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Editorial  

Liebe Leserinnen und Leser, 
unter der Rubrik Wissenschaftspolitik finden Sie die neuen Beschlüsse der DFG-Mitgliederver-

sammlung 2017 zur Gleichstellung in der Wissenschaft, welche nach Überzeugung von DFG-
Vorstand und Präsidium noch nicht erreicht ist. Zusätzlich zur Fortsetzung der Forschungsorientierten 

Gleichstellungsstandards wird die DFG ihre eigenen Förderinstrumente auf mögliche strukturelle Hemmnisse 
hin untersuchen und diesen durch konkrete Maßnahmen im Rahmen eines qualitativen DFG-Gleichstellungskon-
zeptes entgegenwirken. Die Beschlüsse beruhen auf den Ergebnissen einer Studie zur Umsetzung und Wirkungs-
weisen der 2008 eingeführten Standards und entwickeln auf dieser Basis die gleichstellungspolitischen Bemü-
hungen der DFG weiter. Demgegenüber hält der Monitoring-Bericht des Paktes für Forschung 
und Innovation PFI 2017 leider keine neuen Ergebnisse bereit und wird auch nicht zur 
Umsteuerung genutzt. Die Formulierung des forschungspolitischen Ziels des PFI für 
seine dritte Phase 2016-2020, nämlich die „Gewährleistung chancengerechter und 
familienfreundlicher Strukturen und Prozesse“ war wenig ambitioniert. Vor-
rangiges Ziel bleibt weiterhin, signifikante Änderungen in der quantitativen 
Repräsentanz von Frauen, insbesondere in verantwortungsvollen Positionen des 
Wissenschaftssystems, zu realisieren. Formulierungen wie „Aufforderungen, 
etwas zu realisieren“, „Gewicht auf etwas legen, um Zielquoten umzusetzen“, 
„Gesamtkonzepte für erforderlich halten“ und die Postulierung nicht sankti-
onsbewehrter Soll-Bestimmungen können allerdings nichts gewährleisten. Es 
bleibt beim PFI also bei Absichtserklärungen auf niedrigem Niveau, die Zielset-
zungen bleiben im Anspruch deutlich hinter den in den Monitoring-Berichten 
gewonnenen Erkenntnissen und den Jahr für Jahr daraus abgeleiteten Anforde-
rungen zurück. Darüber hinaus möchte ich Ihnen die gesammelte Lektüre der – auch 
kritischen - Beiträge rund um den zweiten Gleichstellungsbericht der Bundesregierung 
mit dem Titel „Erwerbs- und Sorgearbeit gemeinsam neu gestalten“ empfehlen.  Der SZ-Kom-
mentar „Frauen dreifach benachteiligt“ kommt mit Blick auf Gender Pay Gap, Gender Care Gap, Gender Lifetime 
Earning Gap und Gender Pension Gap zu dem Fazit: „Sie (Paare und Familien) sind gefangen von einer Familienpo-
litik, die auf Bismarck zurückgeht.“  
 
Ihnen wünsche ich eine geruhsame Sommerpause und grüße Sie herzlich aus Köln

Jutta Dalhoff (Leiterin Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS)
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 neues aus dem cews

Neues Eu-projekt im cEwS: 
GEEccO – Gender Equality in 
Engineering through commu-
nication and commitment

Das projekt GEEccO befasst sich mit der Aufga-
benstellung, wie hochschulen und Forschungs-
förderungsinstitutionen professioneller mit dem 
thema Gendergerechtigkeit umgehen können. 

cEwS/GESIS hat die Aufgabe übernommen, die 
Gleichstellungspläne der partner/innen unabhän-
gig zu evaluieren und entwirft darüber hinaus 
maßgeschneiderte Instrumente für das Monitoring 
der Aktivitäten.

Dabei stehen besonders drei themenstellungen im 
Fokus: Einerseits die Verminderung von Benach-
teiligung von Frauen in wissenschaftskarrieren, 
andererseits wie Entscheidungsfindungen in Gre-
mien stattfinden und darüber hinaus die Gender-
dimension in Forschung und Lehre. 

Aus diesen drei umfassenden themenstellungen 
leiten sich für das projekt vier Ziele ab, die dazu 
beitragen sollen, strukturelle Veränderung in 
richtung Gendergerechtigkeit in den technischen 
wissenschaften in Forschungseinrichtungen und 
Forschungsförderungseinrichtungen zu erreichen. 
Als erstes gilt es dabei, Frauenförderungspläne bei 
den teilnehmenden Forschungseinrichtungen zu 
implementieren und zwar über reine Grundsatzer-
klärungen hinaus. Das zweite Ziel spricht konkret 
die Forschungsförderungseinrichtungen an, in dem 
die Genderdimension in programmen (calls) und 
Services stärker bedacht werden soll, beispiels-

weise auch durch eine entsprechende Schulung 
von Jurymitgliedern. um von den Entwicklungen 
der Institutionen wechselseitig im Sinne eines 
wissens- und know-how-transfers zu profitieren, 
wurde in einem weiteren Ziel formuliert, dass eine 
Art offene und selbst-reflexive Lernumgebung zum 
Austausch zwischen Forschungs- und Forschungs-
förderungseinrichtungen geschaffen werden soll. 
Das vierte Ziel betrifft das entsprechende Moni-
toring und die Begutachtung der prozesse und 
deren Auswirkungen durch die Implementierung 
von Gleichberechtigungsplänen an den jeweiligen 
Institutionen während der projektlaufzeit. 

 

Laufzeit: 01.05.2017-30.04.2021  
projektleitung: Dr. Anke Lipinsky   
Gefördert von:  Eu, horizont 2020

projektpartner/innen:

●● TU Wien

●● università degli Studi Mediterranea di reggio 
calabria 

●● politechnika krakowska/cracow university of 
technology 

●● universitat politècnica de catalunya 

1.0 neues aus dem Cews
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●● Technologická agentura Ceske Republiky/Tech-
nology Agency of the Czech Republic 

●● Wiener Wissenschafts-, Forschungs- und Tech-
nologiefonds (WWTF) 

●● Yellow window 

●● B-Nk Gmbh Büro für nachhaltige kompetenz

http://www.gesis.org/cews/cews-home/
drittmittelprojekte/aktuelle-projekte/geecco/

Evaluation an der ruhr uni-
versität Bochum: wo steht die 
Gleichstellung? 

Die ruB lässt ihre Gleichstellungspolitik und die 
Gender Studies evaluieren. Das kompetenzzen-
trum für Frauen in wissenschaft und Forschung 
(cEwS) nimmt das gesamte Gleichstellungsfeld 
unter die Lupe. Dadurch sollen besondere Merk-
male der Gleichstellungspolitik und der Strukturen 
der Gender Studies herausgearbeitet, einer prü-
fung unterzogen und mögliche weiterentwicklun-
gen aufgezeigt werden.

Das rektorat hatte im November 2016 entschie-
den, das Gleichstellungsfeld extern evaluieren zu 
lassen. Das cEwS forscht seit mehr als einem Jahr-
zehnt zum thema Gleichstellung in der wissen-
schaft und besitzt entsprechende Erfahrungen in 
der Evaluierung. 

So sieht der weitere Fahrplan aus

Grundlage für die prüfung ist ein ausführlicher 
Selbstbericht, den die ruB bis Anfang April 2017 
erarbeitet hatte. Nach dessen Auswertung ging es 
im Juni 2017 mit Gesprächen vor Ort weiter,  unter 
anderem mit Mitgliedern der hochschulleitung, 
der Gleichstellungskommission, mit der Gleich-
stellungsbeauftragten und ihren Stellvertreterin-
nen, mit dezentralen Gleichstellungsbeauftragten, 

Dekaninnen und Dekanen sowie mit wissenschaft-
lerinnen und Studierenden der Gender Studies. 

Anfang Oktober folgt ein workshop mit ausge-
wählten Beteiligten, ehe das cEwS am 15. Oktober 
2017 den endgültigen Evaluationsbericht vorlegt. 
Danach wird über die zentralen Ergebnisse berich-
tet. 

Quelle: PM - RUB, 29. Juni 2017

http://news.rub.de/hochschulpolitik/2017-06-

29-evaluation-wo-steht-die-gleichstellung

cEwS - hochschulranking nach 
Gleichstellungsaspekten 2017 
erschienen

Zum achten Mal wird das cEwS-hochschulranking 
zur Qualitätssicherung für Gleichstellung an hoch-
schulen veröffentlicht.  

Mit dem hochschulranking nach Gleichstellungs-
aspekten 2017 legt das kompetenzzentrum Frauen 
in wissenschaft und Forschung cEwS die achte 
Ausgabe dieses Instruments vor. Seit seiner Erar-
beitung im Jahr 2003 hat es sich als ein Bestand-
teil der Qualitätssicherung für Gleichstellung an 
hochschulen etabliert. Zielstellung des rankings 
ist es, die Leistungen der hochschulen im Bereich 
der Gleichstellung von Frauen und Männern mit 
hilfe quantitativer Indikatoren kontinuierlich zu 
vergleichen. 

Für die letzte Ausgabe im Jahr 2015 wurde die 
Methodik des rankings grundlegend überarbeitet. 
Mit Ausnahme der Auswahl der hochschulen, die 
in das ranking aufgenommen werden, hat sich 
die Methodik mit dieser Ausgabe nicht geändert. 
In das ranking werden die hochschulen einbezo-
gen, die Mitglied in der hochschulrektorenkonfe-
renz (hrk) sind sowie weitere hochschulen, soweit 

http://www.gesis.org/cews/cews-home/drittmittelprojekte/aktuelle-projekte/geecco/
http://www.gesis.org/cews/cews-home/drittmittelprojekte/aktuelle-projekte/geecco/
http://news.rub.de/hochschulpolitik/2017-06-29-evaluation-wo-steht-die-gleichstellung
http://news.rub.de/hochschulpolitik/2017-06-29-evaluation-wo-steht-die-gleichstellung
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sie mindestens 30 professorinnen und professoren 
aufweisen. 

Das cEwS-hochschulranking berücksichtigt das 
Fächerprofil der hochschulen und greift dabei auf 
das kaskadenmodell zurück. Die Bezugsgrößen 
sind, je nach Qualifikationsstufe und hochschul-
typ, der Frauenanteil an den Studierenden und an 
den promotionen. 

Das ranking beruht auf quantitativen Daten aus 
dem Jahr 2015. Bewertet werden die hochschulen 
in den Bereichen Studierende, promotionen, habi-
litationen und Juniorprofessuren, wissenschaftli-
ches und künstlerisches personal und professuren. 
Berücksichtigt werden auch Veränderungen im 
Zeitverlauf beim wissenschaftlichen und künstle-
rischen personal sowie bei den professuren. Einge-
flossen sind die Daten von 287 hochschulen, das 
Gesamtranking gibt Auskunft über 64 universitä-
ten, 131 Fachhochschulen und 44 künstlerische 
hochschulen. Zusätzlich zu dem hochschulran-
king beinhaltet die Veröffentlichung ein ranking 
der Bundesländer, das auf ähnlichen Indikatoren 
beruht. 

