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1 Einleitung

Chancengleichheit in der Bildung zihlt zu den wichtigsten Grundwerten einer demokrati-
schen Gesellschaft. Gender Diversity hat dabei zum Ziel, die Paritidt zwischen Méannern
und Frauen zu erreichen. Die Chancengleichheit der Geschlechter stellt jedoch nicht nur
in der Berufswelt eine groe Herausforderung dar, sondern auch an Universititen, wo vor
allem an den Lehrstiihlen der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultiten oftmals noch eine

hohe Unterreprdsentanz von Frauen festzustellen ist.

Dabei birgt ein ausgeglichenes Verhéltnis von Ménnern und Frauen in Organisationen
Vorteile fiir beide Geschlechter: So sind heterogene Gruppen deutlich kreativer und effi-
zienter, da sie sich hervorragend ergéinzen. Diversity Management gilt dabei als die Fahig-
keit einer Organisation, unterschiedliche Starken und Schwéchen sowie Gemeinsamkeiten
seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wahrzunehmen, zu koordinieren und effektiv zu

nutzen.

Um Kompetenzen besser zu nutzen und die Chancengleichheit auch an der Julius-Maxi-
milians-Universitdt Wiirzburg zu starken, wurde an der dortigen Wirtschaftswissenschaft-
lichen Fakultit jlingst das Netzwerk Women@WiWi gegriindet. Es hat sich zur Aufgabe
gemacht, den Kontakt zwischen Studentinnen, Promovendinnen und Alumnae zu intensi-
vieren und Aufklarung iiber die Moglichkeiten einer wissenschaftlichen Karriere in den
Wirtschaftswissenschaften zu betreiben. Auf Vorschlag des Netzwerks wurde im Rahmen
des Master-Projektseminars ,,Business Case Gender Diversity* der vorliegende Business
Case angefertigt, um den Status quo der Situation von Frauen an der Fakultit zu untersu-
chen, europaweite Best Practices als Inspiration zu evaluieren sowie die Nutzenerwartun-
gen der zentralen Stakeholder zu erfragen. Die Studierenden wurden hierzu unter Beriick-
sichtigung ihrer Praferenzen in drei verschiedene Teilprojekte eingeteilt und arbeiteten ein
Semester lang unter Anleitung und Beratung der jeweiligen Teilprojektleiterinnen unab-
hingig und selbstorganisiert. Zwischen den Teilprojekten fand dabei ein regelméBiger
Austausch statt, der in der gemeinsamen Erarbeitung der abschlieBenden Handlungsemp-
fehlungen miindete. Diese werden hier im Fazit vorgestellt und sollen dazu dienen, den
Anteil der Promovendinnen an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit der IMU Wiirz-

burg dauerhaft zu erhdhen.



2 Status quo

2.1  Zielstellung des Teilprojekts ,,Status quo*

Die Aufgabe des Status-quo-Teams umfasste die Beschaffung und Auswertung von Diver-
sity-Daten der Universitit Wiirzburg mit Fokus auf der Datenanalyse der Wirtschaftswis-
senschaftlichen Fakultit. Die Datenanalyse schloss sowohl aktuelle Daten als auch die Be-
trachtung von Vergangenheitsdaten ein. Um die empirischen Ergebnisse ebenfalls theorie-

basiert zu stiitzen, wurde zudem eine umfassende Literaturrecherche vorgenommen.

2.1.1 Problemstellung

Zu Beginn des Seminars wurde erortert, welche Griinde fiir das bestehende Geschlechter-
verhéltnis im Hinblick auf die Promotionsstudierenden verantwortlich sein konnten, ohne
die genauen Daten vorher analysiert zu haben. Dabei wurden die folgenden Problemfelder

ausgemacht:

Problem der Fachrichtung?

Lohnt sich eine Promotion fiir Frauen in den Wirtschaftswissenschaften tiberhaupt und/o-
der besteht ein allgemeines Desinteresse insbesondere von Frauen gegeniiber der Fach-

richtung WiWi in Bezug auf die Promotion?

Problematik nur in Wiirzburg?

Ist nur die Wiirzburger WiWi-Fakultdt mit einer derartigen Problematik konfrontiert oder

herrscht dieses Phanomen deutschlandweit, europaweit oder sogar weltweit?

Fehlender Antrieb?

Gibt es zu wenige Vorbilder/Mentor*innen fiir Frauen an der WiWi-Fakultét?



Welche Rolle spielt die Lebensplanung?

Inwiefern wirkt sich die Planung bzgl. Kindern und Familie auf den Entschluss zu einer

Promotion aus?

2.1.2 Vorgehensweise

Die Vorgehensweise des Status-quo-Teams ldsst sich in vier Schritte unterteilen; begin-
nend mit Schritt 1, der Datenbeschaffung und dem Dateniiberblick: Hierzu zdhlte das
Kontaktieren von universitdren Einrichtungen, die damit einhergehende Datensammlung,

der Datenvergleich und anschlieBend die Identifikation von relevanten Daten.

Schritt 2 beinhaltete die methodische Herangehensweise: Zu Beginn dieses Schrittes
musste eruiert werden, welche Methodik zur gegebenen Problemstellung passt. Dazu war
es unumgénglich, sich zuerst in die verschiedenen Methoden einzulesen und anschlieBend

das passende Schitzverfahren als geeignete Methodik zu identifizieren.

Schritt 3 beriicksichtigte die Datenzusammenstellung: Dabei wurden die aus den verschie-
denen Einrichtungen erhaltenen, verwertbaren Daten in eine Panel-Datei {ibertragen und
zusitzliche Dateniibersichten und -berechnungen erstellt, welche die Illustration der Daten

unterstiitzten.

Schritt 4 befasste sich mit der Datenauswertung: Hierbei stand die Darstellung der Ver-
gangenheits- und Ist-Werte der vorhandenen Daten in diversen Diagrammen im Vorder-
grund. Zudem wurden Schétzungen vorgenommen und vorldufige Ergebnisse festgehalten.
Die jeweiligen Schritte der Vorgehensweise werden im Folgenden umfangreich beschrie-
ben und dargelegt. Zusitzlich wurde eine unterstiitzende Literaturrecherche vorgenommen,

die zusitzlichen Argumentationsgehalt bieten sollte.

Nach einem Brainstorming zu Beginn der Teamarbeit wurden verschiedene universitére
Einrichtungen ausfindig gemacht und anschlieBend kontaktiert. Im Folgenden werden
auch die Daten beschrieben, welche von der jeweiligen zustdndigen universitéren Institu-

tion zur Verfiigung gestellt wurden.



2.2  Datenbeschaffung und Dateniiberblick

2.2.1 Uberblick der kontaktierten Einrichtungen der Universitit Wiirzburg

Personalbiiro

Das Personalbiiro verfiigt iber Daten der verschiedenen Anstellungen an den jeweiligen
Fakultiaten (Professuren, Promotionsstudierende, Wissenschaftliche Mitarbeiter*innen,
studentische Hilfskréfte und Tutor*innen). Das Team erhielt von seinem Ansprechpartner
Herrn Weiler nach einiger Wartezeit eine Zeitreihe beginnend Ende 2008 in einer Excel-
Datei. Da bei einem Gesprach vor Ort eine weitaus groflere Access-Datei vorgestellt wurde,

handelt es sich wohl bei der zur Verfiigung gestellten Datei um eine gekiirzte Version die-

Ser.
Wissenschaftliches Personal
. . " - A2
Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat
2008 - 2017
Anzahl Mitarbeiter
Geschlecht 1 2 # gesamt

KalJahr/Monat Amtsbez./Dienstbez. Haupt-/Nebenber.
12.2008 10 Universitatsprofessoren HE 13 1 14
122008 160 . kil HB 3 3

AR, OR, (Lid.)Dir auf Dauer i.d Funkfioneines wiss/kiinstler.
12.2008 210 Mitarbeil: HB 4 4

Wiss. u Kinstl Mitarbeiter i Angestelltenverhaltnis,
12.2008 220  wiss, Hilfskrah HB 42 15 1 58

Wiss. u.Kinstl Mitarbeiter i Angesteltenverhaltnis,
12.2008 Hauptberufl wiss. Hitfskran NE 5 S|
12.2008 530 Prr apl. F NB 5 5|
12.2008 610 Neb.wiss Hilfskrafte neb Lehrkrafle f besondere Aufgaben NE 5 5|
12.2008 630 Studentische Hilfskrafte NB a4 53 16 153|

1

Abbildung 1: Darstellung der Daten des Personalbiiros der WiWi-Fakultit. Quelle: Perso-
nalbtiro der WiWi-Fakultat.

Berichtswesen der Universitit Wiirzburg

Uber Herrn Weiler, der sowohl fiir das Personalwesen als auch fiir das Berichtswesen titig
ist, erhielt das Team einen Zugang fiir die Datenbank HIS-BI, welche Zeitreihen und di-
verse Jahresdaten ab dem SS 2000 fiir Studierende und ab dem WS 1999/2000 fiir Priifun-

gen auf Basis von Durchschnittsdaten enthélt (die Daten liegen jeweils bis zum aktuellen
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Semester vor). Neu etabliert seit dem WS 2017/2018 ist ein gesonderter Promotionsbeauf-
tragter, Herr Scheuthle, der auf die Promovierendenstatistik spezialisiert ist. Diese Statistik
beginnt im Jahr 2016, und der dazugehorige Bericht wurde im Januar 2018 von Herrn
Scheuthle verdffentlicht. Hier werden sowohl interne als auch externe Promotionen jeder
einzelnen Fakultét auf Individualdatenbasis betrachtet. Auch die Zulassungsvoraussetzun-
gen, die Promotionsdauer und das Alter der Promovierenden sind erfasst. Somit liegen bei
Herrn Scheuthle Daten fiir alle Fakultéten vor, jedoch hatte das Status-quo-Team lediglich
Zugang zu der Statistik der WiWi-Fakultit. Nach Anfrage an die Fakultiten der Rechts-
wissenschaften, Humanwissenschaften, Physik und Biologie fiir Daten zu Vergleichszwe-

cken wurden lediglich grobe Kennzahlen genannt, was teilweise zu Problemen der Ver-

gleichbarkeit fiihrte.
Geschlecht 1= mannlich Art der Registrierung als 1 = Erstregistrierung
2= weiblich Promovierender 2 = Neuregistrierung
3 = aktive Fortsetzung
Geburtsdatum Tag, Monat, Jahr & L Reianttne]
Art der Promotion 01 = an einer HS mit PR Uirerbrachune

5 = erfolgreicher Abschluss
der Promotion
6 = Abbruch der Promotion

02 = an einer HS mit PR in Koop. mit
einer Uni im Ausland

03 = an einer HS mit PR in Koop. Mit FHS
04 = an einer HS mit PR in Koop. Mit

Forschungseinrichtung Promotionsbeginn Monat, Jahr
05 = an einer HS mit PR in Koop. Mit der
Wirtschaft Promotionsende Monat, Jahr
Promotionsfach WiWi, evtl. genauere Beschreibung tiber
Herr Dorflein Immatrikulation 0 = nein
Zur Promotion 0 = Priifung nicht abgelegt 1=ja
berechtigte 1 = Prisfung abgelegt T S "
Abschlusspriifung Hochschule, Staat der HS, Art der Beschiftigungsverhiltnis 95 _nem .
1 = ja, evtl. Weitere Infos von

Priifung, Studienfach, Monat und Jahr

des Abschlusses, Gesamtnote Herr Dorfiein

Abbildung 2: Tabellarischer Uberblick der Daten aus der Promovierendenstatistik.
Quelle: Promovierendenstatistik der WiWi-Fakultat.

Biiro der Universititsfrauenbeauftragten

Das Biiro der Frauenbeauftragten der JMU stellte Daten iiber Promotionsstudierende und
wissenschaftliche Mitarbeiter*innen an allen Fakultiten der Universitit Wiirzburg als auch
Daten iiber das Professor*innen-Verhiltnis an den Fakultiten im WS 2015/2016 zur Ver-
fiigung. Als Ansprechpartnerin fungierte Frau Dr. Fraas. Generell erhielt das Projektsemi-

nar grofle Unterstiitzung seitens des Biiros der Universititsfrauenbeauftragten.
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Institut fiir Sinologie | Lehrstuhl fiir China Business and Economics

Daten Master-Absolvent*innen:

Vom Priifungsamt der Sinologie wurden durch Herrn Dr. Leibold Absolvent*innenzahlen
sowie Notendurchschnitte der Absolvent*innen des Studiengangs China Business and
Economics zur Verfligung gestellt. Die Daten umfassen den Zeitraum vom SS 2014 bis

WS 2016/2017.
Daten Promotionsstudierende:

Am Lehrstuhl fiir China Business and Economics kdnnen Promotionsstudierende entweder
an der Philosophischen Fakultit oder der WiWi-Fakultit die Promotion anmelden. Fiir das
Projektseminar relevant sind nur Promotionsstudierende, die an der WiWi-Fakultit ange-

meldet sind. Als Ansprechpartnerin stand Frau Prof. Dr. Fischer zur Verfiigung.

Alumni-Verein der Universitit Wiirzburg

Die erhoffte Information, wie viele Frauen nach dem Absolvieren des Master-Abschlusses
im wissenschaftlichen Bereich, sprich an einer Promotion arbeitet, konnte nicht tibermittelt
werden. Grund hierfiir war, dass die Angabe des Arbeitgebers, sprich des Unternehmens
oder der Universitit, fiir die Mitglieder des Alumni-Vereins/Netzwerks freiwillig ist und
somit keine konkreten bzw. absoluten Zahlen lieferbar waren. Ansprechpartnerin fiir die-

sen Bereich war Frau Thiel.

Dekanat und Studiendekanat der WiWi-Fakultit

Mit dem Dekan Prof. Dr. Pibernik und dem Geschéftsfiihrer der Fakultiat, Herrn Dorflein,
stand das Status-quo-Team in regem Kontakt. Der Dekan unterstiitzte seine Arbeit mit
Amtshilfe, die es iiberhaupt erst ermdglichte, die vorhandenen Daten zu erhalten. Auch
Herr Dorflein konnte iiber die Promovierendenstatistik hinaus noch Daten zur Verfiigung
stellen, die bis in die 1990er-Jahre zuriickgingen. Ebenso half Frau Gulbins-Jackson aus
dem Studiendekanat mit einer kurzen Einfiihrung in die HIS-BI-Datenbank weiter. Fiir
einen Zugang zu dieser Datenbank wurde das Teilprojekt-Team an das Berichtswesen wei-

tergeleitet.
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2.2.2 Datenzusammenstellungen

Erstellung eigener Daten-Ubersichten und Daten-Berechnungen

Durch die kontaktierten universitiren Einrichtungen konnte eine Vielzahl an Diversity-
Daten gesammelt werden. Um einen besseren Uberblick iiber die erhaltenen Daten zu er-
zielen, wurden eigene Excel-Tabellen erstellt und Datenberechnungen vorgenommen. Die
eigens erstellten Excel-Tabellen dienten als Datengrundlage fiir die erstellten Diagramme

und gewéhrleisteten eine bessere Datenanalyse.

Froemation |strukterien) ™
Witackaftiwhsenichatten

Abbildung 3: Exemplarische Darstellung einer erstellten Excel-Tabelle. Quelle: Eigene

Darstellung anhand von erhaltenen Gender-Diversity-Daten.

Panel-Datei

Um eine Ubersicht der gewonnenen Daten zu erhalten und eine Ubersichtlichkeit zu erzie-
len, wurde eine Panel-Datei angelegt, welche die wichtigsten Variablen zusammenfasst.
Dazu gehoren: Studienfach, Semester, Durchschnittsalter (ménnlich, weiblich, gesamt),
Durchschnittsnote (minnlich, weiblich, gesamt), Absolvent*innen (ménnlich, weiblich,
gesamt) in absoluten und relativen Zahlen. Ein wichtiger Punkt im Hinblick auf die Panel-

Datei ist, dass es sich darin um keine Individualdaten, sondern um Aggregate handelt.

13




11 |BAWWI L HF
12 |BAWIWI L HF
13 BAWIWI LHF
14 BAWIWI L HF

17T BAWIWI L HF
18 |BA Wintschafsmathematsk
BA Wirtschaftsmathematk
20 | BA Wirtschaftumathematik
21 BA Wirtschafismathematl
11 ' BA Wirtschaftsmathematik
I3 BA Wirtschaftsmathematik
14 | BA Wirtschaftsmathematik

B
Jaby
Sase 2010
Wise 2010/2011
SaSe 2011
Wise 201172012
SaSe 2012
Wise 201212013
SaSe 2013
Wise 2013/2014
Sase 2014
Wise 20142015
Sase 2015
Wise 201512016
Sase 2016
Wise 20162017
Sase 2017
Wise 2017/2018
Sase 2011
Wise 201172012
Sase 2012
Wise 201272003
Sase 2013
Wise 201372014
Sase 2014

D

urchichnittyalier_m_Abs hichnittsalter_w_Abs
285 a4
nw 15l
wuom na
uu nn
143 no
24,08 nsi
.15 ns
pLY.0 15
175 56
nyl ns
nmn pikt]
24 6l
FENE] s
FEAE a0
nar a1
pitoy] 55
W07 na
444 an
4,36 o8
1408 pit i
24,15 ns
nn 85
1,75 .66

alter_grsamt_Abs
085
n%
pit )
2186
nse
By
nn
nn
nn
Bl
s
L
am
108
23
2486
15
386
Pt ]
a5
an
nn
n»

Durchschnitinote_m_Aby  Durchichnittsnote_w_Abs Durchschnittunote_gesamt_Abs

3
156
154
243
2%
14
241
248
37
24
248
256
151
251
245
28
w0
250
185
1
m
13
31

4
24
37
253
8
14
134
47
3
39
247
128
3
38
P
am
1m

228
118
225
128
126

238
25
245
148
233
142
241
247
23
14
248
245
43
146
134
n
195
06
07
2
m
232
28

mannlich_Aby

53
|
&)

&5
4|
7]

ol BB IR 0N

oo e o

Abbildung 4: Darstellung der selbst erstellten Panel-Datei. Quelle: Eigene Darstellung

anhand von erhaltenen Gender-Diversity-Daten.