Das ranking wendet sich an alle, die in hochschu-
len und politik an der Qualität und dem Innova-
tionspotenzial unserer hochschulen interessiert 
sind. Dafür ist ein vergleichender Blick auf die 
Leistungen im Bereich der chancengleichheit 
unverzichtbar, um wirkungsvolle Maßnahmen zur 
weiteren Verbesserung der Situation von Frauen in 
wissenschaft und Forschung einzuleiten oder fort-
zusetzen. 

Das hochschulranking nach Gleichstellungsaspek-
ten ist elektronisch zugänglich unter: 

http://nbn-resolving.de/
urn:nbn:de:0168-ssoar-52104-5
 
Bibliographische Angaben:  Andrea Löther, hoch-
schulranking nach Gleichstellungsaspekten 2017 
(cews.publik.no21), hg. vom GESIS – Leibniz-Insti-
tut für Sozialwissenschaften, Köln Juni 2017. 

Gleichstellungspolitik und 
Geschlechterforschung - Ver-
änderte Governance und 
Geschlechterarrangements in 
der wissenschaft

Aktuell erschienen: cews. Beiträge Frauen in 
wissenschaft und Forschung, Band 8.

umstrukturierungen führen in den letzten Jahren 
zu veränderten Anforderungen an wissenschafts-
organisationen und Gleichstellungspolitiken.

Neue reputations- und Erfolgskriterien, verän-
derte Standards für wissenschaftliche tätigkeiten 
und Evaluationssysteme werden implementiert. 
Gleichstellungsvorgaben spielen in den wettbe-
werb um materielle und symbolische ressourcen 
hinein. 

Die Beiträge nehmen den Zusammenhang von 
veränderter Governance und Gleichstellung in der 
wissenschaft aus unterschiedlichen perspektiven 
in den Blick. 

Andrea Löther; Birgit riegraf (hrsg.)
Gleichstellungspolitik und Geschlechterfor-
schung 

veränderte Governance und Geschlechterarran-
gements in der wissenschaft

cews.Beiträge Frauen in Wissenschaft und Forschung, 
Band 8 
Leverkusen: Verlag Barbara Budrich 2017 
206 Seiten. Kart.33,00 € (D), 34,00 € (A) 
ISBN 978-3-8474-2055-2

http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-52104-5
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0168-ssoar-52104-5
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Exzellente hasardeurinnen. 
Beschäftigungsbedingungen 
und Geschlechterungleichheit 
auf dem wissenschaftlichen 
Arbeitsmarkt

Artikel der Cews-Mitarbeiterinnen Dr. sandra 
Beaufaÿs und Dr. Andrea Löther in: wsI-Mit-
teilungen Ausgabe 05/2017, seiten 348–355. 
schwerpunkt der aktuellen Ausgabe: „Arbeits-
markt wissenschaft: neue karrierewege in 
sicht?“ 

Die Anzahl befristet beschäftigter qualifizier-
ter Forscherinnen und Forscher steigt, während 
die Zahl der professuren mehr oder weniger sta-
gniert. Die davon ausgehenden wirkungen auf 
wissenschaftskarrieren sind im hinblick auf das 
Geschlechterverhältnis aktuell besonders brisant. 
wissenschaftlerinnen sind von den gewandelten 
Bedingungen in stärkerem Maße betroffen als 
wissenschaftler. 

Der Beitrag betrachtet anhand von quantitativen 
und qualitativen Daten, welche geschlechtsspezi-
fischen ungleichheiten in den Beschäftigungsbe-
dingungen bestehen und wie diese sich auch in der 
Exzellenzinitiative abbilden und auswirken. 

Aufgrund ihrer Gleichstellungsabsicht bietet die 
Exzellenzinitiative durchaus attraktive Arbeitsbe-
dingungen für Frauen, doch sind wissenschaftle-
rinnen durch die allgemein ungleichen chancen, 
die u. a. durch Beschäftigungsbedingungen entste-
hen, auch im rahmen von Exzellenzeinrichtungen 
weiterhin benachteiligt. 

Da die Ausstiegsgründe des wissenschaftlichen 
Nachwuchses insbesondere in der geringen plan-
barkeit wissenschaftlicher karrieren liegen und 
Frauen mit diesem Aspekt besonders unzufrieden 
sind, ist ein kritischer Blick auf die Beschäftigungs-
politik an universitäten angezeigt – auch und 
gerade im kontext von Exzellenzeinrichtungen. 

Kostenpflichtiger Download und Volltext für 
AbonnentInnen unter: 

https://www.boeckler.de/wsi-
mitteilungen_110014_110024.htm  

https://www.boeckler.de/
index_wsi-mitteilungen.htm

Aktuelle Ausschreibung: 
wissenschaftliche/r Mitar-
beiter/in tV-L EG 13 (75 %), 
für die Dauer von vier Jahren, 
Abteilung DBG, Standort köln

GESIS – Leibniz-Institut für Sozialwissenschaften 
ist eine von Bund und Ländern finanzierte, inter-
national tätige sozialwissenschaftliche Einrichtung 
der Leibniz-Gemeinschaft. Die Abteilung Dauerbe-
obachtung der Gesellschaft unterstützt die Sozial-
forschung, indem sie umfassende ressourcen zur 
Beschreibung und Analyse des sozialen wandels 
bereitstellt. Daneben unterstützt die Abteilung 
universitäten und Forschungseinrichtungen bei 
der Verwirklichung der Geschlechtergerechtig-
keit, indem sie umfassende Informationen zum 
thema bereitstellt, berät und Maßnahmen in die-
sem Bereich evaluiert. Für das kompetenzzent-
rum Frauen in wissenschaft und Forschung cEwS 
suchen wir zum nächstmöglichen Zeitpunkt am 
Standort köln eine/n 

wissenschaftliche/n Mitarbeiter/in tv-L eG 13 
(75 %), für die Dauer von vier jahren. 

Ihre Aufgaben umfassen: 

sozialwissenschaftliche Forschung und Services im 
themenfeld „Geschlechterverhältnisse und Gleich-
stellungspolitik in der wissenschaft“: 

●● theoriebasierte Forschung zu geschlechter-
spezifischen Aspekten von Qualifizierungs-, 

https://www.boeckler.de/wsi-mitteilungen_110014_110024.htm
https://www.boeckler.de/wsi-mitteilungen_110014_110024.htm
https://www.boeckler.de/index_wsi-mitteilungen.htm
https://www.boeckler.de/index_wsi-mitteilungen.htm
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Berufs- und karriereverläufen in der wissen-
schaft; vorzugsweise auf der Grundlage von 
quantitativen Daten wie beispielsweise Längs-
schnitt- oder paneldaten; eine promotion in 
diesem themenfeld wird gefördert und erwar-
tet; 

●● Etablierung eines Forschungsdatenmanage-
ments für das cEwS-team; 

●● Anbahnung von kooperationen und Vernet-
zung, insbesondere mit der hochschul- und 
wissenschaftsforschung; 

●● politikberatung zu dem themenfeld. 

Sie bringen folgende Qualifikationen und kennt-
nisse mit: 

●● Sehr guter Master-Abschluss in einem sozial-
wissenschaftlichen Fach; 

●● Ausgewiesene kenntnisse in der Bildungs-, 
Berufs- und karriereforschung oder der hoch-
schul- und wissenschaftsforschung sowie der 
Geschlechterforschung; 

●● umfangreiche kenntnisse über quantitative 
Analyseverfahren der multivariaten Statistik, 
wünschenswert zu Verlaufsdaten- und panel-
datenanalyse; ggf. kenntnisse über elaborierte 
qualitative Datenerhebungs- und –auswer-
tungsverfahren; kenntnisse über mixedme-
thods-Designs sind besonders erwünscht; 

●● Gute mündliche und schriftliche Englisch-
kenntnisse. 

wir unterstützen Sie, Ihre Qualifikationen weiter 
zu entwickeln. Eine promotion wird gefördert und 
erwartet. Informationen über personalentwicklung 
und karriere bei GESIS finden Sie hier:

http://www.gesis.org/institut/karriere 
 
Die Beachtung der Schwerbehindertenrichtlinien 
und der Vorschriften des Gesetzes über teilzeitar-
beit ist gewährleistet. wir fördern die berufliche 
Gleichstellung von Frauen und Männern. GESIS ist 

durch das „audit berufundfamilie“ zertifiziert. 

Für weitere Informationen zu den Aufgabengebie-
ten steht Ihnen Jutta Dalhoff unter tel. 0221- 476 
94 250 oder per E-Mail unter jutta(dot)dalhoff(at)
gesis(dot)org zur Verfügung. 

Bitte bewerben Sie sich hier mit Lebenslauf und 
Zeugnissen bis einschließlich 21.08.2017:

https://www.hidden-professionals.de/hp/p_cV/Intro/
cand_welcome.aspx?jo=142628

Die Bewerbungsgespräche finden in der ersten 
septemberhälfte 2017 in köln statt. 

Die kennziffer lautet: DBG-27 

Zur pDF-Datei (163 kB):

http://www.gesis.org/fileadmin/
upload/institut/stellenangebote/DBG_
Stellenausschreibung_cEwS_201707.pdf

http://www.gesis.org/institut/karriere
https://www.hidden-professionals.de/HP/P_CV/Intro/cand_welcome.aspx?jo=142628
https://www.hidden-professionals.de/HP/P_CV/Intro/cand_welcome.aspx?jo=142628
http://www.gesis.org/fileadmin/upload/institut/stellenangebote/DBG_Stellenausschreibung_CEWS_201707.pdf
http://www.gesis.org/fileadmin/upload/institut/stellenangebote/DBG_Stellenausschreibung_CEWS_201707.pdf
http://www.gesis.org/fileadmin/upload/institut/stellenangebote/DBG_Stellenausschreibung_CEWS_201707.pdf


10 CewsJoURNAL  Nr. 109| 25.07.2017

 wissenschaftspolitik

   02 WISSENSChAFTSPoLITIK

Gleichstellung in der wissen-
schaft: DFG setzt neue Akzente

Mit zusätzlichen Maßnahmen und einer inhalt-
lichen Neuakzentuierung will die Deutsche For-
schungsgemeinschaft (DFG) die Gleichstellung von 
Frauen und Männern in der wissenschaft weiter 
vorantreiben. Die Gremien der größten Forschungs-
förderungsorganisation und zentralen Selbstver-
waltungseinrichtung der wissenschaft in Deutsch-
land fassten hierzu am 5. Juli 2017, im rahmen der 
Jahresversammlung in halle (Saale) einen mehr-
teiligen Beschluss. Dieser sieht zum einen vor, die 
Implementierung von Gleichstellungsmaßnahmen 
im Zuge der sogenannten „Forschungsorientierten 
Gleichstellungsstandards“ fortzusetzen. Zum ande-
ren soll das thema Gleichstellung – das als Sat-
zungsziel bereits eine herausgehobene Bedeutung 
für die Arbeit der DFG hat – künftig im eigenen 
Förderhandeln eine noch größere rolle spielen.

Beides findet statt vor dem hintergrund, dass die 
Anzahl von professorinnen und Frauen in wissen-
schaftlichen Führungspositionen in Deutschland 
zwar weiter steigt, aber immer noch hinter den 
Möglichkeiten zurückbleibt. So liegt der professo-
rinnenanteil derzeit bei 22 prozent (ohne Junior-
professuren) bei einem Frauenanteil von circa 50 
prozent der Studienabschlüsse und 45 prozent der 
promotionen.

Zur Stärkung der Gleichstellung an den universi-
täten hatte die DFG bereits 2008 die „Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards“ eingeführt, 
die von den DFG-Mitgliedern als Selbstverpflich-
tung verabschiedet wurden. Sie haben sich in den 

Mitgliedseinrichtungen als wirksam für die Etab-
lierung gleichstellungsfördernder Strukturen und 
Maßnahmen erwiesen. Dies zeigt eine von der DFG 
durchgeführte Studie zu umsetzung und wir-
kungsweisen der Standards: Vieles deute darauf 
hin, dass sie zur Organisationsentwicklung und 
zu einem kulturwandel zu chancengerechteren 
Bedingungen beigetragen hätten. Gemeinsam mit 
anderen (politischen) Initiativen und programmen, 
so die Studie, hätten die „Forschungsorientierten 
Gleichstellungsstandards“ auch maßgeblich zu 
der inzwischen herausgehobenen Bedeutung der 
Gleichstellung im wissenschaftssystem insgesamt 
beigetragen.

Auf den Ergebnissen der Studie aufbauend hat 
eine von der Mitgliederversammlung eingesetzte 
Arbeitsgruppe Empfehlungen für die Fortführung 
der „Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards“ erarbeitet. Diesen haben sich die Mitglieder 
nun angeschlossen und ihre Selbstverpflichtung 
erneuert. Angesichts der positiven Entwicklun-
gen in der Gleichstellung sollen die Berichte zur 
umsetzung der Standards verschlankt werden, die 
Mitglieder wollen künftig alle zwei bis drei Jahre 
qualitative Berichte zu wechselnden Schwerpunkt-
themen einreichen.

Vorstand und präsidium der DFG begrüßten bei 
der Jahresversammlung den inzwischen hohen 
Stellenwert der Gleichstellung in den Mitglieds-
einrichtungen wie auch im wissenschaftssystem. 
Dennoch gebe es weiterhin handlungsbedarf: „Die 
Gleichstellung von Frauen und Männern in der 
wissenschaft ist noch nicht erreicht. Das bedeu-
tet einen Verlust an Exzellenz und Effizienz: her-
ausragende Forschung kann auf das potenzial von 
wissenschaftlerinnen nicht verzichten“, sagte 

2.0 wissenschaftspolitik
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DFG-Generalsekretärin Dorothee Dzwonnek. 
„Die universitäten dürfen in ihren Anstrengun-
gen daher nicht nachlassen, um etwaigen Gewöh-
nungstendenzen entgegenzuwirken. Die DFG wird 
ihrerseits das kontinuierliche Monitoring fortfüh-
ren, zugleich aber auch noch stärker auf ihr eige-
nes Förderhandeln schauen und ein qualitatives 
Gleichstellungskonzept erarbeiten, um Gleichstel-
lung und die Vereinbarkeit von Beruf und partner-
schaft oder Familie in Zukunft noch stärker kon-
kret zu fördern.“

Zusätzlich zur Fortsetzung der „Forschungsorien-
tierten Gleichstellungsstandards“ verabschiedeten 
die Gremien die Ausarbeitung eines qualitativen 
Gleichstellungskonzepts und seine umsetzung 
bis Ende 2018. Bei der Erstellung des qualitativen 
Gleichstellungskonzepts will die DFG ihre Förder-
verfahren und -instrumente auf mögliche struktu-
relle hemmnisse hin untersuchen und die Gleich-
stellung von Männern und Frauen durch geeignete 
Maßnahmen fördern. Darüber hinaus soll das För-
derhandeln auf die Aspekte karriere und perso-
nalentwicklung sowie die Vereinbarkeit von Beruf 
und partnerschaft oder Familie geprüft werden. Als 
erste konkrete Maßnahmen beschlossen die Gre-
mien etwa für das Emmy Noether-programm die 
Abschaffung der zwölfmonatigen residenzpflicht 
im Ausland sowie die Einführung eines zweckge-
bundenen Familienzuschlags von bis zu 6000 Euro 
pro Jahr für kongress- und Forschungsreisen. Dar-
über hinaus sollen Frauen in allen Verfahren stärker 
an den Begutachtungsprozessen beteiligt werden. 
Bereits im März 2017 hatte die DFG für ihre Ent-
scheidungsgremien und deren untergremien einen 
Zielwert von 30 prozent wissenschaftlerinnen 
beschlossen. Diese Zielzahl ist ambitioniert, weil sie 
deutlich über den derzeitigen professorinnenanteil 
von 22 prozent hinausgeht. Einen Anteil von 22 
prozent hat die DFG in Bezug auf die Beteiligung 
von wissenschaftlerinnen in ihren Gremien jedoch 
ganz überwiegend, abhängig vom Fachbereich, 
bereits erreicht.

Weitere Informationen:  

Studie zu Umsetzung und Wirkungsweisen der 
„Forschungsorientierten Gleichstellungsstan-
dards“:

http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_
rahmenbedingungen/chancengleichheit/
gleichstellungsstandards

Stellungnahme und Empfehlungen der Arbeits-
gruppe „Forschungsorientierte Gleichstellungs-
standards“:

http://www.dfg.de/dfg_profil/zahlen_fakten/
evaluation_studien_monitoring/studien/studie_
gleichstellungsstandards

Fachliche Ansprechpartnerin in der DFG-
Geschäftsstelle: Dr. Sonja Ochsenfeld-repp, Quali-
tätssicherung und Verfahrensentwicklung, tel. +49 
228 885-2027, Sonja.Ochsenfeld-repp@dfg.de

Ausführliche Informationen zum thema Gleich-
stellung und den DFG-Aktivitäten finden sich auch 
unter:

http://www.dfg.de/chancengleichheit
 
Diese und alle weiteren pressemitteilungen zur 
DFG-Jahresversammlung finden sich unter:

http://www.dfg.de/dfg_profil/reden_stellungnahmen/
archiv/jahresversammlung_2017/

hinweis der Redaktion:   
Das im Auftrag der DFG von GESIS/CEWS inhaltlich 
und technisch bereitgestellte portal „Instrumen-
tenkasten zu den Forschungsorientierten Gleich-
stellungsstandards“ bietet Nutzerinnen und Nut-
zern eine durchsuchbare Beispielsammlung von 
qualitätsgesicherten chancengleichheitsmaßnah-
men aus der wissenschaft.

http://instrumentenkasten.dfg.de/

Presseartikel zum Themenfeld „Frauen in der Wis-
senschaft: 
Frauen in der wissenschaft  - Mehr Druck bei 
der Gleichstellung

„Es geht zu langsam voran mit Frauen in der Wissenschaft 
- da sind sich SPD und Union einig. Über feste Quoten 
gehen die Meinungen aber auseinander.“

Ein Beitrag von Anja kühne auf tagesspiegel.de 
http://m.tagesspiegel.de/wissen/frauen-in-der-wissen-
schaft-mehr-druck-bei-der-gleichstellung/20008688.
html?utm_referrer

http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards
http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards
http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards
http://www.dfg.de/dfg_profil/zahlen_fakten/evaluation_studien_monitoring/studien/studie_gleichstellungsstandards
http://www.dfg.de/dfg_profil/zahlen_fakten/evaluation_studien_monitoring/studien/studie_gleichstellungsstandards
http://www.dfg.de/dfg_profil/zahlen_fakten/evaluation_studien_monitoring/studien/studie_gleichstellungsstandards
http://www.dfg.de/chancengleichheit
http://www.dfg.de/dfg_profil/reden_stellungnahmen/archiv/jahresversammlung_2017/
http://www.dfg.de/dfg_profil/reden_stellungnahmen/archiv/jahresversammlung_2017/
http://instrumentenkasten.dfg.de/
http://m.tagesspiegel.de/wissen/frauen-in-der-wissenschaft-mehr-druck-bei-der-gleichstellung/20008688.html?utm_referrer
http://m.tagesspiegel.de/wissen/frauen-in-der-wissenschaft-mehr-druck-bei-der-gleichstellung/20008688.html?utm_referrer
http://m.tagesspiegel.de/wissen/frauen-in-der-wissenschaft-mehr-druck-bei-der-gleichstellung/20008688.html?utm_referrer
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Gwk legt jährlichen Monito-
ring - Bericht des paktes für 
Forschung und Innovation vor

Die Gemeinsame wissenschaftskonferenz (Gwk) 
hat in ihrem jährlichen Monitoring des paktes 
für Forschung und Innovation die aktuellen Fort-
schritte bei den geförderten wissenschaftsorgani-
sationen:  

- Deutsche Forschungsgemeinschaft,   
- Fraunhofer-Gesellschaft,   
- Helmholtz-Gemeinschaft,   
- Leibniz-Gemeinschaft,  
- Max-Planck-Gesellschaft

dargestellt. 

„Die wissenschaftsorganisationen haben sich mit 
dem pakt verpflichtet, unter Berücksichtigung 
ihrer jeweiligen inhaltlichen Schwerpunktset-
zungen, neue Forschungsbereiche strategisch zu 
erschließen, und ihre Vernetzung untereinander, 
mit den hochschulen sowie der wirtschaft und 
internationalen partnern voranzutreiben. 

Aufmerksamkeit erhält auch die Gewinnung und 
Förderung des wissenschaftlichen nachwuchses 
und die Gewährleistung chancengerechter und 
familienfreundlicher strukturen und Prozesse.“ 

Auszug:

„6. Gewährleistung chancengerechter und fami-
lienfreundlicher strukturen und Prozesse

Die wissenschaftsorganisationen sollen ihre Akti-
vitäten, chancengerechte und familienfreundli-
che Strukturen und prozesse zu gewährleisten, 
deutlich weiter verstärken. Vorrangiges Ziel bleibt 
weiterhin, signifikante Änderungen in der quan-
titativen repräsentanz von Frauen insbesondere 
in verantwortungsvollen positionen des wissen-
schaftssystems zu realisieren; Bund und Länder 
legen besonderes Gewicht darauf, dass die für 
2017 festgelegten Zielquoten für Frauen auf allen 
karrierestufen und insbesondere in wissenschaft-

lichen Führungspositionen erreicht und für einen 
anschließenden Zeitraum neue, ambitionierte 
Zielquoten definiert werden. hierzu ist es erfor-
derlich, dass die wissenschaftsorganisationen 
zweckmäßige Gesamtkonzepte etablieren, die u.a. 
eine chancengerechte Gestaltung von prozes-
sen zur Besetzung von Leitungsfunktionen, deren 
Dokumentation, ein chancengerechtes karriere-
management und familienfreundliche Organisati-
onsmodelle umfassen. In wissenschaftlichen Füh-
rungsgremien soll ein Frauenanteil von mindestens 
30 % erreicht werden.“

„Der vorliegende Monitoring-Bericht ist der erste 
der dritten phase des pakts für Forschung und Inno-
vation (2016–2020). Er zeigt die vielfältigen Inst-
rumente und Maßnahmen, die die wissenschafts-
organisationen aufgelegt und weiterentwickelt 
haben, um zu den Zielen des paktes beizutragen. 
Bund und Länder erwarten, dass alle Organisatio-
nen die Fortschritte der chancengleichheit durch 
hinreichend ambitionierte Zielvorstellungen weiter 
vorantreiben werden.“

Der Monitoring-Bericht ist abrufbar unter:

http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/
papers/pFI-III-2016-2020.pdf

Quelle im Wortlaut und weitere Informationen:  
PM - GWK, 23.06.2017 

http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/
pressemitteilungen/pm2017-05.pdf

http://www.gwk-bonn.de/aktuelles/

http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/PFI-III-2016-2020.pdf
http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/PFI-III-2016-2020.pdf
http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Pressemitteilungen/pm2017-05.pdf
http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Pressemitteilungen/pm2017-05.pdf
http://www.gwk-bonn.de/aktuelles/
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regierungsstellungnahme zum 
Bundesbericht wissenschaftli-
cher Nachwuchs

Am 17. Mai 2017 hat die Bundesregierung zum 
dritten Bundesbericht wissenschaftlicher Nach-
wuchs (BuwiN) offiziell Stellung genommen.