2.2.3 Kritik der gesammelten Daten

Nach dem Erhalt der Daten von den verschiedenen universitiren Einrichtungen stellten

sich diverse Kritikpunkte und Schwierigkeiten beziiglich der Datenaufbereitung, um die

gegebene Aufgabenstellung zu beantworten.

Vorhandene Daten

Bei den erhaltenen Informationen handelt es sich um Daten, welche kaum Individualaus-

pragungen aufweisen. Bei den erhaltenen Inputs lagen keine Mikrodaten mit individuellen

Charakteristika der einzelnen Beobachtungen wie Familienstand, Beruf der Eltern, Ver-

dienst der Eltern, Anzahl der Geschwister in Ausbildung etc. vor. Zudem ist zu erwihnen,

dass sich die Daten lediglich auf diejenigen Personen beschrianken, die an der Universitit

eingeschrieben sind und sich fiir einen Bachelor-/Master- oder Promotionsabschluss ent-

schieden haben. Daten zu einer Kontroll- oder Treatment-Gruppe sind leider nicht vorhan-

den.
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Resonanz der angefragten Institutionen

Die Einrichtungen, welche bei der Datenbeschaffung hilfreich sein kdnnten, wurden nach
dem Ermessen des Status-quo-Teams friihzeitig kontaktiert, jedoch lieferten sie die Daten

teilweise sehr spit, sodass sich die Auswertung stark in die Lange zog.

Keine Referenzdaten

Es fehlten als Anhaltspunkt zur Analyse eines Trends Referenzdaten von anderen Univer-

sitdten, die bereits ein Gleichberechtigungsnetzwerk etabliert hatten.

Datenverfiigbarkeit

Obwohl die WiWi-Fakultét bereits seit dem 01.08.1968 als eigenstdndige Fakultét fungiert,
beschrinkt sich die Datenverfiligbarkeit erst auf den Zeitraum seit dem WS 1999/2000.
Bezog man die von Herrn Dorflein zur Verfligung gestellten Daten mit ein, konnten auch
frithere Zeitrdume beriicksichtigt werden. Jedoch bestand hier das Problem darin, dass die
Daten Ende der 1990er-Jahre manuell in MS Excel {ibertragen wurden und mit einem Ein-
heitsdatum versehen wurden, sodass sie nicht mehr semesterweise zugeordnet werden

konnten (gilt fiir Daten vor Dezember 1999).

Dateniibersichtlichkeit

Um eine Verwertbarkeit im Projekt zu gewihrleisten, mussten die Daten miihselig in ei-
genen Dateien aufbereitet und teils aus verschiedenen Datensédtzen zusammengefiigt wer-

den, um brauchbare Informationen zu gewinnen.

2.2.4 Hochschul-Informationssystem (HIS-BI) Datenbank

Ubersicht HIS-BI-Datenbank

Das Hochschul-Informationssystem ermdglicht den Zugriff auf Daten liber Studierende,
Promotionen, Abschlussnoten oder auch den Altersdurchschnitt bei Abschluss der jewei-

ligen Studiengénge. Die Daten der Datenbank umfassen den Zeitraum WS 1999/2000 bis
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WS 2017/2018. In der Arbeit mit HIS-BI ist es wichtig, bei der Berichtserstellung auf die
folgenden Einstellungen zu achten (vgl. Abb. 5):

o Kopfe vs. Fille*: ,, Kopfe* bedeutet, dass nach Personen gefiltert wird; die Ein-
stellung ,,Félle” zeigt jedoch Einzelfille. Die Einstellung ,,Fille* ist somit genauer,
da eine Person in zwei Studiengéingen immatrikuliert sein kann und bei der Ein-
stellung ,,Kopfe” somit nicht alle Daten beriicksichtigt werden konnten.

e  Stichtag Priifungen®: Es sollte beachtet werden, auf ,,amtliche Statistik Land* zu-
riickzugreifen, da diese Daten ebenfalls fiir das universitére Personal einsehbar und

somit transparent und allgemein nachvollziehbar sind.

Studierende und Prifungen (Zeitreihe)
Sie sind hier: Stariseite * Business Inleligence * Standardberichie * Studierende, Prifungen * Studierende * Studierende und Priifungen (Zeitreihe) - Bericht erstellen

= (&

Bericht erstellen: Studierende und Prifungen (Zeitreihe)
* Stichtag  Aktuelle Zahlen e
* Stichtag Prafungen  Aktuelle Zahlen
Kopfe oder Falle ?  Falle
* Seit Semester SpSe 2018
Bis Semester SoSe 2018

Studiengang

Abschluss
Fachkennz
Geschlecht
Status  Alle ohne Exmatr
Prufungsstatus  bestanden
* Studienabschnitt

Hochschulzugangsber

Abschicken Zurucksetzen

Abbildung 5: Ubersicht der HIS-BI-Datenbank-Maske. Quelle: Hochschul-Informations-

system.

Probleme bei der Arbeit mit der HIS-BI-Datenbank

Die Uniibersichtlichkeit der HIS-BI-Datenbank erschwert die Einarbeitung und ist mit sehr
hohem zeitlichen Aufwand verbunden. Ein groB3es Problem ist das Nichtvorhandensein

von Datenzeitreihen aller gegebenen Auspragungen. Sollte dennoch eine Zeitreihe fiir be-
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stimmte Variablen bendtigt werden, kann man nicht den gewiinschten Start- und Endzeit-
punkt der Zeitreihe einfach auswéhlen, sondern muss die Daten fiir jedes Semester einzeln
auswihlen und herunterladen. Aus diesem Grund ist eine Vielzahl von Vorgéngen notwen-
dig, um sich eine eigene Zeitreihe selbst zu erstellen. Ein Beispiel fiir einen Indikator, bei
dem dieses Problem aufgetreten ist, ist das ,,Durchschnittsalter” von Uni-Absolvent*innen
(Bachelor-Studiengénge, Master-Studienginge, Promotionsstudium). Im Rahmen der For-
schung fiir das Gender-Diversity-Seminar wurde daher aus einer Vielzahl von Excel-Da-
teien eine Gesamtiibersicht erstellt, um die Dateniibersicht weiterhin zu gewihrleisten. Des
Weiteren konnte nicht simultan im besagten System gearbeitet werden, da dem Team nur

ein Account freigeschaltet wurde und somit ein gleichzeitiger Login nicht moglich war.

Verbesserungsvorschlige fiir die HIS-BI-Datenbank

Das einzelne Herunterladen der Daten ist generell mit einem zu hohen zeitlichen Aufwand
verbunden. Es wire daher wiinschenswert, dass das System es ermdoglichte, fiir jede Vari-
able eine Zeitreihe selbst zu erstellen, und dies nicht nur fiir ausgewidhlte Variablen syste-
misch moglich wiére. Weiterhin fehlen Angaben im System dariiber, wann der Studiengang

eingefiihrt wurde. Diese wiirden eine Datenanalyse besser unterstiitzen.

2.3 Datenauswertung (Ist-Zustand und Vergangenheit)

Bestandsaufnahme Personal WiWi-Fakultit WS 2017/2018

Beginnend mit den studentischen Hilfskriiften liegt ein Frauenanteil i.H.v. 53,08 % vor
(vgl. Abb. 6). Absolut gesehen sind das bei insgesamt 81 HiWis 43 Frauen und 38 Ménner.
Betrachtet man im néchsten Schritt die wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen, welche in
einem Angestelltenverhidltnis zur Universitit stehen, Promotionsstudierende inbegriffen,
so verringert sich der Anteil der Frauen auf 22,35 %. Absolut gesehen wiren das bei einer
Gesamtanzahl von 85 wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen 19 Frauen. Von aktuell vier
Juniorprofessuren ist keine durch eine Frau besetzt. Zuletzt ist im Hinblick auf die Lehr-
stuhlinhaber*innen ein Frauenanteil i.H.v. 10,00 % zu verzeichnen, somit sind von 20

Lehrstuhlinhaber*innen lediglich zwei weiblich.
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Studentische
Hilfskrafte

B Weiblich
Mannlich

=
10,00%

22 ’ 35 Mitarbeiter*innen im

Wissenschaftliche

Angestelltenverhaltnis
(inklusive
Promotionsstudierende)

Juniorprofessor*innen
4 mannlich vs. 0 weiblich

Lehrstuhlinhaber*innen

Abbildung 6: Bestandsaufnahme des Personals an der WiWi-Fakultit (WS 2017/2018).

Quelle: Eigene Darstellung nach Personalstatistik der WiWi-Fakultit.
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Abbildung 7: Relative Verdnderung des Geschlechterverhiltnis aller Bachelor- und
Master-Studierenden an der WiWi-Fakultédt (SS 2000 - WS 2017/2018). Quelle: Eigene

Darstellung nach Hochschul-Informationssystem.
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Im Allgemeinen, liber den Zeitraum SS 2000 bis WS 2017/18 betrachtet, bewegt sich der
relative Anteil der weiblichen Studierenden an der WiWi-Fakultidt zwischen 35,20 % im
SS 2000 und 43,93 % im SS 2007 (vgl. Abb. 7). Betrachtet man die Trendgerade iiber den
dargestellten Zeitraum, so ist festzustellen, dass bis zum Erreichen des genannten

Maximums im SS 2007 ein Aufwirtstrend zu verzeichnen war.

Status quo Studierende WiWi-Fakultiat SS 2000 vs. WS 2017/2018

SS 2000

Da zu diesem Zeitpunkt das Studium noch mit dem Diplom abgeschlossen wurde, wird
hier die Studierendenanzahl der Diplom-Studiengéinge BWL und VWL zusammengefasst
und die Promotionsstudierenden beider Fachrichtungen in der Zeit verglichen. Dabei be-
trug die Gesamtzahl der Studierenden beider Fachrichtungen 1.692, wovon 572 weiblich
waren. Das entspricht einem relativen Anteil von 33,80 %. Bei den Promotionsstudieren-

den belief sich die Gesamtzahl auf 73, davon 25 Doktorandinnen (ca. 34,25 %).

WS 2017/2018

Nach der Studiengangreform teilt sich der Status quo der Studierenden nun in Bachelor-,
Master- und Promotionsstudierende auf. Bei einer Gesamtzahl von 1.985 Bachelorstudie-
renden an der WiWi-Fakultit sind 692 weiblich (34,86 %). Bei den Masterstudierenden
betrigt der Frauenanteil hingegen 42,22 %. Dies entspricht bei einer Gesamtzahl von 791
Masterstudierenden einer Anzahl von 334 Frauen. Bei den Promotionsstudierenden betrigt
die Gesamtzahl 72. Mit 24 weiblichen Promotionsstudierenden entspricht dies einem rela-

tiven Anteil i.H.v. 33,33 %.

Geschlechterverhiltnis der Absolvent*innen an der WiWi-Fakultit

Abbildung 8 zeigt die Verteilung aller Absolvent*innen der WiWi-Fakultit im Zeitraum
von SS 2000 bis WS 2017/2018 (vgl. Abb. 8). Beginnend im SS 2000 betrug der Anteil an

weiblichen Absolventinnen 32,99 %. Uber den Zeitraum von knapp 17 Jahren ist bei Be-
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trachtung des Diagramms eine gewisse Volatilitdt vorhanden. Diese reicht von einem Mi-
nimum der absolvierenden Frauen i.H.v. 28,16 % im WS 2000/2001 bis zu einem Maxi-
mum i.H.v. 45,87 % im WS 2011/2012. Bei einem aktuellen Stand von 44,55 % im SS
2017 ist im Vergleich zum Stand von vor 17 Jahren ein Anstieg der Absolventinnen-Quote,
absolut gesehen i.H.v. 11,56 % und relativ gesehen einen Anstieg um 35,06 %, zu ver-

zeichnen.
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Abbildung 8: Relative Verdnderung Geschlechterverhiltnis Diplom-, Bachelor- und
Master-Absolvent*innen an der WiWi-Fakultidt (SS 2000 - WS 2017/2018). Quelle:

Eigene Darstellung nach Hochschul-Informationssystem.

Geschlechterverhiltnis der abgeschlossenen Master-Studienginge an der WiWi-Fa-

Kkultit

Im Folgenden werden die an der WiWi-Fakultit angebotenen Master-Studiengénge in Be-
zug auf ihren Frauenanteil bei Abschluss betrachtet. Der betrachtete Zeitraum erstreckt
sich vom Zeitpunkt der Einfiihrung des jeweiligen Studienganges bis zum SS 2017. Seit
der Einfithrung des Studiengangs Wirtschaftsinformatik betragt dessen Frauenanteil unter
den Absolvent*innen 21,70 % (vgl. Abb. 9). Es folgen aufsteigend der Master Wirtschafts-
mathematik mit 34,61 % sowie der Master Economics mit einem Frauenanteil von 35,00 %.

Am oberen Ende befinden sich die Master-Studiengdnge Business Management mit
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41,77 % und China Business and Economics mit 63,41 % Frauenanteil. Der Studiengang
China Business and Economics wurde jedoch aufgrund eines moglichen Daten-Bias nicht
in die Grundgesamtheit einberechnet und dient lediglich als Vergleichsstudiengang. Be-
trachtet man alle Master-Studiengdnge zusammen ergibt sich somit ein Anteil von weibli-

chen Absolventinnen von 36,81 %

36,81% 21,70% 34.61%
Master Master Master
(alle Studiengénge) Wirtschaftsinformatik Wirtschaftsmathematik
35,00% 41,77% 63,41%
Master Master China Business
Economics Business Management and Economics*
*nicht in Grundgesamtheit
enthalten

Abbildung 9: Geschlechterverhiltnis in den abgeschlossenen Master-Studiengéngen an der
WiWi-Fakultit seit der Einfithrung der jeweiligen Studienginge. Quelle: Eigene

Darstellung nach Hochschul-Informationssystem und der Sinologie.

Verianderung des Geschlechterverhiiltnisses der Promotionsstudierenden an der

WiWi-Fakultit

Im Hinblick auf die Verdnderung des Frauenanteils unter den Promotionsstudierenden
liegt der Anteil im SS 2000 bei 34,25 % und im aktuellen Semester, dem WS 2017/2018,
bei 33,33 % (vgl. Abb. 10). Betrachtet man den Verlauf des relativen Frauenanteils an
Promotionsstudierenden niher, so ist festzustellen, dass dieser zwischen dem SS 2000 und
WS 2006/2007 bis auf 15,79 % riicklaufig war. Vereinzelt erhohte sich der Anteil im ge-

nannten Zeitraum. Dennoch ist eine riickldufige Tendenz zu beobachten. Ab dem SS 2007
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bis zum WS 2011/2012 war ein Aufwartstrend zu erkennen, sodass sich der Frauenanteil
bis zum WS 2011/2012 wieder auf 32,84 % erhohte. Ab dem SS 2012 bis zum SS 2015
war ein erncuter Abwirtstrend zu verzeichnen, sodass im SS 2015 ein Minimum von
14,71 % verzeichnet wurde. Dieser geringe Anteil erholte sich bis zum WS 2017/2018

wieder, sodass ein momentaner Frauenanteil unter den Promotionsstudierenden i.H.v.
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Abbildung 10: Relative  Verdnderung des  Geschlechterverhidltnisses  der

0%
Promotionsstudierenden an der WiWi-Fakultit (SS 2000 - WS 2017/2018). Quelle: Eigene

Darstellung nach Hochschul-Informationssystem.

Einordnung des Geschlechterverhéltnisses der Promotionsstudierenden an der

WiWi-Fakultiit in den Kontext der Gesamt-Universitit Wiirzburg

Eine Einordnung des Geschlechterverhéltnisses der Promotionsstudierenden an der WiWi-
Fakultét in den Kontext der Gesamt-Universitit Wiirzburg ist essentiell, um die Notwen-
digkeit eines Handlungsbedarfs im Rahmen des Women@WiWi-Netzwerkes zu ermitteln.
Durch das Biiro der Frauenbeauftragten der JMU liegen Vergleichsdaten iiber das Ge-

schlechterverhiltnis von Promotionsstudierenden an anderen Fakultiten der JMU aus dem
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WS 2015/2016 vor. Im WS 2015/2016 lag der Anteil von weiblichen Promovierenden an
der WiWi-Fakultét bei 18,31 %. Fiir den Vergleich mit anderen Fakultiten wurden die
Fakultit fiir Biologie sowie die Fakultit fiir Mathematik ausgewdhlt. Die Fakultit fiir Bi-
ologie zeigt innerhalb der JMU — generell und in dem untersuchten Zeitraum - den hochs-
ten Anteil an weiblichen Promotionsstudierenden. Im WS 2015/2016 waren von den ins-
gesamt 104 Promotionsstudierenden 69 weiblich und 35 ménnlich, der Frauenanteil betrug
somit 66,34 % (vgl. Abb. 11). Im Gegensatz hierzu zeigt die Fakultdt fiir Mathematik den
geringsten Anteil an weiblichen Promotionsstudierenden innerhalb der JMU. Bei insge-
samt 69 Promotionsstudierenden im WS 2015/2016 war ein Anteil von weiblichen Promo-

tionsstudierenden von 10,14 % zu verzeichnen (7 weiblich vs. 62 ménnlich).

Fakultat fr WiWi-Fakultét Fakultat far
Biologie (alle Fachrichtungen) Mathematik

’ .