Zum Schwerpunktkapitel  des  BuwiN,   dem  
thema  „Vereinbarkeit  von  Familie  und  akademi-
scher karriere“ bewertet die  Bundesregierung    die  
Analyse  des  BuwiN  als   insgesamt  zutreffend: 
„Dies  betrifft  auch  die  Fortschritte,  die  in  den  ver-
gangenen  Jahren  erzielt  worden  sind  und  die  die  
Bundesregierung  selbst  befördert  hat. Vereinbarkeit 
von Familie und akademischer Karriere sowie das Thema 
Chancengerechtigkeit sind der Bundesregierung ein wich-
tiges Anliegen:  

- So zielt das Programm zur Förderung des wissenschaft-
lichen Nachwuchses grundsätzlich auf eine bessere 
Planbarkeit der wissenschaftlichen Karriere sowie auf 
eine höhere Transparenz des Wegs hin zur Professur 
oder  zu  einer  anderweitigen  Leitungsposition  in  der  
Wissenschaft  ab.  Mit  dem  Tenure-Track-Programm 
werden Rahmenbedingungen geschaffen, die die Ent-
scheidung für eine Familiengründung oder -erweiterung 
positiv beeinflussen dürften. Zukunftsfähig ist auch das 
im Programm verankerte Modell zur Vereinbarung von 
Berufs- und Familienpflichten. Dieses ermöglicht bei 
Geburt oder Adoption von Kindern eine Verlängerung der 
sechsjährigen Tenure-Track-Phase um ein Jahr pro Kind 
und insgesamt um bis zu zwei Jahre, ohne dass die Eltern 
ihre wissenschaftliche Tätigkeit unterbrechen müssen. 
Die Einführung dieser Regelung, die seit vielen Jahren 
an amerikanischen Spitzenuniversitäten praktiziert wird, 
trägt dem Umstand Rechnung, dass die an hochschulen 
bisher realisierten Maßnahme n durchaus dazu beitragen, 
eine akademische Karriere bei gleichzeitiger Elternschaft 
fortzuführen. Sie reichen aber offenbar nicht aus, um die 
wesentlichen, dem Wissenschaftssystem immanenten 
hindernisse auszuräumen, welche kinderlose Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler davon 
abhalten, eine Familie zu gründen. Die im Programm zur 
Förderung des wissenschaftlichen  Nachwuchses  vorge-
sehene  Regelung  erlaubt  Planungssicherheit,  schafft  
hinreichende  ökonomische Sicherheit, berücksichtigt in 
angemessener Weise die doppelte herausforderung von 
Beruf und Familie und behält die zeitliche Befristung der 
Bewährungsphase im Blick. Die Länder haben zugesichert, 
soweit noch erforderlich, die dienstrechtlichen Voraus-
setzungen für diese Vereinbarkeitsregel zu schaffen. Die 
Bundesregierung begrüßt dies sehr.  

- Mit der Novellierung des Wissenschaftszeitvertrags-
gesetzes gilt die familienpolitische Komponente nun 
ausdrücklich auch für Stief- oder Pflegekinder. Dadurch 
verlängert sich für Eltern von Stief- oder Pflegekindern 
unter 18 Jahren die zulässige Befristungsdauer um zwei 
Jahre pro Kind. hiermit trägt die Bundesregierung der 
zusätzlichen Belastung neben der Berufstätigkeit Rech-
nung. Bund und Länder haben durch zahlreiche Maßnah-
men zu einer Verbesserung der Chancengerechtigkeit und 
der Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere 
beigetragen:  

-  Ziel des Professorinnenprogramms von Bund und 
Ländern ist es, die Gleichstellung von Frauen und Män-
nern an hochschulen zu unterstützen, die Repräsentanz 
von Frauen auf allen Qualifikationsstufen im Wissen-
schaftssystem  zu  verbessern  und  die  Anzahl  von  
Wissenschaftlerinnen  in  den  Spitzenfunktionen  an  
hochschulen zu erhöhen. Neben der Erhöhung der Anzahl 
der Professorinnen werden durch das Professorinnenpro-
gramm  wichtige  strukturelle  Fortschritte  im  hinblick  
auf  die  Chancengerechtigkeit  im  Wissenschaftssystem 
angestoßen: Für die Teilnahme am Programm qualifi-
zierten sich hochschulen mit Gleichstellungskonzepten.  
Entsprechend  der  Zielsetzung  des  Professorinnenpro-
gramms  haben  teilnehmende  hochschulen  daher  auch  
gleichstellungsfördernde  Maßnahmen  auf  die  Verein-
barkeit  von  Familie  und  Wissenschaft ausgerichtet.  

- Die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz hat im 
November 2011 beschlossen, dass die Forschungsorga-
nisationen  unter  Berücksichtigung  ihrer  jeweiligen  
organisationsstruktur  flexible  Zielquoten  im  Sinne  des  
Kaskadenmodells  der  Forschungsorientierten  Gleichstel-
lungsstandards  der  Deutschen  Forschungsgemeinschaft 
e. V. (DFG) festlegen. Im Pakt für Forschung und Innova-
tion entscheiden die Forschungsorganisationen eigen-
verantwortlich über jeweils passende Maßnahmen und 
berichten im Rahmen der jährlichen Monitoring-Berichte 
über deren Ergebnisse.  

- In der Exzellenzinitiative des Bundes und der Länder 
gehörte die Gleichstellung von Männern und Frauen in 
der Wissenschaft zu den Begutachtungskriterien. Auch 
in der neuen Exzellenzstrategie fließen Konzepte zur 
Gleichstellung in die Begutachtung ein.  Der Erfolg der 
diversen Maßnahmen zeigt sich aus Sicht der Bundes-
regierung z. B. am zahlenmäßigen Anstieg von Frauen 
in Leitungspositionen. In der Gruppe der Professorinnen 
und Professoren stieg der Frauenanteil zwischen 2005 
und 2014 um acht Prozentpunkte von 14 Prozent auf 22 
Prozent. Unabhängig  von  den  genannten  Maßnahmen,  
von  denen  speziell  der  wissenschaftliche  Nachwuchs  
profitieren  kann, zielen allgemeine, d. h. berufsgruppen-
übergreifende Maßnahmen auf die verbesserte Vereinbar-
keit von Familie und Beruf, etwa die Elternzeitregelungen, 
das Elterngeld und der seit 2013 bestehende Anspruch 
auf Kindertagesbetreuung für alle Kinder ab ihrem ersten 
Geburtstag.  Die große Bereitschaft von Angehörigen zur 
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Übernahme pflegerischer Aufgaben und zur Integration 
dieser Verpflichtung in ihren Alltag ermöglicht es vielen 
Pflegebedürftigen, so selbständig und selbstbestimmt wie 
möglich zu leben. Um diese Bereitschaft weiter zu stärken 
und die Situation pflegender Angehöriger zu verbessern, 
hat die Bundesregierung Maßnahmen zur Verbesserung 
der Vereinbarkeit von Pflege und Beruf ergriffen. Mit 
den Pflegestärkungsgesetzen wurden die Leistungen der 
Pflegeversicherung zur Unterstützung der häuslichen 
Pflege daher deutlich ausgeweitet und flexibilisiert, um 
so insbesondere auch erwerbstätige pflegende Ange-
hörige stärker zu unterstützen. Dies gilt z. B. für die 
Tages- und Nachtpflege, die Verhinderungspflege und die 
Leistungen zur Unterstützung im Alltag. Mit dem Gesetz 
zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf 
wurden die Möglichkeiten des Pflegezeitgesetzes und 
des Familienpflegezeitgesetzes miteinander verzahnt 
und weiterentwickelt. So wurde etwa für die kurzzeitige 
Arbeitsverhinderung zur organisation oder Sicherstellung 
einer bedarfsgerechten Pflege im Akutfall eine Entgelter-
satzleistung, das Pflegeunterstützungsgeld, eingeführt. 
Außerdem wurde ein Anspruch auf Familienpflegezeit  und  
auf  Förderung  durch  ein  zinsloses  Darlehen  für  die  
Dauer  der  Freistellungen  eingeführt.  Darüber hinaus 
besteht ein Anspruch auf Freistellung nach dem Pflege-
zeitgesetz und nach dem Familienpflegezeitgesetz für 
die auch außerhäusliche Betreuung von minderjährigen 
pflegebedürftigen nahen Angehörigen. Eine vollständige 
oder teilweise Freistellung von bis zu drei Monaten kann 
für die Begleitung in der letzten Lebensphase in Anspruch 
genommen werden.“

Drucksache 18/12310, 05.05.2017

http://dip21.bundestag.de/
dip21/btd/18/123/1812310.pdf
 
Weitere Informationen:  
 
Bericht zu wissenschaftlichem nachwuchs 
Ausschuss: Bildung, Forschung und technikfol-
genabschätzung/unterrichtung - 17.05.2017 
(hib 311/2017) 

https://www.bundestag.de/
presse/hib/2017_05/-/507094

stellungnahme Gew: Bundesbericht wissen-
schaftlicher nachwuchs: regierungsstellung-
nahme „ernüchternd“

https://www.gew.de/aktuelles/detailseite/neuigkeiten/
bundesbericht-wissenschaftlicher-nachwuchs-
regierungsstellungnahme-ernuechternd/

Personalia

Deutsche Forschungsgemein-
schaft (DFG) wählt neue Mit-
glieder 

DFG-Mitgliederversammlung in Halle bestätigt 
katja Becker, Marlis Hochbruck und wolfgang 
schön im DFG-Präsidium für weitere vier jahre. 

Drei wissenschaftler und vier wissenschaftlerin-
nen neu im senat der DFG.

Im rahmen der Jahresversammlung der Deutschen 
Forschungsgemeinschaft (DFG) in halle (Saale) hat 
die Mitgliederversammlung am 5. Juli 2017 Vize-
präsidentin Prof. Dr. katja Becker, Vizepräsidentin 
Prof. Dr. Marlis Hochbruck und Vizepräsident prof. 
Dr. wolfgang schön für eine zweite Amtszeit von 
vier Jahren wiedergewählt. Alle drei sind seit 2014 
Mitglieder des präsidiums der größten Forschungs-
förderorganisation und zentralen Selbstverwal-
tungsorganisation der wissenschaft in Deutsch-
land. 

Zusammen mit DFG-präsident Prof. Dr. Peter 
strohschneider und den drei für eine zweite 
Amtszeit gewählten Vizepräsidentinnen und Vize-
präsidenten Becker, hochbruck und Schön gehö-
ren dem präsidium der Ingenieurwissenschaftler  
Prof. Dr.-Ing. Frank Allgöwer, die Medizinerin 
Prof. Dr. Leena karina Bruckner-tuderman, der 
Experimentalphysiker Prof. Dr. wolfgang ert-
mer, der chemiker Prof. Dr. roland A. Fischer 
sowie die Anglistische Literaturwissenschaftlerin  
Prof. Dr. julika Griem als Vizepräsidentinnen und 
-präsidenten an. Der präsident des Stifterverbands 
für die Deutsche wissenschaft, Prof. Dr. Dr. And-
reas Barner, gehört kraft Amtes dem präsidium 
mit beratender Stimme an. Ebenfalls mit bera-
tender Stimme nimmt DFG-Generalsekretärin  
Dorothee Dzwonnek an den Sitzungen des präsidi-
ums teil. Gemeinsam mit dem präsidenten entwi-

http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/18/123/1812310.pdf
http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/18/123/1812310.pdf
https://www.bundestag.de/presse/hib/2017_05/-/507094
https://www.bundestag.de/presse/hib/2017_05/-/507094
https://www.gew.de/aktuelles/detailseite/neuigkeiten/bundesbericht-wissenschaftlicher-nachwuchs-regierungsstellungnahme-ernuechternd/
https://www.gew.de/aktuelles/detailseite/neuigkeiten/bundesbericht-wissenschaftlicher-nachwuchs-regierungsstellungnahme-ernuechternd/
https://www.gew.de/aktuelles/detailseite/neuigkeiten/bundesbericht-wissenschaftlicher-nachwuchs-regierungsstellungnahme-ernuechternd/
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ckelt das präsidium die strategisch-konzeptionelle 
Ausrichtung der DFG.

Die Mitgliederversammlung der DFG hat am 5. 
Juli ebenfalls sieben neue Mitglieder in den Senat 
gewählt. Sechs Mitglieder wurden für eine weitere 
Amtszeit von vier Jahren gewählt. Der Senat ist das 
zentrale wissenschaftliche Gremium, in dem über 
alle Angelegenheiten der DFG von wesentlicher 
Bedeutung beraten und beschlossen wird. Von den 
sieben Senatsplätzen wurden jeweils zwei in den 
Bereichen Ingenieurwissenschaften, Lebenswissen-
schaften sowie Geistes- und Sozialwissenschaften 
und einer im Bereich Naturwissenschaften besetzt.

vier der neuen senatsmitglieder sind wissen-
schaftlerinnen. Insgesamt gehören dem 39-köp-
figen senat nun 17 wissenschaftlerinnen an.

Folgende sieben Mitglieder wurden neu in den 
Senat der DFG gewählt: Prof. Dr. jörg schrö-
der (platz Bauwesen und Mechanik), universität 
Duisburg-Essen; Prof. Dr. Helge ritter (platz Sys-
temtechnik), universität Bielefeld; Prof. Dr. Britta 
siegmund (platz konservative Medizin), charité 
Berlin; Prof. Dr. Gereon r. Fink (platz Neurowis-
senschaften), universität zu köln; Prof. Dr. ute 
Daniel (platz Geschichtswissenschaften), techni-
sche universität Braunschweig; Prof. Dr. Dorothea 
kübler (platz wirtschaftswissenschaften), wissen-
schaftszentrum Berlin; Prof. Dr. tanja weil (platz 
Molekülchemie), Max-planck-Institut für polymer-
forschung, Mainz. 

Quelle und weitere Informationen zu den neuen, 
wiedergewählten und ausgeschiedenen Mitglie-
dern des DFG-Präsidiums und des DFG-Senats:  

pM - DFG, 5. Juli 2017

http://www.dfg.de/service/
presse/pressemitteilungen/2017/
pressemitteilung_nr_26/index.html
 

Alexander von humboldt-pro-
fessur für Anne van Aaken

Prof. Dr. Anne van Aaken ist die erste rechtswis-
senschaftlerin in Deutschland, die für eine „Alex-
ander von humboldt-professur“ nominiert wurde. 

welche Effekte hat es, wenn parlamentarier zu 
transparenz verpflichtet werden und ihre Neben-
einkünfte öffentlich darlegen müssen? und wie ist 
das sogenannte Nudging rechtlich zu bewerten? 
Bei dieser recht jungen regulierungsmethode setzt 
der Staat nicht auf Verbote und pflichten, damit 
sich Bürger in bestimmter Art und weise verhalten. 
Stattdessen setzt die politik Nudges: Sie gibt den 
Bürgern „Anstupser“ in eine bestimmte richtung, 
lässt ihnen aber die Möglichkeit, zu entscheiden. 
Beispiele finden sich etwa dort, wo sich Bürger 
aktiv gegen eine Organspende entscheiden und 
ihr widersprechen müssen oder Verbraucher in 
Abrechnungen darauf hingewiesen werden, dass sie 
mehr Energie verbrauchen als ihre Nachbarn. Anne 
van Aaken gilt als international profilierte Exper-
tin für solche Grundfragen des rechts. Sie widmet 
sich vielfältigen rechtsgebieten, vom Völkerrecht 
über das internationale wirtschaftsrecht bis hin zu 
Gebieten wie korruption oder Finanzmarktaufsicht 
und -regulierung. Diese themen betrachtet sie aus 
perspektive der rechtswissenschaften und der Ver-
haltensökonomie – ein Brückenschlag, der neue 
Ansätze bei Fragen zum wandel rechtlicher Ord-
nung oder Entwicklungen von (internationalem) 
recht durch prozesse der Globalisierung verspricht. 
An der universität hamburg soll Anne van Aaken 
die ökonomische Analyse des rechts vorantreiben 
und die theoretische Orientierung sowie die empi-
rische Forschung der hamburger rechtswissen-
schaften stärken. 

Quellen: 

http://www.humboldt-professur.de/de 
 
PM - Universität hamburg, 30.05.2017

https://www.uni-hamburg.de/
newsroom/presse/2017/pm42.html

http://www.dfg.de/service/presse/pressemitteilungen/2017/pressemitteilung_nr_26/index.html
http://www.dfg.de/service/presse/pressemitteilungen/2017/pressemitteilung_nr_26/index.html
http://www.dfg.de/service/presse/pressemitteilungen/2017/pressemitteilung_nr_26/index.html
http://www.humboldt-professur.de/de
https://www.uni-hamburg.de/newsroom/presse/2017/pm42.html
https://www.uni-hamburg.de/newsroom/presse/2017/pm42.html
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Dr. Bettina Böhm wird Leibniz-
Generalsekretärin 

Dr. Bettina Böhm wird zum 1. Januar 2018 das 
Amt der Generalsekretärin der 91 Institute umfas-
senden Forschungsorganisation übernehmen. Die 
promovierte Juristin ist seit September 2007 Lei-
terin der Abteilung human resources der Europäi-
schen weltraumorganisation ESA. 

Bei der ESA verantwortet sie unter anderem die 
personal- und Organisationsentwicklung, das 
Diversity Management und das personalmarketing 
sowie Verhandlungen mit Mitgliedstaaten in per-
sonalfragen.

Nach dem Jura-Studium, referendariat und 
anschließender promotion in Bielefeld war Bettina 
Böhm Dezernentin für akademische und studen-
tische Angelegenheiten sowie ab 2002 ständige 
Vertreterin des kanzlers der technischen universi-
tät Dortmund. Von 2004 bis 2007 war sie die erste 
kanzlerin der traditionsreichen westfälischen wil-
helms universität Münster, bevor sie 2007 zur ESA 
wechselte.  Bettina Böhm ist unter anderem Mit-
glied im hochschulrat der tu Dortmund und chair 
des International program/project Management 
committee der International Astronautical Federa-
tion. Als Generalsekretärin wird Bettina Böhm die 
Geschäftsstelle der Leibniz-Gemeinschaft mit Sitz 
in Berlin sowie deren Europa-Büro in Brüssel lei-
ten. Sie wird den präsidenten, die Gremien und die 
Mitgliedseinrichtungen der wissenschaftsorgani-
sation mit ihrer administrativen, kaufmännischen 
und juristischen Expertise unterstützen. Zudem 
wird sie umfassende Aufgaben der Vertretung der 
Leibniz-Gemeinschaft, insbesondere in der Zusam-
menarbeit mit den Zuwendungsgebern von Bund 
und Ländern in der Gemeinsamen wissenschafts-
konferenz (Gwk) übernehmen. 

Quelle und weitere Informationen: PM - Leibniz-
Gemeinschaft, 11.07.2017

https://www.leibniz-gemeinschaft.de/medien/presse/
pressemitteilungen/details/article/dr_bettina_boehm_
wird_leibniz_generalsekretaerin_100003103/

ursula Noack ist neue adminis-
trative Geschäftsführerin des 
wZB

Das wissenschaftszentrum Berlin für Sozial-
forschung (wZB) hat eine neue administrative 
Geschäftsführerin. ursula noack wurde von 
der Gesellschafterversammlung des wZB für 
sechs Jahre bestellt. Ihre Arbeit hat die studierte 
Betriebswirtin bereits am 1. Juli aufgenommen. Sie 
folgt auf heinrich Baßler, der im Januar 2017 als 
kaufmännischer Geschäftsführer an das helmholtz 
Zentrum München gewechselt ist.

Vor ihrem wechsel in die Geschäftsführung lei-
tete ursula Noack seit dem Jahr 2000 die Abtei-
lung Finanzen und Allgemeine Verwaltung am 
wZB. Sie studierte Betriebswirtschaft an der Fach-
hochschule für wirtschaft in Berlin. An der tech-
nischen universität kaiserslautern erlangte sie 
2008 den Master of Arts in personalentwicklung. 
In ihrer Funktion als administrative Geschäftsfüh-
rerin verantwortet ursula Noack alle kaufmänni-
schen, rechtlichen und administrativen Belange 
des Instituts. „Exzellente Forschung braucht eine 
exzellente Verwaltung und Infrastruktur. Beides 
haben wir im wZB, was auch ein Verdienst von 
ursula Noack ist. Ich freue mich sehr, gemeinsam 
mit einer so erfahrenen kollegin das wZB in den 
nächsten Jahren weiterentwickeln zu können“, 
sagt jutta Allmendinger, präsidentin des wZB. Das 
wissenschaftszentrum Berlin für Sozialforschung 
(wZB) betreibt problemorientierte Grundlagenfor-
schung zu Fragen des gesellschaftlichen wandels. 
Es beschäftigt derzeit gut 360 Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeiter – davon zwei Drittel in der For-
schung und ein Drittel im wissenschaftsunterstüt-
zenden Bereich. Zuwendungsgeber sind der Bund 
(75 prozent) und das Land Berlin (25 prozent). Als 
außeruniversitäres Forschungsinstitut ist das wZB 
Mitglied der Leibniz-Gemeinschaft. 