66,34% 18,31% 10,14%

Abbildung 11: Einordnung der Promotionsstudierenden an der WiWi-Fakultit in den
Kontext der Gesamt-Universitit Wiirzburg (WS 2015/2016). Quelle: Eigene Darstellung
nach Hochschul-Informationssystem und Biiro der Frauenbeauftragten der Universitit

Wiirzburg.

Die Analyse der Daten aus dem WS 2015/2016 zeigt, dass die WiWi-Fakultit im Vergleich
zu anderen Fakultiten, wie beispielsweise der Philosophischen Fakultit (47,32 %), Juris-
tischen Fakultét (36,92 %), Fakultat fiir Humanwissenschaften (49,15 %) oder der Fakultat
fiir Chemie und Pharmazie (39,31 %) einen signifikant niedrigeren Anteil an weiblichen
Promotionsstudierenden aufwies. Universitétsintern erzielte die WiWi-Fakultdt gemessen
am Anteil der weiblichen Promotionsstudentinnen im WS 2015/2016 das drittschlechteste

Ergebnis und war somit im unteren Drittel einzuordnen. Nur die Fakultét fiir Physik und
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Astronomie (13,33 %) und die Fakultét fiir Mathematik und Informatik (10,14 %) wiesen

einen niedrigeren Anteil an weiblichen Promovendinnen auf.

Seit dem WS 2015/2016 ist der Anteil von weiblichen Promovendinnen an der WiWi-
Fakultdt von 18,31 % auf 33,33 % im WS 2017/2018 angestiegen. In den letzten zwei
Jahren hat somit eine signifikante Erh6hung des Anteils von weiblichen Promovierenden
um ca. 15 % an der WiWi-Fakultit stattgefunden. Fiir das WS 2017/2018 hat das Status-
quo-Team bei verschiedenen Fakultiten aktuelle Daten zu Promotionsstudierenden ange-

fragt, aber leider keine verwertbaren Vergleichsdaten erhalten.

Leaky-Pipeline-Phinomen an der WiWi-Fakultit

Eine Betrachtung der Frauenanteile der einzelnen akademischen Abschliisse (seit Einfiih-
rung der jeweiligen Studiengédnge bis zum SS 2017) zeigt, dass an der WiWi-Fakultit
ebenfalls das ,,Leaky-Pipeline-Phinomen* festzustellen ist. Es ist zu sehen, dass ein umso
geringerer Frauenanteil unter den Absolvent*innen zu verzeichnen ist, je héher der Grad

des Abschlusses ist; es gehen sozusagen Frauen ,,auf dem Weg nach oben* verloren.

Der Frauenanteil der Bachelor-Absolvent*innen an der WiWi-Fakultidt betrigt aktuell
40,12 % (vgl. Abb. 12). Bei einer absoluten Anzahl von insgesamt 2.512 Bachelor-Absol-
vent*innen betrigt die absolute Anzahl der weiblichen Absolventinnen somit 1.008. Wer-
den die Master- und Diplom-Absolvent*innen ab dem SS 2000 zusammengefasst, betrdgt
der Anteil an Frauen, welche im Hinblick auf den akademischen Grad zu einer Promotion
zugelassen sind, 38,41 %. Absolut gesehen betrigt die Anzahl der Frauen — bei insgesamt
3.611 Absolvent*innen — 1.387. Der Mittelwert der Promotionsstudierenden betrigt

24,73 %, sprich von insgesamt 178 waren 39 weiblich.
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Abbildung 12: Leaky-Pipeline-Phdnomen an der WiWi-Fakultit. Quelle: Eigene

Darstellung nach Hochschul-Informationssystem.

Alma Mater der Promotionsstudierenden und Zugangsvoraussetzungen

Bei der Erorterung des Problems des geringen Anteils an weiblichen Promotionsstudieren-
den an der WiWi-Fakultit sind die Betrachtung der jeweiligen Alma Mater der Promoti-
onsstudierenden und die Zugangsvoraussetzungen zur Promotion relevant. Dabei war fest-
zustellen, dass insgesamt ein Anteil von 50,34% der Promotionsstudierenden an der WiWi-
Fakultdt von der heimischen Universitidt stammt (vgl. Abb. 13). Absolut gesehen haben
somit von 145 Promotionsstudierenden 73 ihre Zulassungsberechtigung an der Universitét
Wiirzburg erworben. Dabei liegt der Frauenanteil bei dem Zugang der ,,internen Promo-
tionsstudierenden bei 28,76 %, wobei weibliche Absolventinnen einen Notendurchschnitt
von 1,58 erzielten. Bei Zugang der ,,externen” Promotionsstudierenden lag der Frauenan-

teil bei 26,38 %, wohingegen der Notendurchschnitt dieser Frauen 1,94 betrégt.
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Abbildung 13: Alma Mater der Promotionsstudierenden der WiWi-Fakultdt und deren
Zugangsvoraussetzungen. Quelle: Eigene Darstellung nach Personalstatistik der WiWi-

Fakultét.

2.4 Zwischenfazit des Teilprojekts ,,Status quo*

Da das Hauptproblem des Status-quo-Teams in der Beschaffung und der Existenz von
brauchbaren Daten lag, wiére einer der wichtigsten Punkte in der Zukuntft, eine gut zu nut-
zende Datenbasis zu erzeugen. Die verbesserungsbediirftige Datengrundlage stellte das
groBte Hindernis ihrer Projektarbeit dar. In diesem Zusammenhang wéren angefertigte
Umfragebogen, die durch das Qualititsmanagement (dhnlich wie die Evaluationen) an den
Lehrstiihlen etabliert wiirden, ein sinnvolles Instrument. Beispielsweise konnte als Vorlage
ein Umfragebogen des Statistischen Bundesamtes zur Hilfe genommen werden (vgl. Abb.
14). Es gilt dabei insbesondere an individuelle Charakteristika zu denken, die bei der Pro-

motionsentscheidung eine grof3e Rolle spielen.

Des Weiteren konnten ausfiihrlichere Legenden und Beschreibungen der Datensitze bei
der Verarbeitung von groBem Nutzen sein. Hierzu wére es sinnvoll, sich mit den einzelnen
universitiren Einrichtungen an einen Tisch zu setzen und zu besprechen, welche Daten-

grundlage fiir eine ergebnisorientierte Analyse des Geschlechterverhiltnisses bei den Pro-
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motionsstudierenden notwendig wire. Dariiber hinaus ist es sinnvoll, eine Vereinheitli-
chung der individuellen Daten innerhalb eines Datensatzes zu schaffen, um eine Verwert-
barkeit zu gewdhrleisten. Somit wire der Weg geebnet, aussagekriftige Schitzungen

durchzufiihren und handfeste datenbasierte Handlungsempfehlungen abzuleiten.

it STATISTISCHE AMTER

Statistisches Bundesamt I:". DES BUNDES UND DER LANDER
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N . Doktormutter { Erstbetrever Erstbetreuerin) am Ende
Erh zu den Promov in 2“;‘“":“;::::'“;(:,!1 des Wintersemesters 2014/20157 1 _
im Winter 2014/2015 82180 Wiesa: Tragen Sia hier bitte die Anzahi der Promovienencen Minnlich  \Waiblch
Freiwillige Erhebul nech Geschischt ein. Wann Sie keine Fromovisrenden n
reniias Fhebina Name der Hoshschule beirewen, tragen Sie bitie 0" ein - B> Bei D, weitermitFrage 8
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Vielen Dank r (hre Unterstitzung. s Lt in ainem sirukturierten Promotionsprogramm? 13
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Die Zugangsinformationen entnehmen Sle dem belllegenden Schi Daktarmutter { Ersthetreusr/ Erstbatreusrin| betreuen ?
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Nein L]
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Abbildung 14: Umfragebogen des Statistischen Bundesamtes zu Erhebung einer

individuellen Promovierendenstatistik. Quelle: Statistisches Bundesamt (2017).

Die zukiinftigen Seminarteilnehmer*innen, die an der Etablierung des Women@WiWi-
Netzwerks weiterarbeiten, konnten diese Befragung im Teilprojekt ,,Status quo* auch

selbst erheben.
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3 Best Practices

3.1 Zielstellung des Teilprojekts ,,Best Practices*

Die Zielstellung des Teams ,,Best Practices” war die Untersuchung des aktuellen Status
quo in Hinblick auf die Férderung und Gleichstellung von Frauen und Ménnern an WiWi-
Fakultdten an Universititen im deutschsprachigen Raum sowie in ausgewihlten européi-
schen Landern. Anschliefend wurden die Daten mit Hilfe eines entwickelten Analysesche-
mas auf die Identifikation von Erfolgsfaktoren hin gepriift. Dabei sollten Einfliisse und
Effekte bei Initiativen und Netzwerken sowie deren MaBBnahmen zur Férderung von Gen-
der Diversity identifiziert werden. Die daraus abgeleiteten Erfolgsfaktoren dienten als Hil-
festellung, das Selbst- und Fremdbild der Universitit Wiirzburg zu vergleichen und dar-
iiber hinaus ein Konzept mit Handlungsempfehlungen fiir das entstehende Frauennetzwerk
Women@WiWi an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultéit der JIMU Wiirzburg zu ent-

wickeln.

3.2 Organisation und Vorgehensweise

Das Teilprojektteam Best Practices bestand aus Alexandra Grillborzer, Andreas Hilz und
Kseniia Guillement als Teamleiterin. Teilprojektleiterin und Vertreterin des Projektbeirats
war Sarah Gollner, welche sich mit der Teilprojektgruppe in regelmifBigen Treffen ab-
stimmte. Dadurch konnten mégliche Herausforderungen und Problemstellungen effektiv
und frithzeitig gelost werden. Um allen Projektbeteiligten jederzeit Einblick iiber Fort-
schritt und Synergien der jeweils anderen Teilprojektteams zu geben, wurde das Projekt-
tool ,,Teamwork* als Kommunikationsplattform genutzt. Im Laufe des Projekts ergaben
sich diverse Schnittstellen zu den anderen Teilprojektteams wie z. B. beim Austausch iiber
die Erstellung eines Interviewleitfadens oder bei den Daten tiber Studierende an der Uni-
versitdt Wiirzburg, die beispielsweise von dem Status-quo-Team zur Verfiigung gestellt
wurden. Auf den Teamleiter*innentreffen wurde auf Schnittstellen jeglicher Art eingegan-
gen und Fortschritte sowie das weitere Vorgehen besprochen. Aullerdem gab es bei fach-
lichen Fragen die Mdglichkeit, Ulrich Schiibel, einen Experten fiir Gender Studies, zu kon-

sultieren.

Zu Beginn erstellte das Team einen Zeitplan, innerhalb dessen die Zielstellung erreicht

werden sollte. Dabei wurden die Verantwortungsbereiche (Dokumentation, Présentation,
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Analyse) verteilt und die Anzahl der Universitéten fiir die Datenerhebung festgesetzt. Man
entschied sich in Absprache mit Sarah Gollner, den Fokus auf Wirtschaftswissenschaftli-
che Fakultéten in Deutschland zu setzen und selektiv Best-Practice-Beispiele in Europa zu
suchen. Dabei untersuchte Kseniia Guillement Universititen in Europa, Alexandra Grill-
borzer in Norddeutschland und Andreas Hilz in Siiddeutschland, Osterreich und der

Schweiz.

Die Zwischenprisentation am 20.12.2017 stellte eine gute Gelegenheit dar, alle Projektbe-
teiligten iiber den Fortschritt der Teilprojekte zu informieren und in groer Runde Unklar-

heiten und neu aufgeworfene Fragestellungen zu diskutieren.

Im Januar wurden entsprechend dem Zeitplan die qualitativen Interviews mit den ausge-
wihlten Best-Practice-Universititen gefiihrt und ausgewertet. Des Weiteren mussten noch
die MaBnahmen der Universitdt Wiirzburg fiir die Erstellung eines Selbst- bzw. Fremdbil-
des recherchiert und beurteilt werden. Anschlielend konzentrierte sich das Team auf die
Bewertung der selektierten Maflnahmen und die Konzeptionierung der Handlungsempfeh-
lungen. Mit der Abschlussprisentation wurden vor geladener Offentlichkeit die Ergebnisse

présentiert und inhaltliche Fragen des Plenums geklért.

3.3 Daten

Innerhalb unseres Teilprojektes ,,Best Practices® wurden insgesamt 68 Universititen
untersucht. In Anbetracht der Bedeutung des kulturellen Raumes fiir die Entwicklung des
kiinftigen Frauennetzwerks in Wiirzburg wurde der Fokus auf deutsche Universitéten und
deren Wirtschaftswissenschaftliche Fakultdten gelegt. Da jedoch Best-Practice-Beispiele
vermehrt auch auBlerhalb Deutschlands zu finden sind, wurden auch ausgewéhlte
europdische Hochschulen miteinbezogen. Hierbei ist hervorzuheben, dass die
europdischen Universititen dabei nach bestimmten Kriterien ausgewahlt wurden, wie in

Kapitel 3.5.1 néher erldutert wird.

Als Forschungsgrundlage dienten dabei qualitative und quantitative Daten. Bei der
quantitativen Untersuchung entschied sich das Projektteam fiir den jeweiligen Frauenanteil
unter den Studierenden, Doktoranden*innen, Habilitand*innen und Professor*innen als
Indikator. Zum besseren Vergleich wurde angestrebt, die Daten sowohl fiir die gesamte

Universitdt als auch spezifisch fiir die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultit zu
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untersuchen. Dadurch konnte ein Vergleich zwischen wirtschaftswissenschaftlichen
Studiengidngen sowie dem gesamten Studienangebot der jeweiligen Universitét erstellt

werden.

Des Weiteren wurden Programme, Netzwerke oder Organisationen der jeweiligen
Universitidt sowie deren MaBnahmen beziiglich der Genderthematik recherchiert und
analysiert. Dabei wurden — soweit moglich — die quantitativen Zahlen in kausalen
Zusammenhang mit den qualitativen MaBnahmen gesetzt, um dementsprechend Best-
Practice-Beispiele zu erkennen und Erfolgsfaktoren zu identifizieren. Eine objektive
Bewertung stellte sich als sehr komplexe Aufgabe dar. Keine der untersuchten
Hochschulen verfiigte liber Trendanalysen, in denen MaBBnahmen objektiv anhand von
Verdnderungen beurteilt wurden. Deshalb musste auf allgemeine Erfahrungen der
Beteiligten zuriickgegriffen werden. Diese subjektiven Einschitzungen waren zwar

dennoch hilfreich, konnen aber eine wissenschaftlich wertfreie Beurteilung nicht ersetzen.

3.3.1 Deutschland

Bei der Untersuchung der Gesamtstudierendenschaft an Universititen in Deutschland kann
anhand der eingangs erliuterten Datengrundlage ein geringer Uberhang an weiblichen Stu-
dierenden festgestellt werden, wéhrend bei wirtschaftswissenschaftlichen Studiengéingen
ein relativ ausgeglichenes Verhiltnis vorherrscht. Bei genauerer Beleuchtung der wissen-
schaftlichen Karriere ist jedoch festzustellen, dass der Frauenanteil bis zur Professur kon-
tinuierlich abnimmt. So geht der prozentuale Anteil von Frauen bei der Promotion im
Durchschnitt aller Studienrichtungen auf 44 %, bei der Habilitation auf 28 % und bei den
Professuren auf 22 % zuriick. Diese Divergenz ist bei den wirtschaftswissenschaftlichen
Studiengédngen in erhohtem MalBle vorhanden, da sich der Anteil von Frauen bei der Pro-
motion auf 34 % sowie bei Habilitationen auf 23 % belduft. Dabei ist zu beriicksichtigen,
dass die Zahlen in Bezug auf die Habilitand*innen an den einzelnen Universitéiten stark
schwanken und nicht jede Universitéit die Mdglichkeit einer Habilitation bietet. Aber auch
bei der Anzahl der Professorinnen ist eine Unterreprasentanz von Frauen sichtbar. An wirt-

schaftswissenschaftlichen Lehrstiihlen lehren durchschnittlich 19 % Professorinnen, wobei
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sich dabei diese Zahl nur in geringem Mafle vom Durchschnitt aller Studiengéinge unter-

scheidet.!

Diese Datenanalyse zeigt mehr als deutlich, dass trotz der Schaffung einer Infrastruktur fiir
Chancengleichheit an Universitéten nach wie vor Handlungsbedarf besteht. Mit Infrastruk-
tur meint man zum einen, dass es in jeder der untersuchten Hochschule eine Frauenbeauf-
tragte bzw. ein Biiro der Universititsfrauenbeauftragten gibt, und zum anderen, dass die
Thematik teilweise zusdtzlich in eigenen Stabsstellen zur Chancengleichheit bzw. sogar in
Gender-Diversity-Foren aufgenommen wird. Dies zeigt ein erwachendes Bewusstsein fiir
die Bedeutung der Thematik sowie die Umsetzung erster Schritte; die Frage nach einer

effizienten Zielerreichung bleibt jedoch offen.

Ein Grund fiir die geringe Effizienz konnte sich darin finden, dass es bei den meisten Hoch-
schulen keine konkreten Zielvorgaben im Gender Mentoring gibt. Dabei konnten beispiels-
weise Trendanalysen wichtige Aufschliisse iiber die Korrelation zwischen den durchge-

fiihrten MaBBnahmen und den erzielten Resultaten geben.