Quelle: PM - WZB, 03.07.2017

https://www.wzb.eu/de/pressemitteilung/
ursula-noack-ist-neue-administrative-
geschaeftsfuehrerin-des-wzb

https://www.leibniz-gemeinschaft.de/medien/presse/pressemitteilungen/details/article/dr_bettina_boehm_wird_leibniz_generalsekretaerin_100003103/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/medien/presse/pressemitteilungen/details/article/dr_bettina_boehm_wird_leibniz_generalsekretaerin_100003103/
https://www.leibniz-gemeinschaft.de/medien/presse/pressemitteilungen/details/article/dr_bettina_boehm_wird_leibniz_generalsekretaerin_100003103/
https://www.wzb.eu/de/pressemitteilung/ursula-noack-ist-neue-administrative-geschaeftsfuehrerin-des-wzb
https://www.wzb.eu/de/pressemitteilung/ursula-noack-ist-neue-administrative-geschaeftsfuehrerin-des-wzb
https://www.wzb.eu/de/pressemitteilung/ursula-noack-ist-neue-administrative-geschaeftsfuehrerin-des-wzb
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prof. Dr. christof wolf ist neuer 
präsident bei GESIS - Leibniz-
Institut für Sozialwissenschaf-
ten

Das kuratorium des GESIS - Leibniz-Institut für 
Sozialwissenschaften bestellt prof. Dr. christof 
wolf ab dem 1. Juli 2017 zum präsidenten von 
GESIS. Seit 2009 hat er eine professur in Soziologie 
an der universität Mannheim inne. 

christof wolf studierte Soziologie, Volkswirt-
schaftslehre, wirtschafts- und Sozialgeschichte 
sowie Statistik an der universität hamburg. Er 
promovierte 1996 an der universität zu köln zum 
Dr. rer. pol. und habilitierte dort 2003 in Soziolo-
gie. Zwischen 2004 und 2015 war christof wolf 
wissenschaftlicher Leiter der Abteilung „Dauerbe-
obachtung der Gesellschaft“ bei GESIS. Seit 2015 
übernahm er nach dem weggang von Prof. Dr. 
York sure-vetter als dessen Stellvertreter kommis-
sarisch das Amt des präsidenten. 

Seit 2009 hat christof wolf außerdem die profes-
sur für Sozialstrukturanalyse an der Fakultät für 
Sozialwissenschaften der universität Mannheim 
inne.

Seine Forschungsschwerpunkte sind Datenerhe-
bung und Datenanalyse, International verglei-
chende Strukturanalyse, religion in modernen 
Gesellschaften sowie Gesellschaft und Gesundheit. 

http://www.gesis.org 

http://www.gesis.org
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 gleichstellungspolitik

Bundesregierung sieht weiter 
handlungsbedarf in der Gleich-
stellungspolitik

Die meisten jungen Frauen und Männer wollen 
heute sowohl den eigenen Lebensunterhalt sichern 
als auch Zeit für die Familie haben. Sie wollen 
sich gegenseitig bei der beruflichen Entwicklung 
unterstützen, sich die Sorgearbeit teilen und das 
Familienleben gemeinsam gestalten. Das geht aus 
dem zweiten Gleichstellungsbericht der Bundesre-
gierung mit dem titel „Erwerbs- und Sorgearbeit 
gemeinsam neu gestalten“ hervor, den das Bun-
deskabinett am 21. Juni 2017 beschlossen hat. Der 
Bericht besteht aus zwei teilen: dem Gutachten 
einer Sachverständigenkommission und der Stel-
lungnahme der Bundesregierung dazu.

„Die Bundesregierung hat in dieser Legislaturpe-
riode viel für Gleichstellung getan, aber wir sind 
längst noch nicht am Ziel“. Das betonte  Bundes-
frauenministerin Dr. katarina Barley anlässlich 
der Verabschiedung des Zweiten Gleichstellungs-
berichtes der Bundesregierung im kabinett am 21. 
Juni 2017. „Bei der Verteilung von Belastungen 
und chancen zwischen den Geschlechtern geht es 
in unserer Gesellschaft immer noch ungerecht zu: 
Frauen arbeiten oft mehr und bekommen dafür 
weniger“, so die Ministerin. 

Der Zweite Gleichstellungsbericht besteht aus 
einem Gutachten einer Sachverständigenkommis-
sion und der Stellungnahme der Bundesregierung 
dazu. Die Sachverständigenkommission unter dem 
Vorsitz von Frau Professorin Dr. eva kocher emp-
fiehlt in ihrem Gutachten, die rahmenbedingun-

gen zu schaffen, damit Erwerbsarbeit und unbe-
zahlte Arbeit in der Familie und für die Gesellschaft 
gerecht zwischen Frauen und Männern aufgeteilt 
werden kann. Sie hat dazu eine neue kennzahl ent-
wickelt. Den Gender care Gap, der bei 52,4 prozent 
liegt. Frauen wenden danach deutlich mehr Zeit 
für unbezahlte tätigkeiten im haushalt und für die 
Familie auf als Männer. Zudem erzielen Frauen pro 
Stunde und auch über den Lebensverlauf hinweg 
weniger Einkommen. Die Sachverständigenkom-
mission bewertet diese Lohn- und Sorge-Lücke 
als Zeichen ungleicher Verwirklichungschancen 
von Frauen und Männern. In ihrer Stellungnahme 
schließt sich die Bundesregierung dieser Analyse 
an: „Gleiche Verwirklichungschancen von Frauen 
und Männern sind nach Auffassung der Bun-
desregierung die Voraussetzung dafür, dass die 
grundgesetzlich festgeschriebene Gleichstellung 
von Frauen und Männern auch tatsächlich in der 
Lebenswirklichkeit der Menschen ankommt. Die 
statistisch nachweisbaren unterschiede in der 
Lebensrealität von Frauen und Männern sind ein 
Indiz dafür, dass Gleichstellung im Sinne verwirk-
lichter Lebensplanungen noch nicht erreicht ist.“ 

wichtige Schritte für mehr Gleichstellung sind 
nach Auffassung der Bundesregierung zum Beispiel 
die Aufwertung sozialer Berufe und die Schaffung 
weiterer Spielräume zugunsten von Familien für 
mehr Zeitsouveränität. Darüber hinaus werden 
die Impulse des Gutachtens gewürdigt, sich mit 
Gleichstellungspolitik weiter auch an Männer zu 
wenden und Strukturen der Gleichstellungspolitik 
zu stärken. 

„Mit dem Zweiten Gleichstellungsbericht ist das 
thema längst nicht abgeschlossen“, sagte Bundes-
frauenministerin Dr. katarina Barley. „Die Empfeh-

3.0 Gleichstellungspolitik
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lungen der Sachverständigen müssen jetzt inten-
siv diskutiert werden. um mehr Gleichstellung zu 
erreichen, brauchen wir eine bessere unterstüt-
zung von Familien. Außerdem müssen wir mehr 
Möglichkeiten schaffen, um Familie und Beruf 
auch wirklich gut vereinbaren zu können. Eines 
meiner zentralen Anliegen ist die Aufwertung von 
sozialen Berufen. hiervon werden in erster Linie 
Frauen profitieren.“ 

Der Zweite Gleichstellungsbericht knüpft an den 
Ersten Gleichstellungsbericht an, der bereits wich-
tige Impulse gesetzt hat. Vieles davon ist mitt-
lerweile realität und wirkt auf die Gleichstellung 
von Frauen und Männern: Von der Einführung des 
allgemeinen gesetzlichen Mindestlohns profitieren 
mehrheitlich Frauen in niedrig entlohnten Dienst-
leistungsbereichen und in geringfügiger Beschäfti-
gung. Mit dem Ausbau der kinderbetreuung, dem 
Elterngeld und dem Elterngeldplus sowie mit der 
Verbesserung der Familienpflegezeit wurden neue 
Möglichkeiten zur partnerschaftlichen Arbeitstei-
lung und zur dauerhaften eigenständigen Exis-
tenzsicherung geschaffen. In ihrer Bilanz stellt die 
Bundesregierung fest: Der Erste Gleichstellungsbe-
richt hat gewirkt. 

Die Sachverständigenkommission hat das Gutach-
ten im Januar 2017 an die damalige Bundesfrau-
enministerin  Manuela schwesig übergeben und 
im März 2017 veröffentlicht. 

Weitere Informationen: 

http://www.gleichstellungsbericht.de/ 

Das Gutachten der Sachverständigenkommission 
als Download: 

http://www.gleichstellungsbericht.de/
gutachten2gleichstellungsbericht.pdf 
 
Themenblätter zum Sachverständigengutachten 
Zweiter Gleichstellungsbericht: 

http://www.gleichstellungsbericht.
de/de/topic/7.presse.html 

Erster Gleichstellungsbericht 2011:

http://www.gleichstellungsbericht.de/de/
topic/6.erster-gleichstellungsbericht.html 

Quellen: PM - BMFSFJ, 21.6.2017 

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/
pressemitteilungen/bundesregierung-sieht-weiter-
handlungsbedarf-in-der-gleichstellungspolitik/116932

Webseite Bundesregierung:

https://www.bundesregierung.de/content/DE/
Artikel/2017/06/2017-06-21-gleichstellungsbericht.
html;jsessionid=1F7cB44F8Ec9c66239A3cAEA2B73
54D4.s5t2

Pressestimmen: 
Frauen tragen immer mehr zum Haushaltsein-
kommen bei

„Bessere Qualifizierung, bessere Kinderbetreuung: Frauen 
tragen immer mehr zum Einkommen von Paaren bei. 
Deutschland ist laut Forschern aber noch „weit entfernt“ 
vom Ende der männlichen Ernährerrolle.“

http://www.spiegel.de/karriere/frauen-tragen-
immer-mehr-zum-haushaltseinkommen-bei-paaren-
bei-a-1153305.html 
 
Frauen arbeiten mehr - und verdienen immer 
noch weniger

„Der neue Gleichstellungsbericht zeigt: Frauen sind nach 
wie vor stark benachteiligt. Die Bundesregierung redet 
über den Missstand nur leise.“

http://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/gleichstellung-
frauen-arbeiten-mehr-und-verdienen-immer-noch-
weniger-1.3553039

Dreifach benachteiligt

„Sie arbeiten mehr als Männer, sie verdienen weniger, 
tragen aber gleichzeitig immer mehr Geld zum Nettoein-
kommen im haushalt von Paaren oder Familien bei. Sie 
sind gefangen von einer Familienpolitik, die auf Bismarck 
zurückgeht.“ Ein Beitrag von ulrike Heidenreich auf 
süddeutsche.de.

http://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/frauen-
dreifach-benachteiligt-1.3560979

http://www.gleichstellungsbericht.de/
http://www.gleichstellungsbericht.de/gutachten2gleichstellungsbericht.pdf
http://www.gleichstellungsbericht.de/gutachten2gleichstellungsbericht.pdf
http://www.gleichstellungsbericht.de/de/topic/7.presse.html
http://www.gleichstellungsbericht.de/de/topic/7.presse.html
http://www.gleichstellungsbericht.de/de/topic/6.erster-gleichstellungsbericht.html
http://www.gleichstellungsbericht.de/de/topic/6.erster-gleichstellungsbericht.html
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/bundesregierung-sieht-weiter-handlungsbedarf-in-der-gleichstellungspolitik/116932
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/bundesregierung-sieht-weiter-handlungsbedarf-in-der-gleichstellungspolitik/116932
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/bundesregierung-sieht-weiter-handlungsbedarf-in-der-gleichstellungspolitik/116932
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/Artikel/2017/06/2017-06-21-gleichstellungsbericht.html;jsessionid=1F7CB44F8EC9C66239A3CAEA2B7354D4.s5t2
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/Artikel/2017/06/2017-06-21-gleichstellungsbericht.html;jsessionid=1F7CB44F8EC9C66239A3CAEA2B7354D4.s5t2
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/Artikel/2017/06/2017-06-21-gleichstellungsbericht.html;jsessionid=1F7CB44F8EC9C66239A3CAEA2B7354D4.s5t2
https://www.bundesregierung.de/Content/DE/Artikel/2017/06/2017-06-21-gleichstellungsbericht.html;jsessionid=1F7CB44F8EC9C66239A3CAEA2B7354D4.s5t2
http://www.spiegel.de/karriere/frauen-tragen-immer-mehr-zum-haushaltseinkommen-bei-paaren-bei-a-1153305.html
http://www.spiegel.de/karriere/frauen-tragen-immer-mehr-zum-haushaltseinkommen-bei-paaren-bei-a-1153305.html
http://www.spiegel.de/karriere/frauen-tragen-immer-mehr-zum-haushaltseinkommen-bei-paaren-bei-a-1153305.html
http://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/gleichstellung-frauen-arbeiten-mehr-und-verdienen-immer-noch-weniger-1.3553039
http://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/gleichstellung-frauen-arbeiten-mehr-und-verdienen-immer-noch-weniger-1.3553039
http://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/gleichstellung-frauen-arbeiten-mehr-und-verdienen-immer-noch-weniger-1.3553039
http://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/frauen-dreifach-benachteiligt-1.3560979
http://www.sueddeutsche.de/wirtschaft/frauen-dreifach-benachteiligt-1.3560979
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Berliner Erklärung 2017

Gemeinsame Forderungen von 16 Frauenverbän-
den an die parteien zur Bundestagswahl 2017.

Mit einem katalog von Forderungen wenden sich 
mehr als 12,5 Millionen Frauen aus 16 Frauen-
verbänden in der Berliner Erklärung 2017 an die 
parteien zur Bundestagswahl. unter www.berli-
nererklaerung.de wurden die Forderungen am 30. 
Mai 2017, veröffentlicht – rund vier Monate vor 
der wahl am 24. September. Im Mittelpunkt steht 
das Ziel einer gleichberechtigten teilhabe von 
Frauen. Es geht außerdem um Entgeltgleichheit 
und darum, die Gleichstellungspolitik verbindlich 
umzusetzen, sie transparent zu gestalten und die 
Entwicklung regelmäßig zu prüfen. 

Die unterzeichnerinnen fordern, dass politik, wirt-
schaft und Gesellschaft in der kommenden Legis-
laturperiode weitere Schritte in richtung Gleich-
stellung unternehmen. Es müssen schnell neue 
Meilensteine mit klaren Vorgaben definiert und 
erreicht werden, heißt es in der Erklärung der Ver-
bände. Denn nach 100 Jahren Frauenwahlrecht, 70 
Jahren Grundgesetz und 25 Jahren aktivem Gleich-
stellungsauftrag als Ergänzung des Artikels 3, Abs. 
2 Grundgesetz haben Frauen in Deutschland lange 
genug gewartet und kompromisse gemacht. 

Im Einzelnen fordern die Verbände eine paritäti-
sche teilhabe nicht nur in den Aufsichtsräten und 
in den Führungsebenen der privatwirtschaft, son-
dern auch in der politik sowie in den Aufsichts-, 
Beratungs- und Vergabegremien bei Medien, 
kultur, Medizin und wissenschaft. um glei-
che Bezahlung im Job zu erreichen, ist das neue 
Gesetz für Entgelttransparenz ein erster Schritt, 
um geschlechterspezifische unterschiede bei den 
Einkommen zu stoppen. weitere gesetzliche rege-
lungen und zielführende Maßnahmen wie transpa-
rente, umfassende prüfverfahren zur geschlechter-
differenzierten Entgeltanalyse in allen Betrieben 
mit Betriebsratspflicht und Abschaffung des Ehe-
gattensplittings in seiner jetzigen Form sind aber 
notwendig. Außerdem braucht Gleichstellungspo-
litik Verbindlichkeit, transparenz und die kontrolle 
des Erreichten. Nur dann kann sie gemäß § 2 der 

Gemeinsamen Geschäftsordnung der Bundesmi-
nisterien als „durchgängiges Leitprinzip“ erfolg-
reich sein. 

Der Forderungskatalog wurde von Spitzenvertrete-
rinnen des Bündnisses Berliner Erklärung 2017 in 
einer gemeinsamen Aktion am 31. Mai und 1. Juni 
2017 den repräsentantinnen und repräsentanten 
der zur Bundestagswahl antretenden demokrati-
schen parteien übergeben. 

Quelle und  Liste der teilnehmenden Verbände  
sowie Namen der Repräsentantinnen und Reprä-
sentanten der demokratischen Parteien: 

http://www.berlinererklaerung.de/
pressemitteilung-berliner-erklaerung-2017/

Bundesministerium für Bildung 
und Forschung unterzeichnet 
charta der Vielfalt

Die charta der Vielfalt hat das Bundesministerium 
für Bildung und Forschung im kreis der unter-
zeichner begrüßt.

Am 20. Juni 2017 unterschrieb Bundesforschungs-
ministerin johanna wanka die Selbstverpflich-
tung bei einer Veranstaltung in Berlin. Gernot 
sendowski, stellvertretender Vorstandsvorsitzende 
des Vereins, überreichte die urkunde.

„Vielfalt und Diversität gehören heute in der 
Arbeitswelt dazu. Sie stehen für chancengleichheit 
und teilhabe. So werden Vorurteile abgebaut und 
neue Ideen möglich“, so die Bundesforschungs-
ministerin anlässlich der unterzeichnung der 
Beitrittserklärung. Sie fügte hinzu: „Gleichzeitig 
sind Vielfalt und Diversität die triebkraft für Inno-
vation, wirtschaftliche Dynamik und kulturellen 
reichtum – für das Bundesministerium für Bildung 
und Forschung entscheidende potenziale, die es zu 
nutzen gilt.“

http://www.berlinererklaerung.de/pressemitteilung-berliner-erklaerung-2017/
http://www.berlinererklaerung.de/pressemitteilung-berliner-erklaerung-2017/
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Der charta der Vielfalt e.V. ist Initiator des bundes-
weiten Deutschen Diversity-tags, der in diesem  
Jahr zum fünften Mal am 30. Mai 2017 stattfand. 
An diesem Aktionstag machen unternehmen und 
Institutionen ihr Engagement zum thema Diversity 
öffentlich. Der Verein tritt als unternehmensiniti-
ative seit 2010 dafür ein, Diversity Management 
fest in der deutschen wirtschaft zu verankern. 
Über 2.600 un ternehmen und Institutionen mit 
insgesamt 9,2 Millionen Beschäftigten haben die 
Selbstverpflichtung charta der Vielfalt seit 2006 
bereits unterzeichnet und tragen dazu bei, Vielfalt 
in Deutschland gezielt zu fördern. Schirmherrin ist 
Bundes kanzlerin Angela Merkel.

Quelle und weitere Informationen: 

https://www.charta-der-vielfalt.
de/service/charta-news.html

https://www.charta-der-vielfalt.de/service/presse/
pressemitteilungen/detail/article/5-deutscher-diversity-
tag-millionen-beschaeftigte-in-deutschland-machen-
sich-fuer-vielfalt-stark.html

 
https://www.charta-der-vielfalt.de/
charta-der-vielfalt/ueber-die-charta.html

DIw Führungskräfte-Monitor 
2017 erschienen

Die Studie informiert auf Basis von neun kerngrö-
ßen mit 52 Einzelindikatoren auf 168 Seiten nicht 
nur über die Entwicklung des Anteils von Frauen 
in Führungspositionen und den Verdienstunter-
schieden, sondern gibt auch einen Einblick in die 
beruflichen und privaten Lebenswirklichkeiten von 
angestellten Führungskräften in der privatwirt-
schaft.

Der Anteil von Frauen unter den angestellten Füh-
rungskräften in privatunternehmen ist in den Jah-
ren 1995 bis 2015 um rund zehn prozentpunkte 
auf etwa 30 prozent gestiegen. Das geht aus dem 
neuen „Führungskräfte-Monitor 2017“ des Deut-

schen Instituts für wirtschaftsforschung (DIw 
Berlin) hervor, der erstmals einen Zeitraum von 20 
Jahren abdeckt und somit auch langfristige Ent-
wicklungen aufzeigt. Der Führungskräfte-Monitor 
betrachtet dabei Führungspositionen in einem 
weiten Sinne: Einbezogen werden nicht nur Vor-
ständInnen und AufsichtsrätInnen, sondern auch 
niedrigere Führungsebenen und allgemein Ange-
stellte, die hochqualifizierte tätigkeiten ausüben. 

„Es geht voran, was den Anteil von Frauen in Füh-
rungspositionen betrifft“, resümiert elke Holst, 
DIw-Forschungsdirektorin für Gender Studies, 
„allerdings liegt das Ziel, genauso viele Frauen wie 
Männer in Führungspositionen zu haben, noch 
immer in weiter Ferne. Der Frauenanteil nimmt nur 
noch langsam zu und gleicht zuletzt eher wieder 
einem ritt auf einer Schnecke. und das, obwohl 
Frauen schon seit vielen Jahren die Männer bei 
den Qualifikationen eingeholt und teilweise sogar 
überholt haben.“ 

Offenbar spielen kulturelle rahmenbedingungen 
eine wichtige rolle: während der Frauenanteil in 
Führungspositionen in Ostdeutschland bei 44 pro-
zent liegt, ist er in westdeutschland mit 27 pro-
zent deutlich geringer und seit 1995 auch erheb-
lich langsamer gestiegen. um die Gleichstellung zu 
fördern, sieht Studienautorin Elke holst nicht nur 
die politik, sondern auch die unternehmen in der 
pflicht. Sie müssten die Erhöhung des Anteils von 
Frauen in Führungspositionen als zentrales unter-
nehmensziel definieren und einen verbindlichen 
Zeitplan festlegen. wichtig sei auch die transpa-
renz bei der Besetzung von leitenden positionen 
und bei den Gehältern. Flexible Arbeitszeiten und 
Zeitsouveränität seien wichtige Optionen, um die 
chancengleichheit zwischen Männern und Frauen 
in Führungspositionen voranzutreiben. „unter-
stützt durch eine politik aus einem Guss sowie eine 
stärkere partnerschaftliche Aufgabenteilung in der 
Familie können vorhandene positive Ansätze mehr 
Fahrt aufnehmen“, so Elke holst.  