Alle miteinbezogenen Universititen zeigen sich der Thematik und des Handlungsbedarfs
in Bezug auf Gender Diversity bewusst und haben groBtenteils bereits MaBnahmen zur
Bewiltigung dieser Herausforderung geschaffen. Diese MaBnahmen umfassen etwa Men-
toring, Girls’/Boys’-Days, Workshops, Veranstaltungsreihen, Ringvorlesungen, Gender-
zertifikate fiir Studierende, gendergerechte Sprache, Denkmadler fiir Wissenschaftlerinnen,
Stipendien, Frauenfilmtage oder auch Frauenpreise fiir Abschlussarbeiten. Die Sinnhaf-
tigkeit und Durchschlagkraft jeder einzelnen MaBBnahme ist meist jedoch schwer messbar.
Eigeninitiativen wie etwa das geplante Netzwerk Women@WiWi in Wiirzburg sind du-
Berst selten zu finden, wobei alle befragten Gender-Verantwortlichen der Universititen

sich duBerst positiv iiber die Initialisierung eines solchen Netzwerkes duBerten.?

3.3.2 Europa
Um Best-Practice-Beispiele in Europa zu ermitteln, wurde die Gender-Diversity-Situation

an den Universititen zehn europdischer Lénder analysiert. Diese Lander wurden auf

! Quelle: Eigene Berechnungen.

2 Quelle: Durchgefiihrte Interviews mit Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten ausgewihlter Universititen.
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Grundlage des Global Gender Gap Report (2016) des Weltwirtschaftsforums ausgewihlt.?
Der Global Gender Gap Report ist ein globaler Mal3stab, um den Fortschritt von Gender
Diversity zu verfolgen. Die Messung der globalen Geschlechterkluft erfolgt durch den
2006 eingefiihrten Global Gender Gap Index, wodurch die Entwicklung im Zeitverlauf
verfolgt werden kann. Die Lander werden auf einer Skala von 0 bis 1 eingestuft, wobei 1
fiir einen Geschlechterausgleich von 50:50 steht.* Der Global Gender Gap Report (2016)
untersucht dabei Universititen in 144 Lindern in Hinblick auf die dortige Gender-Diver-
sity-Situation. Da der zweite Schwerpunkt auf Europa liegt, wurden zehn européische Lén-
der aus den Top-20-Rankings ausgewaihlt (Island, Finnland, Norwegen, Schweden, Irland,
Slowenien, Schweiz, Niederlande, Lettland, Ddnemark). Laut dem Report belegen Island,
Finnland, Norwegen und Schweden die ersten vier Plitze mit dem Indexwert von 0,815-
0,874, was ihren Erfolg eindeutig beweist, und sie somit als Vorbilder fiir andere Lander
gelten konnen. Deutschland belegt den 13. Platz im Global Gender Gap Ranking mit dem
Indexwert 0,766.° Die Liste der europdischen Universititen wurde auf Grundlage der
,,Times Higher Education World University Ranking*- Methodik® erstellt und enthélt 24

Universitaten.

Zusammenfassend ergab die Analyse der oben genannten Lénder, dass alle Universititen
dem Aspekt der Gender Diversity grofle Aufmerksamkeit widmen und versuchen, Fort-
schritte zu erzielen, wobei die in dieser Hinsicht erfolgreichsten Universititen in Nordeu-
ropa (Universitdt Helsinki, Universitit Uppsala, Universitit Bergen oder Universitit Umea
und andere) liegen. Starke staatliche Unterstiitzung sowie die Kooperation zwischen Uni-
versititen und europdischen Gender-Organisationen (z. B. European Network on Gender

Equality in Higher Education) sind die Hauptgriinde fiir den Erfolg.

Die Recherche ergab ebenfalls, dass viele Universitdten ein Gender Center oder Gender
Committee eingerichtet haben, das fiir die Gleichstellung und das Geschlechtergleichge-
wicht an der Universitédt verantwortlich ist. Es kann sowohl als eine unabhédngige Einheit

innerhalb der Universitét arbeiten, als auch Teil einer Fakultét sein (z. B. Universitédt von

3 Global Gender Gap Report 2016, S. 10.
* Global Gender Gap Report 2016, S. 3.
5> Global Gender Gap Report 2016, S. 10.

¢ Times Higher Education (2018).
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Kopenhagen, Umeé Universitat, Nationale Universitdt von Irland, Trinity College Dublin),
wobei seine Aufgabenstellung mit der Uberwachung der Gender-Diversity-Situation in-

nerhalb der gesamten Universitiit oftmals identisch ist.”

Die meisten Universititen haben zur Forderung der geschlechterspezifischen Vielfalt in
der Wissenschaft MaBnahmen wie Mentoring, Workshops, Gender-Awareness-Pro-
gramme, Gender Studies, Stipendien (universitire, staatliche oder private Gelder), Gleich-
stellungstage, Preise und Auszeichnungen fiir herausragende Geschlechterforschung im-
plementiert. Fast alle Universititen haben einen ,,Aktionsplan fiir Chancengleichheit*
(Universitiat von Helsinki, Aalto Universitit, Universitdt Stockholm, Universitit Bergen,
Umed Universitit und viele mehr) oder einen ,,Aktionsplan fiir Geschlechtergleichheit
(Universitdt von Amsterdam, Wageningen Universitit & Forschung), in denen die jahrli-

chen Ziele und MaBnahmen fiir stabile Geschlechtergleichgewichte aufgefiihrt sind.

Bezogen auf die Implementierung des Women@WiWi-Netzwerks an der Universitit
Wiirzburg wurde festgestellt, dass ein solches Netzwerk an den meisten Universitdten
meist nur auf universitdrer und nicht auf Fakultitsebene existiert. Dariiber hinaus war das
Projektteam mit der Schwierigkeit konfrontiert, Daten iiber die Fakultéten fiir Wirtschafts-
wissenschaften an den Universititen Europas zu erhalten, da diese oft Teil einer weiteren
Fakultit (z. B der Fakultét flir Sozialwissenschaften an der Universitdt Oslo, der Universi-
tit Bergen, der Universitit Umea und dem Trinity College Dublin) sind. Dadurch konnten
oft keine eindeutigen Zahlen iiber das Verhiltnis zwischen Frauen und Ménnern in den
wirtschaftswissenschaftlichen Fachern gefunden werden. Dabei bleibt festzuhalten, dass
auch an europdischen Universitdten aktiv an der Gender Balance und der Gleichstellung in

der Forschung gearbeitet wird und Mallnahmen zur Zielerreichung initiiert wurden.

3.4 Best-Practice-Beispiele

In diesem Kapitel wird auf die identifizierten Best-Practice-Beispiel-Universitéten und de-
ren Maflnahmen eingegangen, welche mit Hilfe qualitativer Interviews identifiziert wur-
den. Die Hauptaufgabe der qualitativen Interviews besteht in der Darstellung eines indivi-
duellen Sachverhalts unter Berlicksichtigung der Problematik im Gesamtkontext der Gen-
der Diversity an deutschen Universitdten. Um eine Vergleichbarkeit zwischen den einzel-

nen Ergebnissen und weiterfithrend mit der Universitidt Wiirzburg zu gewéhrleisten, wurde

7 Quelle: Vergleich basierend auf eigenen Recherchen.
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ein einheitlicher Interviewleitfaden zur Verwendung erarbeitet. Der Fokus lag dabei auf
der Ist-Analyse, den durchgefiihrten Maflnahmen und den dazugehdrigen Erfolgsfaktoren

von Gender Diversity an Hochschulen.

3.4.1 Analyseschema

Die Auswahl der Universititen basierte auf den Ergebnissen der quantitativen Daten, die
in einer detaillierten Excel-Tabelle iibersichtlich zusammengefasst wurden. Dabei kon-
zentrierte sich die Auswahl vor allem auf Universitéten mit vergleichbar hohem Anteil an
weiblichen Studierenden (mehr als 40 %), Doktorandinnen (mehr als 30 %) und Professo-
rinnen (mehr als 16 %). Des Weiteren wurden auch die Zahl der genderspezifischen MaB3-
nahmen (mindestens zehn) beziehungsweise Initiativen sowie erhaltene Preise und Aus-
zeichnungen im Bereich Gender Diversity beriicksichtigt. Bei Erfiillung von zwei dieser
drei Kriterien sendete das Projektteam eine Anfrage fiir ein qualitatives Interview, wobei

die Riickmeldungen leider nicht den Erwartungen entsprachen.

3.4.2 Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Niirnberg

Die Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Niirnberg ist mit knapp 40.000 Studenten
und ca. 250 Studiengéingen eine der gro3ten Universitidten Bayerns. An der 1743 gegriin-
deten Universitét studieren zu 50 % weibliche Studentinnen und die Quote unter den Dok-
torandinnen liegt bei 44 %.% Mit diesen Zahlen liegt die Universitit iiber dem Durchschnitt
der innerhalb des Business Cases untersuchten Universitdten. Jedoch sind an den Lehr-
stithlen aller Studienginge nur 16 % der Professor*innen weiblich. In den wirtschaftswis-
senschaftlichen Fachern liegt die Quote fiir Professorinnen um die 30 %, bei Habilitandin-
nen um die 30 % und 35 % bei Doktorandinnen (Mittelwerte von 2013 bis 2016). Diese
Zahlen beschreiben eine insgesamt positive Ist-Situation der Universitdt Erlangen-Niirn-
berg, welche mit einem qualitativen Interview mit der Referentin des Biiros der Frauenbe-

auftragten genauer untersucht wurde.’

8 Vgl. Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Niirnberg (2018).

® Vgl. Friedrich-Alexander-Universitdt Erlangen-Niirnberg (2018).
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Dabei zeigte sich, dass einige spezifische MaBBnahmen grof3e Auswirkung auf die beschrie-
bene Situation haben. Beispielsweise wird jahrlich der Frauenfakultitspreis an der Rechts-
und Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt an hochbegabte Nachwuchswissenschaftlerin-
nen fiir besonders forderungswiirdige Promotions- und Habilitationsvorhaben vergeben.
Dabei konnen die zwei Gewinnerinnen Sachmittel im Wert von 5.000 Euro zur Finanzie-
rung ihres Promotions- bzw. Habilitationsprojektes gewinnen. Dieser Preis ermdglicht den
Teilnehmerinnen eine nicht nur universititsweite Reputation fiir ihre wissenschaftliche

Leistung.

AuBerdem werden explizit Nachwuchswissenschaftlerinnen fiir die Durchfiihrung indivi-
dueller und fachlicher Weiterbildungsmafinahmen finanziell unterstiitzt. Dafiir erhilt das
Biiro der Frauenbeauftragten ein jéhrliches Budget, um diese Tagungen zu fordern. Ziel ist
hierbei, einerseits die Motivation von Frauen, sich noch intensiver mit karrierefordernden
MaBnahmen zu beschiftigen, zu steigern und sich zusitzlich auBerhalb der Universitit

Niirnberg zu vernetzen.

Die erfolgreichste Maflnahme in Niirnberg ist das ARIADNEReWi Mentoring-Programm,
welches sich einer starken Nachfrage erfreut. Dabei stehen vor allem Themen wie Karrie-
replanung, Vereinbarkeit von Beruf und Familie sowie die allgemeine berufliche Situation
im Vordergrund. Die Mentees werden durch Workshops und Seminare gefordert. Des Wei-
teren treffen sich die Nachwuchswissenschaftlerinnen monatlich zu Netzwerktreffen au-
Berhalb der Universitét, um sich besser kennenzulernen und auszutauschen. Das Prinzip
beruht auf Freiwilligkeit, wodurch niemand gezwungen wird, sich regelméfig mit sei-
ner/seinem Mentor*in zu treffen oder an den Seminaren und Netzwerktreffen teilzuneh-
men. Letztlich steht vor allem der Erfahrungsaustausch im Mittelpunkt. Ein Side-Effekt ist
zudem auf Seiten der Mentor*innen zu sehen, welche oftmals selbst mannliche Professo-

ren sind und durch ihre Teilnahme fiir die Gender-Thematik sensibilisiert werden.'”

3.4.3 Ruprecht-Karls-Universitit Heidelberg
Die 1386 gegriindete Ruprecht-Karls-Universitdt Heidelberg kann auf dem Gebiet der

Gleichstellung von Mann und Frau auf mehr als drei Jahrzehnte Erfahrung zuriickblicken.

10 Quelle: Interview mit Barbara Erdel, Frauenbeauftragte der Rechts- und Wirtschaftswissenschaftlichen
Fakultit der Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Niirnberg (29.01.2018).
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1987 wurde das Amt der Frauenbeauftragten (heute Gleichstellungsbeauftragten) einge-
richtet, welches die Interessen aller weiblichen Studierenden, Mitarbeiterinnen und Wis-
senschaftlerinnen der Universitit vertritt.'! Auf dezentraler Ebene (Fakultit) wurde eben-
falls das Amt einer Gleichstellungsbeauftragten etabliert. Zusammen mit dem Gleichstel-
lungsbiiro und der Verbindungsstelle fiir Chancengleichheit wird eine breit gefacherte
Auswahl an Férdermafnahmen fiir Frauen in der Wissenschaft angeboten. Auffallend ist,
dass der Promotion in Heidelberg viel Aufmerksamkeit geschenkt wird. Es gibt fakultative
Promotionsbiiros, eine Graduiertenakademie, ein Doktorandenkonvent und das zentrale
Doktorandenbiiro, die ebenfalls Beratung und Unterstiitzung anbieten. Dass diese Mal3-
nahmen gefragt sind und funktionieren, belegt die wachsende Zahl der weiblichen Studie-
renden und Wissenschaftlerinnen. Die Daten fiir das Jahr 2016 zeigen, dass es an der Uni-
versitit Heidelberg insgesamt zu 55 % Studentinnen gibt, 49 % der Promovierenden
Frauen sind und die Professorenstellen mit fast 20 % weiblich besetzt sind.'? Da es an der
Universitdt Heidelberg eine gemeinsame Fakultit fiir Wirtschaftswissenschaften und So-
zialwissenschaften gibt, konnten keine rein auf Wirtschaftswissenschaften bezogenen
Werte beziiglich des Frauenanteils eruiert werden. An der Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaftlichen Fakultit sind die Studentinnen zu 46 % vertreten; 30 % der Promovierenden
und 22 % der Professor*innen sind Frauen. Die Universitét vereinbart mit den Fakultiten
Ziele, die Méanner und Frauen auf allen Qualifikationsstufen gleichermal3en férdern sol-

len."® Hierfiir wird das Kaskadenmodell des Wissenschaftsrates verwendet.

2017 erhielt die Universitit Heidelberg fiir ihre Initiativen und ihren Einsatz in der Gleich-
stellung und Diversity das TOTAL E-QUALITY-Pridikat.'* Diese Auszeichnung wird
von dem 1996 gegriindeten Verein TOTAL E-QUALITY jéhrlich fiir einen erfolgreichen
und nachhaltigen Einsatz fiir Chancengleichheit vergeben.'> Neben dem breiten Angebot
an MaBnahmen auf universitirer Ebene (z. B. Margarete von Wrangell-Habilitationspro-

gramm flir Frauen, Mentoring etc.) gibt es auch fakultative Informationsveranstaltungen

! Ruprecht-Karls-Universitit Heidelberg (2018a).

12 Quelle: Eigene Berechnung anhand erhaltener Daten.
13 Ruprecht-Karls-Universitit Heidelberg (o. J.).

!4 Ruprecht-Karls-Universitéit Heidelberg (2018a).

S TOTAL E-QUALITY (2018).
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und Forderangebote. Ein Beispiel dafiir ist das regelméBig stattfindende Karrierefriih-
stiick'® fiir Nachwuchswissenschaftlerinnen an der Fakultit fiir Wirtschafts- und Sozial-
wissenschaften. Im Interview hebt Frau Schwieren, die Gleichstellungsbeauftragte der Fa-
kultét, hervor, dass insbesondere solche Informations- und Netzwerkveranstaltungen eine
hohe Nachfrage aufweisen. Das Karrierefriihstiick (begrenzt auf 12 Teilnehmerinnen) ist
an Masterstudentinnen, Doktorandinnen und Promovierende gerichtet, wobei als Referen-
tin eine weibliche wissenschaftliche Fiihrungskraft eingeladen wird, die {iber ihren Wer-
degang spricht und damit als Role Model fungiert. Der Fokus liegt dabei auf dem Aus-

tausch von Erfahrungen und dem Kniipfen von Kontakten.

Eine weitere MalBnahme, die vom zentralen Doktorandenbiiro initiiert wird, ist das
heiDOCS-Doktorandenportal.!” Es handelt sich dabei um ein Onlineportal, an dem sich
angehende Doktorandinnen und Doktoranden registrieren, um Zugriff auf die Informatio-
nen und Servicedienste zu erhalten. Das Portal begleitet die Doktoranden*innen wahrend
der gesamten Forschungsphase. Es wird durch die Graduiertenakademie, die diesbeziiglich
ein umfassendes Beratungsangebot anbietet, unterstiitzt. Gleichzeitig ist das heiDOCS-
Doktorandenportal eine Moglichkeit fiir das Promotionsmonitoring. Es schafft eine ein-
heitliche Datenbasis fiir und tiber Doktoranden. Des Weiteren werden Seminare, Weiter-
bildungs- und Finanzierungsmdglichkeiten (Druckkostenzuschiisse, Reisekostenzu-
schiisse, Tagungen, Konferenzen etc.) fiir Doktoranden*innen zur Karriereférderung an-

geboten.

Der Verfiigungsfonds'® der Universitit Heidelberg stellt eine MaBnahme gemiB dem
Gleichstellungskonzept 2013-2017 dar und wird vom Gleichstellungsbiiro verwaltet. Es ist
ein Mittel zur Hilfestellung der (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen (Doktorandinnen, Ha-
bilitandinnen, Post-Docs) und Studentinnen in individuellen Notsituationen, die in den Zu-
standigkeitsbereich der Gleichstellung fallen. Es handelt sich dabei um ein Gleichstel-
lungs-Backup, der dazu dient, Frauen bei ihrer wissenschaftlichen Qualifikation zu unter-
stiitzen. Das Gesamtbudget des Verfligungsfonds betridgt 20.000€ pro Jahr. Die Hohe der
Unterstiitzung wird individuell festgestellt (max. 1.500 € pro Antragstellerin).

16 Ruprecht-Karls-Universitéit Heidelberg (2018b).
17 Ruprecht-Karls-Universitit Heidelberg (2018c¢).

18 Ruprecht-Karls-Universitéit Heidelberg (2018d).
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3.4.4 Otto-Friedrich-Universitit Bamberg

An der Otto-Friedrich-Universitit Bamberg studieren, laut dem Jahresbericht 2016, insge-
samt fast 62 % weibliche Studierende. Unter den Promovierenden machen Frauen 51 %,
unter Habilitationen 45 % und unter den Professor*innen 34 % aus. Diese Werte sind im
Vergleich zu anderen untersuchten deutschen Universititen iiberdurchschnittlich hoch.
Dieser Trend kann auch in der Sozial- und Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt beo-
bachtet werden. Es studieren an dieser Fakultit ca. 55 % Frauen (Durchschnittswert der
letzten Jahre)!', es promovieren 46 %, habilitieren 25 %, und 31 % der Professorenstellen
sind von Frauen besetzt.2’ Die Werte beziehen sich auf die gesamte Fakultiit und nicht nur
den wirtschaftswissenschaftlichen Bereich, da eine Aufschliisselung der Zahlen der expli-

ziten wirtschaftswissenschaftlichen Facher nicht moglich war.

Die ersten FordermaBBnahmen (z. B. Stipendien des Hochschulsonderprogramms) fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs wurden mit der Etablierung des Amtes der Frauenbeauf-
tragten 1989 gezielt begonnen und verwaltet. Aufgrund der Anpassung an das neue Baye-
rische Hochschulgesetz von 2006 wurden die Universititsfrauenbeauftragte und die Fa-
kultiatsfrauenbeauftragten an der Universitdit Bamberg zu stimmberechtigten Mitgliedern
der Berufungskommissionen und Rite?!, was zu einer effektiveren Durchsetzung der For-
dermaBnahmen fiihrte. Uber die Jahre hinweg entwickelte die Universititsfrauenbeauf-
tragte zusammen mit dem Gleichstellungsreferat und dem Frauenbiiro diverse, fachertiber-
greifende Fordermdglichkeiten, von Beratungen und Workshops bis hin zur Ausschiittung

von Gleichstellungsgeldern und Preisen, z. B. in der Genderlehre.

Eine der Fordermafnahmen an der Universitdt Bamberg fiir den wissenschaftlichen Nach-
wuchs ist das Kolloquium ,,FORSCHEnde Frauen in Bamberg“??. Das 2008 gegriindete
Kolloquium soll weiblichen Promovierenden und Post-Docs die Mdglichkeit bieten, erste

Erfahrungen im Vortragen und Veroffentlichen zu sammeln. Bei dem Kolloquium werden

19 Quelle: Interview mit Karolina Bihr, Frauenbeauftragte der Sozial- und Wirtschaftswissenschaftlichen
Fakultdt der Universitdt Bamberg (22.02.2018).

20 Quelle: Eigene Berechnung anhand erhaltener Daten.
2L Otto-Friedrich-Universitit Bamberg (2018a).

22 Otto-Friedrich-Universitit Bamberg (2018b).
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innovative, bereits laufende Forschungsprojekte vorgestellt und die Teilnehmerinnen kon-
nen sich untereinander austauschen, vernetzen und von ihren Erfahrungen gegenseitig pro-
fitieren. Dartiber hinaus erhalten die Teilnehmerinnen pro Beitrag, welcher in einem Sam-

melband publiziert wird, eine Forderung i.H.v. 500 € fiir weitere Forschungsvorhaben.

Das FeRNet* (Female Research Network) ist ein Mentoring-Programm, das ebenfalls von
der Frauenbeauftragten der Universitdt Bamberg angeboten wird; aulerdem ist das Netz-
werk Mitglied im bundesweiten Verband Forum Mentoring e. V. Das FeRNet richtet sich
an Doktorandinnen, die mindestens ein Jahr Forschungstitigkeit vorweisen konnen, sowie
an promovierte Wissenschaftlerinnen und Habilitandinnen, die eine akademische Karriere
anstreben. Eine weitere Voraussetzung fiir die Netzwerk-Teilnehmerinnen ist, dass ihr For-
schungsprojekt an der Universitit Bamberg beheimatet sein muss. Des Weiteren ist die
Teilnahme an einigen Punkten des Rahmenprogramms verpflichtend (z. B. Auftaktveran-
staltung, Standort- und Potenzialanalyse Workshop). Das Rahmenprogramm beinhaltet
unter anderem Netzwerkveranstaltungen (z. B. Stammtische und interdisziplinidre Vor-
trage), Coachinare (z. B. Karriereberatung) und Karriereworkshops (z. B. Zeitmanagement,

Fiihrung in der Wissenschaft).

Die Mentor*innen des FeRNet-Programms konnen sowohl Frauen als auch Ménner sein.
In Form eines Mentors oder einer Mentorin erhalten die Mentees eine Betreuung iiber die
gesamte Programmdauer (18 Monate). Der Mentor oder die Mentorin gibt seine personli-
che Erfahrung weiter und fiihrt seinen oder ihren Mentee in Mechanismen des Wissen-
schaftsbetriebs ein. Die Mentoring-Beziehung kann vom Mentor und Mentee frei gestaltet

werden.

Die nichste FordermaBnahme der Universitit Bamberg sind die Gleichstellungsgelder?;
sie werden direkt von der Fakultatsfrauenbeauftragten verwaltet und vergeben. An der So-
zial- und Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit der Universitit Bamberg liegt die Zustan-
digkeit fiir diese MaBnahme zum jetzigen Zeitpunkt bei Frau Béhr. Nach ihrer Aussage®

erhélt jede Fakultdt abhingig von ihrer Grof3e ein Budget von der Universitédt. Pro Semester

2 Otto-Friedrich-Universitit Bamberg (2018c¢).
24 Otto-Friedrich-Universitit Bamberg (2018d).

%5 Quelle: Interview mit Karolina Béhr, Frauenbeauftragte der Sozial- und Wirtschaftswissenschaftlichen
Fakultit der Universitdt Bamberg (22.02.2018).
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kann eine Antragstellerin mit maximal 200 € unterstiitzt werden. Uber die genaueren
Vergabekriterien und spezifischen Antrage entscheidet der Frauenbeirat, der aus allen Fa-
kultatsfrauenbeauftragten der Universitit besteht. Die Férderung kann in Form von Ta-
gungs- und Reisekostenzuschiissen, der Riickerstattung fiir Beitrdge flir Seminare und

Workshops oder fiir die forschungsbezogene Literatur erfolgen.

3.4.5 Universitit Umea

Die filinftélteste schwedische Universitit Umed hat heute eine starke internationale Prédsenz
durch Studierende, Lehrende und Forscher*innen aus der ganzen Welt. Basierend auf dem
,Times Higher Education World Universitéitsranking’ betrdgt das Verhiltnis von Frauen
zu Minnern an der Universitit 60:40.2% Laut den Universitéitsdaten aus dem Jahr 2016 wa-
ren insgesamt 32.000 Studierende eingeschrieben, davon waren 61 % Studentinnen. Die
Doktorandinnen bildeten 47 % und die Professorinnen 30 %2’ der jeweiligen Wissen-
schaftler*innen ab. An der Umeda School of Business Economics and Statistics (Teil der
Fakultat fiir Sozialwissenschaften) waren 49,7 % der Studierenden weiblich, 44 % Dokto-
randinnen und 25 % Professorinnen. Die Universitdt Umea widmet dem Aspekt der Gender
Diversity grole Aufmerksamkeit, wie beispielsweise im ,,Plan for Equal Opportunities*
nachzulesen ist. Dieser Plan beinhaltet alle Aktivititen zur Férderung der Chancengleich-
heit, sowohl der Studierenden als auch der Angestellten, wobei Gender Diversity als Teil-
bereich berlicksichtigt wird und in der Verantwortung des Rates fiir Chancengleichheit,
des Koordinators flir Chancengleichheit und der Gleichstellungsbeauftragten liegt. Jeder
von diesen Stellen hat seine spezifischen Verantwortlichkeiten, um die geschlechtsspezi-

fische Diversitit innerhalb der Universitit zu verbessern.

Die Fakultdt fiir Sozialwissenschaften (FSS) an der Universitdt Umeé beherbergt das in-
terdisziplindre Forschungszentrum namens Umed Centre for Gender Studies (UCGS). Das
UCGS ist eines von drei Forschungszentren in Schweden, welches vom Schwedischen
Forschungsrat als Zentrum fiir Geschlechtergerechtigkeit ausgezeichnet wurde.?® Es bietet
Kurse wie Gender-Seminare, verschiedene Workshops und Projekte (z. B. Project Chal-

lenging Gender) an, die sich Studierende als Wahlfach fiir ihr Studium anrechnen lassen

26 The World University Ranking (2018).
27 Umed University (2018a).

28 Umed University (2018b).
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konnen. Die UCGS finanziert auch Doktorand*innen im Rahmen der Graduiertenschule
fiir Gender Studies, die innerhalb eines interdisziplindren Ansatzes im Bereich Gender

Diversity forschen.

Die erfolgreichsten MaBBnahmen sind ,,Projekt Gender & Career in der Wissenschaft®,
»Role-Model-Konzept* und ,,Gender Balance Monitoring®. Das Ziel bei ,,Gender &
Career* ist die Sammlung von Erfahrungen junger Doktorand*innen und Forscher*innen
in der Wissenschaft und Forschung beziiglich der Kausalitdt ihrer wissenschaftlichen Kar-

riere in Bezug zur Gender-Thematik.?’

Eine weitere Maflnahme ist das Role-Model-Konzept, welches einen interkulturellen Aus-
tausch von Gastprofessorinnen aus verschiedenen Landern beinhaltet. Dieser ist nur fiir
Professorinnen vorgesehen und dient zur Sammlung von interkulturellen Erfahrungen und
starkt dabei durch die Erhhung der Qualitéit der Lehre zusétzlich die Nachfrage nach Gen-

der Studies.>®

Die letzte Mallnahme, welche Mikael Lindback im Interview hervorhob, war das Gender
Balance Monitoring, welches das Verhiltnis von Frauen und Ménnern (Studierende und
Angestellte) iiberwacht. Sobald hier unausgeglichene Verhéltnisse festgestellt werden,
wird beispielsweise mit dem Einstellen zusitzlicher Mitarbeiter*innen reagiert, um das

gewlinschte Verhiltnis wiederherzustellen.

Dabei zeigt das Beispiel der Universitdt Umed, dass in anderen Landern fiir Gender Diver-
sity viel mehr finanzielle Mittel zur Verfiigung stehen als beispielsweise in Deutschland.
AuBerdem sind vor allem die skandinavischen Lander mit den Universititen von Kopen-
hagen, Bergen oder Reykjavik in dieser Hinsicht mit ihren sehr stabilen Geschlechterver-

hédltnissen und erfolgreichen Maflnahmen zu benennen.

3.5 Erfolgsfaktoren
Die qualitativen Interviews ergaben einen ausfiihrlichen Einblick in die Gender-Thematik
an den Universititen von Erlangen-Niirnberg, Heidelberg, Bamberg und Umeé (Schwe-

den). Dabei wurden zwei Arten von Erfolgsfaktoren identifiziert.

2 Umeé University (2018b).

39 Umea University (2018b).
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Zum einen beriefen sich die Beauftragten an den Universitaten auf MaBBnahmen bei den
Zielgruppen, wobei dabei die Adaption im Mainstream der potentiellen Nachwuchswis-
senschaftlerinnen der jeweiligen Organisationen gemeint ist. Dabei wurde stets versucht,
tiber alle zur Verfiigung stehenden Kanéle Marketing zu betreiben. Als Erfolgsfaktoren
wurden vor allem soziale Medien wie Facebook identifiziert, da die Zielgruppe diese so-
zialen Medien stark frequentiert.

Des Weiteren zeigte vor allem das Feedback bei den Verantwortlichen der Mafinahmen,
dass die Mund-zu-Mund Propaganda der grofite Erfolgsfaktor bei der Beeinflussung von
weiblichen Studierenden bei der Entscheidung fiir eine wissenschaftliche Karriere an Uni-
versitdten darstellt. Dadurch, dass eine Person, mit der sich potentielle Doktorandinnen
leicht identifizieren kdnnen, dhnliche Erfahrungen gemacht hat, werden Frauen motiviert
zu promovieren. AuBerdem werden negative Erwartungen und Angste reduziert und posi-

tive Szenarien einer erfolgreichen wissenschaftlichen Karriere geschaffen.

Ansonsten sind bei der erfolgreichen Implementierung der Mallnahmen andere Erfolgs-
faktoren wichtig, denn dabei steht die Zielerreichung mit den Aktivititen im Mittelpunkt.
Dabei gilt es zum einen den weiblichen Nachwuchs zu fordern und zum anderen auch eine
Sensibilisierung bei Entscheider*innen (z. B. Professor*innen) fiir frauenspezifische Prob-
leme zu schaffen. Mentoring-Programme sind ideal, um diese Sensibilisierung zu erzeugen
und eine Auseinandersetzung aller Beteiligten mit Gender Diversity voran zu treiben. Die
Vernetzung innerhalb dieser Programme, wie es auch bei Women@WiWi moglich ist, gibt
den Teilnehmerinnen eine viel stiarkere Stimme gegeniiber anderen Institutionen. Als Er-
folgsfaktor wurde dabei vor allem das Miteinbeziehen aller Stakeholder, vor allem der
Professor*innen, welche mit der proaktiven Forderung von potentiellen Doktorandinnen

viel erreichen konnten, identifiziert.

3.6 Vergleich Uni Wiirzburg (Benchmark)

Organisationen MafBinahmen

Wiirzburg Biiro der Gleichstellungsbeauf- SCIENTIA (Mentoring, Coaching, Stipen-

tragten, Universitdtsfrauenbe-  dien fiir Postdoktorandinnen und Habilitan-
auftragte, Frauenbeauftragte dinnen), Romana
(dezentral) Schott Stipendium, Mentoring Med, diverse

Stiftungen (Friedrich-Ebert-Stiftung, Girls’
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Day, Stiftung der Deutschen Wirtschaft e.V.

etc.), Genderforum , Informationsbroschiiren

Bamberg Frauenbiiro, Push (Preis f. Abschlussarbeiten, seit 2007),
Frauenbeirat, Workshops (Bewerbung, selbstsichere Rheto-
Gleichstellungsreferat, rik etc.), Girls’ Day, Ringvorlesungen (z. B.
Frauenbeauftragte (zentral/ Genderforschung 2016), Vortriage (z. B. ,,Ein
dezentral), Gleichstellungsbe- ~ Mann ist keine Altersvorsorge®), FeRNet, di-
auftragte verse Stipendien (z. B. vom Hochschul- und

Wissenschaftsprogramm), Genderforum (seit
2001), Gleichstellungsgelder, Forschende
Frauen, StepByStep-Programm, Bettina-Paet-
zold-Preis fiir gute Genderlehre, kUNIgunde
Informationsheft

Niirnberg- Frauenbeauftragte (zentral/de-  Mentoring-Programm, Veranstaltungen

Erlangen zentral), Genderforschungs- (Emmy-Noether-Vorlesungen, Gastvortrége,
stelle, Gender Lectures, Girls’ Day, Madchen-und-
Biiro fiir Gender und Diversity, Technik Praktikum, Forscherinnen-Camp,
Kommission Chancengleich- Boys’ Day), Vergabe des Fakultitsfrauen-
heit preises (jahrlich), Tagungsforderung, Gast-

vortrdge der Wissenschaftlerinne zur Prisen-
tation von Role Models, Informationsbro-
schiire zu Frauenforderangeboten, Mentoring-
Programm ARIADNE ReWi

Heidelberg Gleichstellungsbiiro, Gleich- Karrierefriihstiick fiir WiWi, Girls’ Day,

stellungsbeauftragte (zent-
ral/dezentral), Verbindungs-
stelle Chancengleichheit, Gra-
duiertenakademie,

Stabsstelle Zentrales Doktoran-

denbiiro, Doktorandenkonvent

Volkswagen Stiftung ,,Lichtenberg-Professu-
ren®, Verfligungsfonds, jahrliche Frauenver-
sammlungen, Olympia-Morata Programm,
Brigitte Schlieben- Lange Programm, Marga-
rete vom Wrangell-Habilitationsprogramm
fiir Frauen, Mentoring, Training, Informa-
tionshefte, Kollegiales Coaching, Zuschiisse

(z. B. fiir Tagungen), Laufbahnberatung,
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heiDOCS — Doktorandenportal, Gendercon-

trolling
Umea The Umeé Centre for Gender Guest lecturers (Role-Model-Konzept), in-
Studies (UCGS), vited speakers at alumni meeting, Plan for

The Graduate School for Gen-  equal opportunities, Stipendien, Project Chal-

der Studies lenging Gender, the TUARQ Network on
Gender Equality in the Arctic and North,
Gorel Bohlin’s Preis, Workshops, Gender

Seminars

Tabelle 1: Uberblick iiber die Organisationen und deren MaBnahmen fiir Nachwuchsfor-
derung an den Universititen Wiirzburg, Bamberg, Erlangen-Niirnberg, Heidelberg und

Umea.

Tabelle 1 zeigt einen Vergleich der untersuchten Universitdten hinsichtlich verschiedener
Stellen und Organisationen, wie Frauen- oder Gleichstellungsbiiros, das Amt der Frauen-
beauftragten auf universitirer sowie fakultativer Ebene oder der Gleichstellungsbeauftrag-
ten. Ebenso werden MaBBnahmen wie genderspezifische Veranstaltungen (z. B. Ringvorle-
sungen, Vortragsreihen, Gastvortriage), Seminare, Workshops, Beratungen, Mentoring-
Angebote und Girls® Days, welche ausfindig gemacht werden konnten, aufgefiihrt. Die
Unterschiede beziehen sich vor allem auf fakultétsspezifische Programme, wobei diese
Programme individuell an die Bediirfnisse der Nachwuchswissenschaftlerinnen angepasst
werden. Hervorzuheben ist beispielsweise die Verleihung von Preisen oder Auszeichnun-
gen fiir ausgezeichnete Abschlussarbeiten oder den Einsatz fiir die Gleichstellung zwi-
schen Mann und Frau. Dabei ist der Einsatz der MaBnahmen bei den untersuchten Univer-
sitdten relativ unterschiedlich, da die Frauenbeauftragten an den Sozial- und Wirtschafts-
wissenschaftlichen Fakultiten der Universititen Bamberg und Heidelberg nicht nur Nach-
wuchswissenschaftlerinnen beraten, sondern aktiv fiir eine wissenschaftliche Karriere wer-
ben. An der Universitidt Wiirzburg werden ebenfalls Mallnahmen angeboten, jedoch gibt
es nur wenige, welche konkret eine Promotion an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fa-
kultdt fordern. Eine Intensivierung auf bestimmte Zielgruppen konnte bessere Resultate
erzeugen, da Zielgruppen viel direkter angesprochen werden konnen, wie beispielsweise

das Mentoring-Programm an der Universitit Niirnberg zeigt. AuBerdem zeigen andere
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Universititen, dass auch direkte Ansprechpartner*innen fiir Nachwuchswissenschaft-
ler*innen, wie die Graduiertenakademie oder das zentrale Doktorandenbiiro, viel effizien-

ter auf deren Bediirfnisse eingehen und beraten kdnnen.

Dabei wire das Women@WiWi-Netzwerk an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultét
eine ideale Institution, um an der Fakultit Frauen fiir eine wissenschaftliche Karriere zu
begeistern, auch wenn kein vergleichbares Netzwerk fiir Wirtschaftswissenschaftler*innen
an anderen Hochschulen gefunden wurde. Die MaBBnahmen, welche in den Handlungsemp-
fehlungen nachzulesen sind, konnten hierbei speziell auf die Zielgruppe ausgewihlt und
zugeschnitten werden. Des Weiteren ist die Kooperation mit anderen internen und externen
Organisationen®! wichtig. Ein gut vernetztes Netzwerk bietet mehr Chancen fiir die Betei-

ligten und gibt dem Netzwerk eine deutlich stirkere Bedeutung.

3.7 Zwischenfazit des Teilprojekts ,,Best Practices*

Letztendlich gibt es viele Moglichkeiten, Gender Diversity an Universitdten zu fordern,
jedoch stellt sich immer die Frage, wie dies erfolgreich und effizient realisierbar ist. Viele
Universititen gehen diesen Weg mit der Einrichtung eines Biiros fiir Gender Diversity, um
Chancengleichheit herzustellen, denn das Bewusstsein dafiir ist auf fast allen universitiren
Ebenen vorhanden. Dabei ist der Grad des Fortschritts an den Universititen sehr unter-
schiedlich, da viele spezifische Faktoren relevant sind, welche in diesem Bericht wegen

des Umfangs teilweise unberiicksichtigt gelassen werden mussten.

Man sollte unter anderem die Funktion des Netzwerks und die Ziele genau definieren, um
eine gewiinschte Wirkung zu erzielen. Dabei muss man Stakeholder nicht nur berticksich-
tigen, sondern auch aktiv innerhalb der Kooperationen beteiligen. Bediirfnisse der Ziel-
gruppen miissen eruiert und durch spezielle Programme abgedeckt werden. Auch das Mo-
nitoring gilt als Erfolgsfaktor, da dadurch Trendanalysen fiir Mainahmen moglich werden

und deren Effizienz damit erhoht wird.

Zusammenfassend kann das Teilprojekt ,,Best Practices* ein positives Fazit fiir den Busi-

ness Case Gender Diversity ziehen. Die Zielstellung des Teilprojektes konnte mit minima-

31 Beispiele fiir externe Organisationen: BuKof, LaKoF, Forum Mentoring e. V., KomDiM, Kultusministe-
rium etc.

45



len Abweichungen erreicht werden. Abschlie3end ldsst sich festhalten, dass Gender Diver-
sity an Universititen eine sehr wichtige, ernstzunehmende Thematik darstellt, weswegen
sich die Teammitglieder bewusst fiir dieses Projektseminar entschieden haben. Dabei
konnten interessante Erfahrungen iiber Gender Diversity gesammelt und im Business Case
praxisbezogen angewendet werden. Insbesondere durch den starken Praxisbezug, welcher
mit der Datenerhebung, der Analyse, den qualitativen Interviews bis hin zu der Prisenta-
tion im Seminar durchgehend gegeben war, konnten die Projektteilnehmer immens profi-

tieren.
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4  Stakeholder Analysis

4.1 Zielstellung des Teilprojekts ,,Stakeholder Analysis*

Ziel des Teilprojekts ,,Stakeholder Analysis* war die Identifikation der zentralen Stake-
holder und deren Befragung hinsichtlich ihrer Nutzenerwartungen bzgl. des Netzwerkes
Women@WiWi sowie bzgl. der Erhohung des Frauenanteils an der Wirtschaftswissen-
schaftlichen Fakultidt der JIMU Wiirzburg. Aus den Interviews und Umfragen sollten an-
schlieBend Handlungsempfehlungen abgeleitet werden, die dem Netzwerk und seinem Ziel,

die Zahl der Doktorandinnen langfristig zu erhohen, zweckdienlich sein sollten.

4.2 Chronologischer Abriss und Vorgehensweise

Nach Bekanntgabe der Einteilung der Teilprojekte am 10. November 2017 begannen die
Teilprojektmitglieder mit der Projektplanung. Zundchst wurde im Rahmen eines Brainst-

ormings eine Stakeholder Map erstellt und die zentralen Stakeholder identifiziert.

Zwischen dem 11. und 18. Dezember wurde eine Umfrage unter den weiblichen studenti-
schen Hilfskréften der Fakultat fiir Wirtschaftswissenschaften an der Universitit Wiirzburg
durchgefiihrt, in der sie u. a. dazu befragt wurden, ob sie sich vorstellen konnten zu pro-
movieren und, je nachdem, ob ja oder nein, wieso oder wieso nicht. Es folgten Fragen nach
den Hiirden, die ihrer Meinung nach den Einstieg an der Universitit als Promovendin er-
schweren, was sie zu einer Karriere an der Universitidt motivieren konnte und was sie per-
sonlich moglicherweise davon abschreckt. Im Anschluss wurden sie nach ihren Ansprii-
chen an das Netzwerk Women@WiWi befragt. Ziel der Umfrage war, mehr {iber die Mo-
tivation, den Informationsstand und die Ansichten der studentischen Hilfskrifte zu erfah-
ren, da sie bereits an Lehrstiihlen titig sind und daher méglicherweise eher eine Promotion
erwégen. Von 60 eingeladenen Hilfskriaften nahmen 41 an der Umfrage teil, die insgesamt

643 Antworten abgaben.

Im Dezember fanden gleichzeitig die ersten Interviews statt: Die Universitéitsfrauenbeauf-
tragte Frau Prof. Dr. Dabauvalle wurde am 10. Dezember sowie ihre Mitarbeiterin Frau
Béhr am 14. Dezember interviewt. Als erste Professorin wurde Prof. Dr. Fischer am 12.

Dezember interviewt.
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Nachdem Ulrich Schiibel die Interview-Leitfdden fiir die Netzwerkgriinderinnen sowie die
mannlichen Professoren Anfang Januar Korrektur gelesen und gemeinsam mit den Teil-
projektmitglieder*innen tliberarbeitet hatte, wurden im Januar die Netzwerkgriinderinnen
Susanne Veldung, Sarah Gollner, Andrea Funk und Camilla Simon interviewt. Das Inter-

view mit der zweiten weiblichen Professorin, Prof. Dr. Meyer, folgte am 14. Januar.

Zwischen dem 24. Januar und dem 08. Februar wurden auBBerdem zehn Professoren inter-

viewt, wie der Tabelle 2 zu entnehmen ist.

Datum Interviewer*in Interviewter Professor
24.01.2018 Annika Hassur Prof. Dr. Zwick
25.01.2018 Annika Hassur Prof. Dr. Winkelmann
26.01.2018 Miguel Waltereit Prof. Dr. Bogaschewsky
29.01.2018 Annika Hassur Prof. Dr. Fehr
30.01.2018 Miguel Waltereit Prof. Dr. Pibernik
31.01.2018 Miguel Waltereit Prof. Dr. Thome
01.02.2018 Miguel Waltereit Prof. Dr. Walter
06.02.2018 Miguel Waltereit Prof. Dr. Otto
08.02.2018 Annika Hassur Prof. Dr. Kiesewetter
08.02.2018 Annika Hassur Prof. Dr. Kukuk

Tabelle 2: Ubersicht der interviewten Professoren.

Zwischen dem 20. Januar und dem 4. Februar fand ebenso eine Umfrage unter den wis-
senschaftlichen Mitarbeiterinnen der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultidt an der Uni-
versitit Wiirzburg statt, in der sie u. a. dazu befragt wurden, warum sie sich fiir eine Pro-
motion entschieden haben, was sie moglicherweise daran hétte hindern konnen, ob weiter-
hin Zweifel bestehen und ob Mentor*innen in der Gestaltung und Unterstiitzung ihres Pro-
motionsvorhabens eine Rolle spielten. Ebenso wurden Fragen zu ihren Anspriichen an das
Netzwerk Women@WiWi und zu ihren Plidnen nach der Promotion gestellt. An dieser
Umfrage nahmen 10 von 28 wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen teil, die 328 Antworten

abgaben.
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Nachdem die letzte der beiden Umfragen abgeschlossen und alle Interviews durchgefiihrt
worden waren, erstellte und vereinheitlichte das Team die Transkriptionen, um sie mit dem

Programm MAXQDA zu kodieren und auszuwerten.

4.2.1 Stakeholder-Identifikation

Bei der Identifikation der Stakeholder wurde auf die Methoden Brainstorming und Snow-
ball-Sampling zuriickgegriffen. Auf diese Weise konnten die meisten zentralen Stakehol-
der unmittelbar identifiziert und durch die Interviews und Umfragen um weitere ergénzt

werden. Folgende Grafik stellt die zentralen Stakeholder dar:

o
; ™ Professor*innen R
Schirmherrin:

> WiWi-Fakultat:
Prof. Dr. Fischer Prof. Dr. Pibernik

Wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen
Fakultdtsfrauenbeauftragte:

Prof. Dr. Meyer Weibliche HiWis
Prof. Dr. Al und Tutorinnen

Universitatsfrauen-
beauftragte und Biro
der Frauenbeauftragten

Netzwerk
Women@WiWi

Abbildung 15: Grafische Darstellung der zentralen Stakeholder.

Hierbei ist zu beachten, dass nicht alle Stakeholder interviewt bzw. befragt wurden, wie
etwa die Stakeholdergruppen Studentinnen und Alumnae. Fiir die Studentinnen sind weib-
liche HiWis stellvertretend befragt worden. Bei der weiteren Umsetzung des Netzwerks

wird empfohlen, insbesondere die Alumnae zu befragen.
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4.2.2 Leitfaden- und Umfragenerstellung

Die Interviewleitfiden sowie die Umfragen wurden zunéchst gemeinschaftlich von den
beiden Teammitgliedern konzipiert. Anschlieend wurden sie Ulrich Schiibel zur inhaltli-
chen Priifung und Korrektur vorgelegt, damit seine Verbesserungsvorschlédge, die auf jah-
relanger Erfahrung mit dem Thema Gender Diversity beruhen, bertiicksichtigt werden
konnten. Somit konnte die Professionalitdt und inhaltliche Stringenz der Interviewleitfaden

sowie der beiden Umfragen gewéhrleistet werden.

4.2.3 Einschrinkungen (Bias)

Hinsichtlich der Umfragen muss darauf hingewiesen werden, dass ein Selektions-Bias ent-
standen ist, indem lediglich weibliche studentische Hilfskréifte und weibliche wissen-
schaftliche Mitarbeiterinnen interviewt wurden. Dadurch, dass keine Werte der mannli-
chen Pendants vorliegen, kann kein Vergleich zwischen den Geschlechtern angestellt wer-

den.

4.3 Nutzenerwartungen der Stakeholder

4.3.1 Nutzenerwartung der Professoren an eine Erhohung des Frauenanteils

Eine Erhohung des Frauenanteils an der WiWi-Fakultét, welches das Hauptziel von Wo-
men@WiWi darstellt, kann sich laut der befragten Professoren positiv auf die gesamte

Fakultiat auswirken.

Zunichst einmal liegt es im Eigeninteresse der Professor*innen und der Fakultét, dass eine
Bestenauslese betrieben wird. Die Mehrheit der befragten Professoren bestétigt, dass Stu-
dentinnen tendenziell iiberdurchschnittliche Leistungen erzielen. Ermutigt man diese ta-
lentierten Frauen zu einer Promotion, dann ist dies nur im Eigeninteresse der Professor*in-

nen, da letztendlich die besten Studierenden der Fakultit promovieren werden.

Auch wenn es bisweilen strittig ist, inwiefern sich ein erhéhter Frauenanteil auf Forschung,
Lehre und die einzelnen Lehrstiihle auswirkt, so sind die Professoren dennoch mehrheitlich
der Meinung, dass sich die Forschungsinteressen von Ménnern und Frauen unterscheiden.

Mit einem steigenden Anteil von Promovendinnen konnten somit neue Forschungsfelder
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erdffnet werden. Dies wiirde zu thematischen Erweiterungen von Forschungsbereichen an

der WiWi-Fakultat fihren.

Eigenvermarktung:

Fakultat wird fur . Offﬂung ?elg
Frauen attraktiver orschungstelder

Verbesserung Héhere Qualitat der
des Rufs der Dissertationen und
Bestenauslese Fakultat Publikationen

Eigennutzen:

Abbildung 16: Nutzenerwartung der Professoren an eine Erhdhung des Frauenanteils an

der WiWi-Fakultit.

AuBlerdem kann zusitzlich eine hoéhere Qualitdt der Dissertationen und Publikationen
durch mehr promovierende Frauen erreicht werden. In dieses Argument spielt hinein, dass
durch die Bestenauslese mehr Frauen fiir eine Promotion beriicksichtigt werden, und somit
auch die Qualitdt der Dissertationen steigen wird. Bestétigt wird diese Annahme durch
Erin Hengel (University of Liverpool), die im Jahr 2016°? und 2017* Studien verdffent-
lichte, in denen sie herausfand, dass Frauen qualitativ hochwertiger publizieren als ihre
ménnlichen Kollegen. Dies liege unter anderem daran, dass Wissenschaftlerinnen héheren
Anspriichen fiir wissenschaftliche Arbeiten unterliegen und deshalb zwar quantitativ we-

niger publizierten, aber qualitativ besser arbeiten wiirden.

Im Sinne der Eigenvermarktung der WiWi-Fakultit ist es von grofer Wichtigkeit sowohl
fiir die Fakultét als auch die gesamte Universitét, dass mehr Frauen promovierten. Zum

einen erfiille die Fakultdt somit die Richtlinien der Politik, die eine verstdrkte Forderung

32 Vgl. Hengel (2016).

33 Vgl. Hengel (2017).
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von Frauen verlangt, und sicherte sich damit den vereinfachten Zugang zu Forschungsgel-
dern. Zum anderen erhoht sich dadurch die Attraktivitdt von Wiirzburg als Studien- und
Forschungsstandort. Langfristig konnte die Fakultédt durch diese Form der Eigenvermark-
tung die besten Studierenden und Lehrenden anziehen, also wiederum eine Bestenauslese
betreiben. AuBBerdem kdme der WiWi-Fakultét dabei letztlich eine Vorreiterrolle an der

Gesamt-Universitit zu.

All diese Faktoren der Bestenauslese, Offnung der Forschungsfelder, hoheren Qualitit der
Dissertationen und Publikationen und nicht zuletzt Eigenvermarktung fiihrten zu einer
Verbesserung des Rufs der Fakultit, wovon diese nachhaltig profitieren wiirde. Dadurch
leistete das Netzwerk Women@WiWi nicht nur einen wichtigen Beitrag fiir die Frauen an

der WiWi-Fakultit, sondern fiir die Fakultit als Gesamtheit.

4.3.2 Nutzenerwartungen der Stakeholder an das Netzwerk

Die Stakeholdergruppen Professor*innen, Netzwerkgriinderinnen, Promovendinnen und
weibliche HiWis haben verschiedene Nutzenerwartungen an das Netzwerk, welche im Fol-

genden erldutert werden.

Ursachenforschung;
mehr Bewerberinnen;
Identifikation von Potentialen

Auflddrung und Mentoring;
Beratung, Seminare und Vortrige

Erhéhung der Sichtbarkeit von Frauen an
der Fakultit, mehr Bewerberinnen;
Informationsaustausch; Vernetzung

Seminare und Vortrage;
Austausch und Vernetzung

Abbildung 17: Nutzenerwartungen der Stakeholder-Gruppen der Professor*innen,

Netzwerkgriinderinnen, Promovendinnen und weiblichen HiWis an das Netzwerk.

Nutzenerwartungen der Professor*innen an das Netzwerk

Die zentrale Nutzenerwartung von Professor*innen und Netzwerkgriinderinnen an das

Netzwerk ist die Erhéhung der Anzahl der Bewerberinnen fiir Promotionsstellen, welche
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langfristig betrachtet auch zu einer Erhohung von Habilitandinnen und letztendlich von
Professorinnen flihren konnte. Die Erhohung der Anzahl der Bewerberinnen ist ein lang-
fristiges Ziel, somit muss dem Netzwerk ausreichend Zeit zur Umsetzung dieses Zieles

zugesprochen werden.

Von den Teilnehmerinnen der Umfrage unter den weiblichen studentischen Hilfskraften
gaben 25,6 % an, grundsatzlich an einer Promotion interessiert zu sein und 46,2 % konnten
es sich eventuell vorstellen. Es besteht also durchaus ein groer Pool an Promotionsinte-
ressentinnen an der WiWi-Fakultét, der ausgeschopft werden konnte. Allerdings bemén-
gelten einige Professoren, dass ihnen nicht bekannt sei, wer sich moglicherweise fiir eine
Promotion interessieren konnte, und es sei somit schwierig, diese Studentinnen gezielt an-
zusprechen und vom Mehrwert einer Promotion zu iiberzeugen. Wenn nun zukiinftig Stu-
dentinnen den Kontakt zum Netzwerk suchen, wird deutlich werden, wer sich fiir eine
Promotion interessiert. Dadurch konnte das Netzwerk potentielle Bewerberinnen identifi-
zieren und Kontakte zwischen diesen und den entsprechenden Professor*innen herstellen.
Somit konnte das Netzwerk die Nutzenerwartung der ldentifikation von Potentialen von

Professoren erfullen.

Durch die Status-quo-Analyse ist deutlich geworden, dass Promovendinnen an der WiWi-
Fakultit stark unterreprésentiert sind. Allerdings ist es schwer objektiv zu beurteilen, wel-
che Ursachen dem zugrunde liegen. Deshalb geben die Professoren als Nutzenerwartung
an, dass das Netzwerk Ursachenforschung betreiben sollte, um anschlieBend an einer Prob-
lemlosung zu arbeiten. Es sei wichtig, dass Losungsansitze aus dem Kreis der ,,Betroffe-
nen* kommen, damit realistische und passgenaue Mafinahmen zur Problemldsung gefun-

den werden konnen.

Nutzenerwartungen der Netzwerkgriinderinnen an das Netzwerk

Neben der erhdhten Anzahl von Bewerberinnen fiir Promotionsstellen (Erlduterung siche
entsprechender Abschnitt bei Nutzenerwartungen der Professoren), haben die Netzwerk-
griinderinnen ebenfalls die Erhdhung der Sichtbarkeit von Frauen an der Fakultat als pri-
mare Nutzenerwartung. Um Studentinnen fiir ein Promotionsvorhaben zu gewinnen, sei es
wichtig, dass weibliche Vorbilder die Realisierbarkeit einer Promotion vorleben. Obwohl

es an der WiWi-Fakultit bereits mehrere Promovendinnen gibt, sind diese nicht fiir alle
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sichtbar, insbesondere nichtlehrende Promovendinnen sind mit Studentinnen kaum in
Kontakt. All diese Promovendinnen kénnten durch das Netzwerk sichtbar gemacht werden
und somit eine Vorbildfunktion fiir an einer Promotion interessierte Studentinnen einneh-

men.

Die Stakeholdergruppen Promovendinnen und Netzwerkgriinderinnen erwarten beide In-
formations- und Erfahrungsaustausch sowie Vernetzung. Ein Austausch beinhaltet sowohl
den Erfahrungsaustausch zwischen Masterstudentinnen und gegenwértigen Promovendin-
nen als auch den Austausch unter den Promovendinnen der WiWi-Fakultit. Die befragten
weiblichen HiWis gaben an, dass sie gerne Erfahrungsberichte von erfolgreichen Frauen,
also Alumnae und aktuellen Promovendinnen, héren wiirden. Diese Erfahrungsberichte
dienten auch als Informationsquelle, da die Masterstudentinnen so erfahren, wie ein Pro-
motionsvorhaben angegangen werden kann, welche Hiirden es bei der Promotion gibt, wie
die Promotion ablduft und so weiter. Letztlich fungierte der Erfahrungsaustausch als Ent-
scheidungshilfe fiir das eigene potentielle Promotionsvorhaben. Als Instrument kdnnte hier
eine Peer-to-peer-Sprechstunde dienen, in der Studentinnen die Moglichkeit erhalten, sich
in einem informellen Rahmen mit wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen auszutauschen.
Hierbei wire es hilfreich, wenn diese Sprechstunde eher informell abgehalten wiirde, da
mehrere Professoren anmerkten, dass Studenten eher zdgerten, das direkte Gesprach mit
Professor*innen und wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen zu suchen. Ebenso wiinschen
sich die aktuellen Promovendinnen einen Erfahrungsaustausch und Vernetzung mit ande-
ren Promovendinnen. Wahrend sie mit den anderen wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen
am eigenen Lehrstuhl vertraut sind, wiirden sie die Mitarbeiterinnen an anderen Lehrstiih-
len nicht immer kennen, vor allem, wenn diese nicht aktiv unterrichteten und somit weni-
ger im Universititsbetrieb priasent seien. Somit sei es den Mitarbeiterinnen moglicherweise
gar nicht bewusst, wie viele andere Frauen bereits an der WiWi-Fakultit promovierten.
Um ein solches Kennenlernen iiber den eigenen Lehrstuhl hinaus zu erméglichen, wire es
sinnvoll, Peer Groups zu griinden, in denen Mitarbeiterinnen aus den verschiedenen Lehr-
stiihlen zusammenkommen, um sich kennenzulernen, zu diskutieren, sich auszutauschen

und sich zu vernetzen.
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Nutzenerwartungen der Promovendinnen an das Netzwerk

Die Promovendinnen haben Austausch und Vernetzung mit anderen Promovendinnen als
wichtige Nutzenerwartung genannt (Erlduterung siehe entsprechender Abschnitt bei Nut-
zenerwartungen der Netzwerkgriinderinnen). Aulerdem sahen die befragten Stakeholder-
gruppen der Promovendinnen und HiWis mehrheitlich einen Bedarf nach Seminaren und
Vortragen zu einer Vielzahl von Thematiken. Von HiWis wurden hierbei folgende The-
menbereiche vorgeschlagen: Sexismus am Arbeitsplatz, Berufseinstiegschancen, frithe
Aufklarung tiber Promotionsmoglichkeiten bereits im Master, aber auch ganz generell eine
Erweiterung der Kenntnisse liber den Uni-Alltag hinaus. Impulsvortriage durch erfolgrei-
che Alumnae wurden ebenfalls gewiinscht. Im Bereich von Seminaren und Vortragen gibe
es zahlreiche Moglichkeiten, allerdings wurde diesbeziiglich von einem Professor auf das
richtige Timing verwiesen. Da Studierende sowie Promovend*innen iiblicherweise aus ei-
nem breit geficherten Angebot an verschiedenen Veranstaltungen auswihlen konnten, sei
es fiir das Netzwerk wichtig, einen Zeitpunkt zu wéhlen, zu dem die Konkurrenzangebote

eher liberschaubar seien, damit der Vortrag oder das Seminar auch wahrgenommen werde.

Nutzenerwartungen der weiblichen HiWis an das Netzwerk:

Durch die Befragung der weiblichen HiWis wurde deutlich, dass beziiglich der Durchfiih-
rung einer Promotion ein groB3es Informationsdefizit herrscht. Somit sind Aufklarung und

Beratung zur Promotion primire Nutzenerwartungen von HiWis an das Netzwerk.

Zudem wird seitens der weiblichen HiWis ein breites Angebot an Seminaren und Vortra-
gen gewiinscht (Erlduterung siehe entsprechender Abschnitt bei Nutzenerwartungen der

Promovendinnen).

Die Mehrheit der weiblichen HiWis gibt als Nutzenerwartung ein Mentoring-Programm
an. Es verhilt sich jedoch so, dass das Biiro der Frauenbeauftragten bereits Mentoring-
Programme anbietet.’* Daher ist zu priifen, inwiefern die WiWi-Fakultit ein spezifisches
Mentoring-Programm benoétigt bzw. ob die Studierenden der WiWi-Fakultédt nur mehr iiber

die Mentoring-Programme des Biiros der Frauenbeauftragten informiert werden miissten.

3% Julius-Maximilians-Universitidt Wiirzburg (2018).
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Generell haben die befragten HiWis bisher kaum die Angebote des Biiros der Frauenbe-

auftragten wahrgenommen.

4.4 Weitere Erkenntnisse

Obwohl das Netzwerk sicherlich einen positiven Beitrag zur Aufkldrung und zum Aus-
tausch liefern wird, wurde durch die Interviews deutlich, dass der Arbeit des Netzwerkes
auch gewisse Grenzen gesetzt sind. Zusétzlich zu der Aufklarungsarbeit des Netzwerkes,
die den Mehrwert einer Promotion vermittelt, iiber Vereinbarkeit von Familiengriindung
und Promotion informiert usw., muss gleichzeitig ein Umdenken in der Gesellschaft statt-
finden. Dies wurde von 44,44 % der Interviewten bestétigt. Hier kann das Netzwerk bereits
einige Impulse setzen und Prozesse in der WiWi-Fakultét anstof3en, allerdings wird dieses
gesellschaftliche Umdenken ein zeitintensiver Prozess sein, den das Netzwerk auflerhalb

der Fakultét nur bedingt beeinflussen kann.

44,44 % der interviewten Stakeholder sagten aus, dass zur Sicherung des Erfolges des
Netzwerkes Women@WiWi die Langlebigkeit des Projekts gewihrleistet werden miisste.
Das Hauptziel der Erhéhung des Anteils an Bewerberinnen fiir Promotionsstellen kann nur
mittel- bis langfristig erreicht werden, das heift iiber einen mindestens fiinfjdhrigen Ver-
suchszeitraum hinweg, bevor erste signifikante Erfolge zu verzeichnen sein werden. Dies-
beziiglich ist auBerdem noch zu entscheiden, wie der Erfolg des Netzwerks zukiinftig zu
messen ist. Dem Projekt muss ausreichend Zeit zum Anlaufen eingerdumt werden. Zudem
muss es strukturell so aufgebaut werden, dass sein Weiterbestehen auch dann noch garan-
tiert ist, wenn die Netzwerkgriinderinnen nicht mehr an der Fakultit arbeiten. Um diese
Langlebigkeit zu gewdéhrleisten, sollte ein*e Projektbetreuer*in mit fester Stelle mit Per-

spektive in Betracht gezogen werden.

Generell konnte in der Stakeholder-Analyse eine grof3e Unterstiitzungsbereitschaft seitens
aller Parteien vermerkt werden. So ist das Biiro der Frauenbeauftragten bereit, mit dem
Netzwerk gemeinsam speziell an die Bediirfnisse der WiWi-Fakultit zugeschnittene Se-
minare zu konzipieren. Sobald MaBnahmen und mogliche Aufgaben klar sind, ist auch
seitens der Professorenschaft eine Bereitschaft zur Kooperation mit dem Netzwerk zu er-

kennen. Insgesamt haben alle Stakeholder sehr positiv auf die Netzwerkgriindung reagiert.
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4.5 Zwischenfazit des Teilprojekts ,,Stakeholder Analysis*

4.5.1 Eigene Empfehlungen

Die Stakeholder-Analyse hat ergeben, dass Vortrdge von erfolgreichen Promovendinnen
bzw. Alumnae erwiinscht sind und empfohlen werden. Deshalb sollten bei der Weiterfiih-
rung des Projekts Kontakte zu den Alumnae gekniipft werden, damit diese frithzeitig in die

weitere Planung, insbesondere die Eventplanung, involviert werden kdnnen.

4.5.2 Zukunftsvision

Durch die Stakeholder-Analyse ist deutlich geworden, dass das Netzwerk wichtige Im-
pulse liefern und interessierte Studentinnen friihzeitig informieren kann, damit mehr
Frauen sich fiir eine Promotion entscheiden. Es besteht die Mdglichkeit, dass sich dieser
Prozess iiber die Jahre verselbststindigen und letztendlich eine Gender Balance an der

WiWi-Fakultit realisiert werden konnte.

o Mehr

Promovendinnen Habilitandinnen

Aufwarts -

spirale

Mehr Role Models ° ° Mehr

Professorinnen

Abbildung 18: Grafische Darstellung der Zukunftsvision.

Im Sinne einer Aufwértsspirale werden mehr Promovendinnen dazu fiihren, dass ein ge-
wisser Anteil dieser Promovendinnen sich fiir eine Habilitation und somit eine akademi-
sche Karriere entscheidet. Aus diesem Pool von Habilitandinnen konnen wiederum mehr
Professorinnen berufen werden. Obwohl auch Promovendinnen und Habilitandinnen be-

reits als Role Models zu verstehen sind, wird dieser Role-Model-Effekt noch gréBer sein,
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wenn mehr Professorinnen an der WiWi-Fakultit unterrichteten, da Professorinnen im
Vergleich zu nicht-lehrenden Promovendinnen noch sichtbarer sind. Diese mangelnde
Sichtbarkeit von Vorbildern ist dementsprechend auch eine wichtige Nutzenerwartung der
Netzwerkgriinderinnen an das Netzwerk. Denn basierend auf einer hohen Prisenz von
mehr Professorinnen, Habilitandinnen und Promovendinnen haben Studentinnen mehr
Role Models, die ithnen die Realisierbarkeit einer Promotion vorleben. Idealerweise wer-

den darauthin mehr Studentinnen zukiinftig eine Promotion als Karriere anstreben.
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5 Fazit: Handlungsempfehlungen

Externe Akteur*innen/

Women@WiWi

Unterstiitzer*innen

e Studentinnen mit sehr guten
Leistungen gezielt ansprechen
e Dean’s List nutzen
: . . e Attraktive Fakultatskultur
Einladen e Zielfithrende Informationspolitik
schaffen
e Mehrwert der Promotion hervor-
heben
e Gebiindelte Forderangebote
¢ Finanzielle Anreize schaffen
o e Strategische und flexible Stel-
) e Sensibilisierung der Unterstiit-
Ermutigen ‘ lenplanung
zer*innen
e Verbesserung der Vereinbar-

keit von Familie und Beruf

e Role-Models (Bewusstsein erho-

hen; Ansprechpartner*innen und

o Plattform schaffen) e Anzahl weiblicher studenti-
Inspirieren

e Fortbildungs-Workshops scher Hilfskréfte hochhalten
e Synergien schaffen und von an-

deren Netzwerken lernen

Tabelle 3: Uberblick iiber die durch die Teilprojekte erarbeiteten MaBnahmenempfehlun-
gen fiir das Netzwerk Women@WiWi.

5.1 Einladen - Women@WiWi

Studentinnen mit sehr guten Leistungen gezielt ansprechen

Die Stakeholder-Analyse hat ergeben, dass die Chancen, Promovendinnen zu gewinnen,
deutlich hoher sind, wenn geeignete Studentinnen gezielt angesprochen werden. Dies liegt

daran, dass Studentinnen eher dazu neigen, ihre fachliche Eignung zu unterschitzen und
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sich eine Promotion seltener zutrauen als ménnliche Studierende.*®> Unter den interviewten
Studentinnen teilten 61 % diese Auffassung. Mindestens zwei Drittel der Professorinnen
sowie 60 % der Teilnehmerinnen der Umfrage unter den wissenschaftlichen Mitarbeiterin-
nen an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultit wurden selbst direkt angesprochen. 35
% der befragten Stakeholder sehen den Bedarf, Frauen aktiv anzusprechen und zur Pro-

motion zu ermutigen.

Dean’s List nutzen

Da 22 9% der befragten Professoren berichtet haben, iiber kein Wissen iiber die besten Stu-
dentinnen zu verfiigen, ist es empfehlenswert, die Studentinnen der Dean’s List gezielt in
das Netzwerk einzubinden und zu Informationsveranstaltungen einzuladen. Da derselbe
Anteil der Professoren beklagt, dass sich keine Frauen auf ihre freien Promotionsstellen
bewerben wiirden, wire ein fester Termin fiir die Informationsveranstaltung im Semester
giinstig und konnte es Professor*innen mit oder ohne freien Stellen gestatten, die besten

Studentinnen der Fakultéit im ausgewdhlten Rahmen kennenzulernen.

Die Leitung und Organisation solcher Veranstaltungen sollte durch Professorinnen und
wissenschaftliche Mitarbeiterinnen erfolgen, da diese als Role Models fungieren. Das An-
gebot von Workshops und Vortrigen zur Karriereplanung, um die Vorziige einer Promo-
tion aufzufiihren, ist dabei unerlésslich. Die Einbindung von Alumnae wird empfohlen, um
unterschiedliche Perspektiven einzubinden und die Attraktivitdt der Veranstaltungen zu

erhohen.

Zielfithrende Informationspolitik

Um eine grofBere Anzahl an Studentinnen von den Vorteilen einer Promotion zu {iberzeu-
gen, ist mehr Aufkldrung dringend notwendig. Unter studentischen Hilfskriften besteht
eine groBe Nachfrage nach Info-Veranstaltungen zu Gestaltungs- und Finanzierungsmog-
lichkeiten einer Promotion im wirtschaftswissenschaftlichen Bereich. Es zeigt sich, dass
keine Umfrage-Teilnehmerin bisher von weiteren Forderungsmalnahmen, Unterstiit-

zungsmoglichkeiten und Ansprechpartner®*innen fiir Frauen an der Universitidt Wiirzburg

35 Vgl. Fried/MacCleave (2009).
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und speziell der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultét, neben der Griindung des Netz-
werks Women@WiWi, erfahren hat. Daher wire die Einrichtung einer offenen Peer-to-
Peer-Sprechstunde, z. B. einmal pro Woche zu festen Zeiten und ohne Anmeldung, um die
Moglichkeiten und Chancen einer Promotion zusammen mit einer (jungen) Promovendin
eruieren zu konnen, empfehlenswert. Das Netzwerk sollte iiber die Moglichkeiten einer
akademischen Karriere und die Perspektiven im Anschluss aufkldaren. Rund zwei Drittel

der befragten Stakeholder schlagen ein verbessertes Informationsangebot vor.

Ferner sollten alle Professor*innen auf ihren Lehrstuhl-Websites ausfiihrliche Informatio-
nen zu den spezifischen Anforderungen und den Ablauf einer Promotion an ihren Lehr-
stiihlen bereitstellen, da teilweise die Belegung bestimmter Kurse und Seminare im Master
notwendig ist, damit an einer Promotion interessierte Studentinnen sich frithzeitig iiber
diese Anforderungen informieren konnen. Diese Initiative wurde vor wenigen Wochen be-

reits an einem Lehrstuhl initiiert.

Mehrwert der Promotion hervorheben

Ebenso muss aufgrund der aktuell sehr guten Arbeitsmarktsituation fiir Absolventinnen
wirtschaftswissenschaftlicher Studiengiinge mit exzellenten Leistungen®® der Mehrwert ei-
ner Promotion klar kommuniziert werden. Von den Teilnehmerinnen der Umfrage unter
den studentischen Hilfskraften der Fakultit, die sich keine Promotion vorstellen kénnten,
gaben 91 % an, dass sie einen fritheren Berufseinstieg bevorzugen. 17 % der befragten
Stakeholder sagten aus, es sei eine spezifische Herausforderung der Wirtschaftswissen-
schaften, dass Masterabsolventinnen gute externe Alternativangebote bekommen.
Dadurch wiirde eine Promotion seltener als Karriereoption in Betracht gezogen. 39 % der
Befragten regten an, dass eine Promotion als reale Karriereoption hiufiger erklart werden

sollte.

Weiterhin bedarf es einer frithzeitigen Identifizierung und Forschungsforderung ,,begab-
ter Frauen (Potenzialentwicklung), bspw. durch Rekrutierung und Forderung. Hierbei

wire es moglich, Evaluierungsergebnisse von Tutorinnen heranzuziehen und diese dann

36 Vgl. Stepstone (2017), S. 6.
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gezielt anzuschreiben sowie liber die Moglichkeit einer wissenschaftlichen Karriere zu in-

formieren.’’

AulBerdem kann die Organisation regelméBiger Netzwerktreffen bei Studierenden nicht nur
das Bewusstsein fiir mogliche berufliche Perspektiven schaffen, sondern gleichzeitig auch
durch den direkten Erfahrungsaustausch das Kennenlernen von Karrierestrategien ermog-
lichen, um von den Erkenntnissen des (weiblichen) wissenschaftlichen Personals zu profi-

tieren.

Viele Universititen setzen inzwischen bewusst eine strategische Marketingplanung um.>®

Ihre Aufgabe ist die Informationsvermittlung unter den Studierenden und somit das Be-
kanntwerden der verfiigbaren Gender-Diversity-Programme und deren ForderungsmaB-
nahmen. Es wire daher sinnvoll, einen fiir die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultit an-
gepassten strategischen Marketingplan zu entwickeln, der den Bediirfnissen der Fakultit
entspricht und die Aufmerksamkeit von Studierenden erhoht. Marketing-Werkzeuge sind
das Schliisselelement in der gesamten Marketingstrategie.”® Daher sollten neben bereits
vorhandenen Marketingmafnahmen (Flyer, Broschiiren, Plakaten) gezielte Werbung, the-
menbezogene Newsletter und intensive Offentlichkeitsarbeit iiber soziale Medien betrie-

ben werden.

Gebiindelte Forderangebote (z. B. Mentoring-Programme und Stipendien fiir Frauen
an der JMU Wiirzburg)

Studien zeigen, dass Frauen gezielt Ansprechpartnerinnen suchen, die sie in ihrer akade-
mischen Laufbahn unterstiitzen.*® Daher wire es wiinschenswert, wenn im Rahmen des
Netzwerks Wissenschaftlerinnen nicht nur die Role-Model-Funktion einndhmen, sondern
auch den Studentinnen der Fakultét als Mentorinnen zur Verfiigung stiinden. Dabei sollte
der wissenschaftliche Nachwuchs von Mentorinnen auf der einen Seite im fachlichen Be-

reich, wie Perspektivengenerierung oder strategisches Planen fiir Ein- oder Aufstieg einer

37 Vgl. Macha et al. (2010).
38 Vgl. Litten (1980); Cochran/Hengstler (1983); Kirp (2003).
9 Vgl Dibb et al. (2005).

40Vgl. Fried/MacCleave (2009); Neumark/Gardecki (1996).
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wissenschaftlichen Arbeit, unterstiitzt werden. Auf der anderen Seite aber auch durch Hil-
festellung im Umfeld der Karriere, wie z. B. hinsichtlich der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie. Das Women@WiWi Netzwerk sollte daher auf bestehende Mentoring-Angebote
der IMU Wiirzburg verweisen und Informationen iliber andere Forder-Programme (wie
Stipendien etc.) gebiindelt zur Verfiigung stellen. Gleichzeitig konnten diese um spezifi-

sche Module fiir die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultét ergdnzt werden.

5.2 Einladen — Externe Akteur*innen/Unterstiitzer*innen

Attraktive Fakultitskultur schaffen

Frauen legen bei der Wahl ihres Arbeitsplatzes enormen Wert auf eine entsprechende Ar-
beitsatmosphire, weshalb die Wirtschaftswissenschaftliche Fakultit eine attraktive Fakul-
tatskultur schaffen sollte. Hierzu zdhlt ein offener, respektvoller und fairer Umgang zwi-

schen beiden Geschlechtern ohne Diskriminierung jeglicher Art.

5.3 Ermutigen — Women@WiWi

Sensibilisierung der Unterstiitzer*innen

Wenn bei der Vergabe von Promotionsstellen eine Bestenauslese betrieben wird, sollte ein
Bewusstsein dafiir geschaffen werden, dass Lebensldufe von Frauen, die in der Zwischen-
zeit eine Familie gegriindet haben, anders interpretiert werden miissen. Es darf dabei nicht
allein auf quantitative Messwerte wie Publikationshiufigkeit und -erfolge in einschldgigen
Fachzeitschriften geachtet werden. Die Werdegéinge miissen anders gedeutet werden. Hie-
rauf wiesen 17 % der Interviewten hin und hier sollte das Netzwerk gezielt ansetzen. Das

Netzwerk konnte eine Sensibilisierung fiir diese Themen anstreben.

Lehrstiihle, Mitarbeiter*innen und Administrator*innen einer Fakultit sollten zudem dar-
iiber aufgeklirt werden, dass es einen Unconscious Bias in jeder Lebenssituation innerhalb
einer Denkweise eines jeden Menschen abhédngig vom Geschlecht gibt. Daher sollten auch
hier Workshops oder Trainings fiir die Lehrstiihle verpflichtend sein, in denen dieses Prob-

lem thematisiert wird und Losungen dazu gefunden werden.*! Eine Schulung bzw. ein

4 Vgl. Stout et al. (2007).
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Training der Professor*innen zur Rekrutierung und Gewinnung von Promovendinnen wére

erstrebenswert.

5.4 Ermutigen — Externe Akteur*innen/Unterstiitzer*innen

Finanzielle Anreize schaffen

Wenn zum Zeitpunkt des Promotionsbeginns einer Kandidatin noch keine Mitarbeiter*in-
nenstelle am entsprechenden Lehrstuhl frei ist, konnten Interims-Forderungsmoglichkeiten
geschaffen werden, um es dieser Kandidatin zu ermoglichen, einen gewissen Zeitraum (z.
B. bis zu 6 Monate) finanziell zu iiberbriicken und bereits mit der Dissertation beginnen
zu konnen. In der Stakeholder-Analyse wurde mehrmals deutlich, dass die Gelder hierfiir

zur Verfligung stehen.

Zudem sollten 6konomische Anreizsysteme geschaffen werden — ,,Verbleib statt Aus-
stieg. Eine Umverteilung von Haushaltsmitteln mit Lenkungswirkung ist erstrebenswert.
Da die Fakultiten relativ autonom {iiber die Mittelvergabe entscheiden, wére die Wirt-
schaftswissenschaftliche Fakultit gut beraten, einen bestimmten Teil der finanziellen Res-
sourcen fiir die Angleichung der Geschlechterverhiltnisse einzusetzen (z. B. fiir forde-
rungswiirdige Workshops, Vortrdge, Seminare). Diese finanziellen Ressourcen sollten

nach spezifischen Kriterien und MaBgaben verteilt werden.*?

Finanzielle Anreize konnen Frauen zusatzlich motivieren, eine akademische Laufbahn ein-
zuschlagen oder fortzufiihren, da die Wege in die Promotion, Habilitation und Professur
erleichtert wiirden. Solche finanziellen Anreize konnten in Form von ,,Frauenpreisen®, Ta-
gungsforderungen oder Stipendien vergeben werden (vgl. Friedrich-Alexander-Universitét

Erlangen-Niirnberg, Ruprecht-Karls-Universitit Heidelberg, Umeé University).

Der ,,Frauenpreis® konnte fiir herausragende Abschlussarbeiten vergeben werden (vgl.
Friedrich-Alexander-Universitit Erlangen-Niirnberg, Umea University). Hierbei handelt
es sich auch um eine finanzielle Zuwendung, die Teilnehmerinnen motivieren kann, auch

weiterhin exzellente Leistungen zu erbringen.

42 Vgl. Macha et al. (2010).
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Tagungsforderung spielt eine wichtige Rolle in der vielseitigen Entwicklung von Dokto-
randinnen, Habilitandinnen und Professorinnen. Die Universitit sollte die Teilnahme an
Fortbildungen, Schulungen oder Konferenzen ermdglichen, die nicht nur innerhalb der ei-
genen Universitdt angeboten, sondern auch von anderen Universititen oder Institutionen
organisiert werden. Auf diese Weise erhélt der weibliche wissenschaftliche Nachwuchs
einen Informationsaustausch mit Externen, was sich letztlich positiv auf ihre Arbeit aus-

wirkte.

Strategische und flexible Stellenplanung

Fehlende oder niedrigprozentige Stellen und mangelnde Weiterbeschéftigungsmoglichkei-
ten nach der Promotion schrecken Interessentinnen ab. Um mehr Studentinnen fiir eine
Promotion begeistern zu konnen, miissten mehr und vor allem sicherere Stellen an der
Fakultdt geschaffen werden (39 % der Interviewten sehen hier einen Verbesserungsbe-
darf). Der sogenannte Tenure-Track aus dem angelsdchsischen Raum konnte hierbei als

Vorbild dienen.

Gleichzeitig sollte eine flexible Stellenplanung garantiert werden. Denkbar wiren bspw.
die Moglichkeit der Annahme einer halben Stelle sowie der Wechsel zwischen halben und
ganzen Stellen wihrend der Promotion, wenn sich die Familiensituation dndert, insofern
die Lehrstuhlsituation dies jeweils zuldsst. Dariiber hinaus konnte die Einrichtung von Te-
learbeitspldtzen (Home-Office) die Attraktivitit von Promotionsstellen fiir den wissen-
schaftlichen Nachwuchs erhéhen. Auch wenn einige Lehrstiihle diese Option bereits frei-
willig bieten, sollte die Moglichkeit grundsitzlich fiir alle Promovierenden festgeschrieben

werden.

Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Uber die Méglichkeiten der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere sollte
umfangreicher informiert werden: 39 % der Interviewten sehen hier einen Bedarf. Dies
konnte erfolgen, indem Vorbilder eingeladen werden, die ihre Erfahrungen aus erster Hand

mit den Studentinnen teilen.
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Auch wenn ein verstdrkter Bedarf nach Kinderbetreuung aktuell noch nicht verzeichnet
wird, sollte ein Konzept erarbeitet werden, um dem steigenden Bedarf in der Zukunft ge-
recht werden zu kénnen (sowohl flir Méanner als auch fiir Frauen). Neben den bestehenden
Angeboten sollten feste Kontingente in naheliegenden Kitas bereitgestellt werden, um die
Kinderbetreuung auch kurzfristig ermoglichen zu kdnnen, z. B. wenn Frauen, die zur Pro-
motion nach Wiirzburg wechseln, bereits Kinder haben. Damit konnte bereits bei der Ak-
quise von Promovendinnen geworben werden. Insgesamt ein Drittel der befragten Stake-
holder verwies auf die Notwendigkeit einer verbesserten bzw. flexibleren Kinderbetreuung

in Wiirzburg.

5.5 Inspirieren — Women@WiWi

Role-Model-Bewusstsein erhohen

Promovendinnen treten im Rahmen ihrer Lehrtatigkeit als Role Models auf und sollten
sich dieser Eigenschaft noch bewusster werden.*> Um den Promovendinnenanteil zu erhd-
hen, wire es hilfreich, wenn das Role-Model-Bewusstsein unter den Professorinnen und
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen an der Fakultdt erhoht wiirde. Sie sollten diese Rolle
nutzen, um bereits zu einem frithen Zeitpunkt herausragende Studentinnen auf die Option
einer Promotion hinzuweisen. 56 % der befragten Stakeholder wiesen auf die Wichtigkeit

von Role Models an der Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultét hin.

Fortbildungs-Workshops

Im Rahmen des Netzwerks konnten ebenfalls Fortbildungs-Workshops bzw. Trainingsse-
minare durchgefiihrt werden. Workshops konnten dazu dienen, z. B. die gegebenen Kin-
derbetreuungsmoglichkeiten der Fakultdt/Uni vorzustellen. Ein mogliches Thema wiére
beispielsweise ,,Karriere und Lebensplanung verbinden. Mithilfe von Workshops kann
ein Wissensaustausch unter Promotionsstudierenden, aber auch Expert*innen (z. B. Frau-
enbeauftragte) ermoglicht werden. Zum anderen kann hierdurch ebenfalls wertschitzendes
Feedback erhalten sowie durch individuelle Reflexionsmoglichkeiten der Anreiz geschaf-

fen werden, einen wissenschaftlichen Karriereweg einzuschlagen.

43 Vgl. Nauta/Kokaly (2001); Bettinger/Long (2005); Fried/MacCleave (2009).
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Das Netzwerk kann durch Seminare und Workshops fundamentales ,,Nicht-Wissen® in
Bezug auf die Hochschulstrukturen beseitigen. Damit tragen Workshops bei, potentielle
Nachwuchswissenschaftlerinnen iiber die wissenschaftliche Laufbahn zu informieren und
bei der Frage ,,Was kann ich nach dem Master machen?* unterstiitzend zur Seite zu stehen.

Somit kénnen in der Folge Nachwuchswissenschaftlerinnen rekrutiert werden.*

Synergien schaffen und von anderen Netzwerken lernen

Gender Diversity innerhalb des Netzwerks:

An der Universitdt Wiirzburg wurde 2016/2017 das Genderforum eingerichtet. Hierbei
handelt es sich um eine Austauschplattform, die die Vernetzung innerhalb und au3erhalb
der Universitdt fordert sowie die Stirkung von Genderaspekten in Forschung und Lehre
anstrebt. Es wire fiir das Women@WiWi-Netzwerk von Vorteil, wenn es nach der Griin-

dung mit dem Genderforum verkniipft und ins System integriert wiirde.

Gender Diversity auBBerhalb des Netzwerks:

Damit dem wissenschaftlichen Nachwuchs mehr Perspektiven, finanzielle Moglichkeiten
und Betreuungsprogramme geboten werden konnen, ist es weiterhin sinnvoll, externe Ko-
operationen durch das Netzwerk zu schaffen. Mogliche externe Kooperationen mit folgen-
den Akteuren liegen nahe: Netzwerk Genderforschung und Gleichstellungspraxis Bayern,
Zentrum fiir interdisziplindre Frauen- und Geschlechterforschung oder mit dem Forum

Mentoring e.V.

5.6 Inspirieren — Externe Akteur*innen/Unterstiitzer*innen

Anzahl weiblicher studentischer Hilfskrifte hochhalten

Von den Teilnehmerinnen der Umfrage unter den weiblichen studentischen Hilfskréften
gaben 26 % an, grundsétzlich an einer Promotion interessiert zu sein und 46 % konnten es
sich eventuell vorstellen. Dabei stimmen 62 % voll sowie 26 % bedingt der Aussage zu,

dass ihre Tatigkeit als HiWi fiir eine spitere Karriere an der Universitit hilfreich sein

# Vgl. Macha et al. (2010).
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konnte. Wenn geeignete Studentinnen als studentische Hilfskréfte in den Lehrstuhlbetrieb
eingefiihrt werden, erhalten sie bereits frithzeitig Einblicke in den Alltag der Promo-
vend*innen und Professor*innen und kénnen so die Vor- und Nachteile einer Promotion
fiir sich selbst abwégen. Andererseits erhalten Professor*innen und Mitarbeiter*innen die
Moglichkeit, im Vorhinein die fachliche Eignung der potentiellen Kandidatinnen festzu-
stellen. Da 77 % der Umfrage-Teilnehmerinnen aus Spall an der Arbeit als HiWis tétig
sind und 39 % von ihnen eine wissenschaftliche Karriere bereits anstreben, l4sst sich unter
den studentischen Hilfskriften ein besonderes Potential, um Promovendinnen zu gewin-
nen, erwarten. Hierfiir miissen diese gezielt angesprochen und tliber diese Moglichkeit auf-
geklart werden. 44 % der befragten Stakeholder sehen ein grof3es Potential bei der frithen
Motivierung von weiblichen studentischen Hilfskriften und Tutorinnen, um sie im An-

schluss fiir eine Promotion zu gewinnen.
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