Verdienstlücke zwischen Frauen und Männern 
bleibt groß 

Der Gender pay Gap bei Führungskräften hat sich 
in den vergangenen Jahren im Mittel leicht verrin-

https://www.charta-der-vielfalt.de/service/charta-news.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/service/charta-news.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/service/presse/pressemitteilungen/detail/article/5-deutscher-diversity-tag-millionen-beschaeftigte-in-deutschland-machen-sich-fuer-vielfalt-stark.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/service/presse/pressemitteilungen/detail/article/5-deutscher-diversity-tag-millionen-beschaeftigte-in-deutschland-machen-sich-fuer-vielfalt-stark.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/service/presse/pressemitteilungen/detail/article/5-deutscher-diversity-tag-millionen-beschaeftigte-in-deutschland-machen-sich-fuer-vielfalt-stark.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/service/presse/pressemitteilungen/detail/article/5-deutscher-diversity-tag-millionen-beschaeftigte-in-deutschland-machen-sich-fuer-vielfalt-stark.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/charta-der-vielfalt/ueber-die-charta.html
https://www.charta-der-vielfalt.de/charta-der-vielfalt/ueber-die-charta.html
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gert, die Verdienstlücke bleibt mit durchschnittlich 
23 prozent aber erheblich. Betrachtet man statt des 
Durchschnittswerts den häufig als robustere Größe 
geltenden Medianwert, der von extrem hohen 
und niedrigen werten kaum beeinflusst wird, liegt 
der Verdienstunterschied zwischen Männern und 
Frauen sogar bei 26 prozent und hat sich innerhalb 
von 20 Jahren nicht verändert. 

Neben der Entwicklung des Anteils von Frauen 
in Führungspositionen und den Verdienstunter-
schieden geben die DIw-Forschungsdirektorin 
holst und ihr ko-Autor Martin Friedrich im rah-
men des Führungskräfte-Monitors, der auf Daten 
des Sozio-oekonomischen panels (SOEp) basiert, 
auch einen Einblick in die beruflichen und priva-
ten Lebenswirklichkeiten von Führungskräften. Zu 
den themen gehören neben Arbeitsmarkt- und 
Sozialstrukturen, wochenarbeitszeiten, Bildung 
und Berufserfahrung auch Lebensstile, haus- und 
Familienarbeit sowie Verdienste und Sonderver-
gütungen. Erstmals wurden auch Indikatoren zur 
politischen partizipation, zu parteipräferenzen 
und Sorgen einbezogen. So ist ein Ergebnis, dass 
Männer und Frauen in Führungspositionen ähnli-
che wünsche mit Blick auf ihre Arbeitszeit haben. 
Beide Geschlechter würden ihre wochenarbeits-
zeit gerne um sechs Stunden reduzieren. Bereits in 
den vergangenen Jahren konnten Führungskräfte 
ihre Arbeitszeit etwas verringern. Dass Männer 
im Durchschnitt mehr wochenstunden arbeiten 
als Frauen (44 zu 41), ist vor allem der tatsache 
geschuldet, dass Frauen in Führungspositionen 
häufiger in teilzeit tätig sind als Männer (22 zu 
sechs prozent). 

Präferenzen für Grüne und SPD 

Erstmals gibt der Führungskräfte-Monitor des DIw 
Berlin auch Auskunft über die Sorgen, das poli-
tische Interesse und die parteineigung von Füh-
rungskräften. Dabei zeigt sich, dass in leitenden 
positionen das politische Interesse stärker ausge-
prägt ist als bei Angestellten ohne Führungsauf-
gabe, Frauen aber weniger häufig sehr stark inte-
ressiert sind als Männer (38 zu 58 prozent). Beide 
Geschlechter beschäftigten besonders die themen 
Frieden, Ausländerfeindlichkeit sowie etwas weni-
ger häufig umweltschutz, klimawandel und der 

soziale Zusammenhalt. Frauen neigten 2015 vor 
allem der partei B‘90/Die Grünen zu (39 prozent), 
Männer in Führungspositionen bevorzugten zu 
44 prozent die SpD. unter den angestellten Füh-
rungskräften in der privatwirtschaft kam die cDu/
cSu auf Zustimmungswerte von rund 20 prozent 
– würde man Selbständige, LandwirtInnen und die 
Beschäftigten im öffentlichen Dienst einbeziehen, 
könnte dies jedoch anders aussehen. 

Weitere Informationen: 

DIW Führungskräftemonitor 2017:

http://www.diw.de/documents/publikationen/73/
diw_01.c.561925.de/diwkompakt_2017-121.pdf 
 
Abbildung 1: Entwicklung des Frauenanteils in 
Führungspositionen 

http://www.diw.de/sixcms/detail.
php?id=diw_01.c.562045.de
 
Abbildung 2: Gender Pay Gap in Führungspositi-
onen

http://www.diw.de/sixcms/detail.
php?id=diw_01.c.562046.de
 
Quelle: PM-DIW, 18.07.2017

http://www.diw.de/de/diw_01.c.562048.de/
themen_nachrichten/anteil_von_frauen_in_
fuehrungspositionen_nimmt_nur_noch_langsam_zu_
gleichstellung_liegt_in_weiter_ferne.html

http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.561925.de/diwkompakt_2017-121.pdf
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.561925.de/diwkompakt_2017-121.pdf
http://www.diw.de/sixcms/detail.php?id=diw_01.c.562045.de
http://www.diw.de/sixcms/detail.php?id=diw_01.c.562045.de
http://www.diw.de/sixcms/detail.php?id=diw_01.c.562046.de
http://www.diw.de/sixcms/detail.php?id=diw_01.c.562046.de
http://www.diw.de/de/diw_01.c.562048.de/themen_nachrichten/anteil_von_frauen_in_fuehrungspositionen_nimmt_nur_noch_langsam_zu_gleichstellung_liegt_in_weiter_ferne.html
http://www.diw.de/de/diw_01.c.562048.de/themen_nachrichten/anteil_von_frauen_in_fuehrungspositionen_nimmt_nur_noch_langsam_zu_gleichstellung_liegt_in_weiter_ferne.html
http://www.diw.de/de/diw_01.c.562048.de/themen_nachrichten/anteil_von_frauen_in_fuehrungspositionen_nimmt_nur_noch_langsam_zu_gleichstellung_liegt_in_weiter_ferne.html
http://www.diw.de/de/diw_01.c.562048.de/themen_nachrichten/anteil_von_frauen_in_fuehrungspositionen_nimmt_nur_noch_langsam_zu_gleichstellung_liegt_in_weiter_ferne.html
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Mehr Flexibilität für Führungs-
kräfte : 12% mehr wachstum 
durch größere chancengerech-
tigkeit

Frauen tragen in Deutschland weiterhin nur 38% 
zum Bruttoinlandsprodukt bei. Das BIp könnte bis 
2025 um 422 Milliarden Euro (+12%) gegenüber 
den Basisprognosen steigen, wenn Frauen gleich-
berechtigt am Erwerbsleben teilnähmen. wie sehr 
es sich für die deutsche wirtschaft lohnt, hier 
aufzuholen, hat eine aktuelle Studie der Initiative 
„Chefsache“ – einem Zusammenschluss von 21 
Organisationen aus wirtschaft, öffentlichem Sek-
tor, wissenschaft und Medien – ergeben.

Dafür müsste unter anderem die weibliche Erwerbs-
quote von 54,7% auf 59,3% steigen. Gleichzei-
tig müsste sich die durchschnittliche wochenar-
beitszeit von Frauen um zwei Stunden auf 32,5 
Stunden erhöhen und weibliche Arbeitnehmer 
müssten häufiger in besonders produktiven Sek-
toren wie dem verarbeitenden Gewerbe oder der 
Finanzbranche arbeiten. Besonders groß ist der 
Nachholbedarf in Führungspositionen: während 
die weibliche Erwerbsquote insgesamt steigt, hat 
dieser trend die chefetagen statistisch noch nicht 
erreicht (sog. „Leadership Gap“). Das belegen die 
„chefsache“- Analysen. 

Laut dem report „Flexibles Arbeiten in Führungs-
positionen - Ein handlungsleitfaden für chefeta-
gen“ können flexible Arbeitsmodelle insbesondere 
Frauen erleichtern, anspruchsvolle Führungs-
aufgaben mit dem Familienleben besser zu ver-
einbaren. Denn Frauen leisten das 2,4 -fache an 
unbezahlter familiärer Fürsorgearbeit und das 1,6 
-fache an unbezahlter hausarbeit im Vergleich zu 
Männern. „präsenzkultur und Vollzeiteinsatz sind 
in deutschen Führungsetagen noch immer gang 
und gäbe, auch wenn sie heute nicht mehr der 
heutigen Lebensrealität vor allem weiblicher Füh-
rungskräfte entsprechen. Ein überkommenes Füh-
rungsverständnis und überkommene Vorstellungen 
von karriere stellen eine wesentliche hürde dar“, 
so Bernhard Beck, personalvorstand des Energie-
versorgers EnBw. Flexible Arbeitsmodelle schei-

tern oft daran, dass solche Modelle zwar in vielen 
unternehmen angeboten, aber vor allem in Füh-
rungspositionen nur selten in Anspruch genom-
men werden. 

Langfristiger Wandel: Nur 12% der Führungsposi-
tionen in Deutschland werden von Frauen besetzt. 
Innerhalb der Mitgliedsorganisationen der Initia-
tive chefsache beträgt der durchschnittliche Frau-
enanteil in Führungspositionen 17%, dazu zählen 
der Vorstand und die drei Ebenen darunter. Im 
Vorstand selbst liegt der Frauenanteil der Initiative 
durchschnittlich bei 10%, in den Aufsichtsräten 
bei 25%. Durch die ungleiche Ausgangslage der 
Mitgliedsunternehmen ist eine weite Spanne der 
Geschlechteranteile zu beobachten. So liegt der 
Frauenanteil im Vorstand im besten Quartil (obe-
res Viertel) der chefsache-Mitglieder bei 25%, im 
Aufsichtsrat bei 35%. janina kugel, personalvor-
stand der Siemens AG: „kennzahlen von Frauen 
in Führungspositionen jedes Jahr transparent zu 
kommunizieren haben wir uns als Ziel genommen, 
denn ein ausgewogenes Geschlechterverhältnis ist 
im Management noch lange nicht erreicht. Dies 
erfordert kontinuierliches und nachhaltiges Enga-
gement, dem sich unsere Initiative für die folgen-
den Jahre verschrieben hat.“ um den Status quo 
von Frauen in Führungspositionen nachzuhalten, 
haben sich alle 21 chefsache - Mitglieder dazu ver-
pflichtet, von nun an jährlich vergleichbare kenn-
zahlen ihrer Organisationen zu veröffentlichen. 

Mehr als klassische Teilzeit: In ihrem aktuellen 
report legt die Initiative einen Baukasten mit 21 
praxisnahen Instrumenten vor, die dabei helfen, in 
Deutschland einen kulturwandel hin zu flexiblen 
Arbeitsformen zu erreichen. Der Fokus liegt dabei 
auf den Modellen „reduzierte Vollzeit“, „mobi-
les Arbeiten“ und „Jobsharing“. Cornelius Baur, 
Deutschlandchef der unternehmensberatung 
Mckinsey: „Flexibles Arbeiten und Führungspositi-
onen schließen sich nicht aus. Organisationen müs-
sen erkennen, dass flexible Arbeitsmodelle wirt-
schaftlich sinnvoll und gesellschaftlich notwendig 
sind.“ Flexibles Arbeiten ist mehr als klassische 
teilzeit. Es werden Arbeitsmodelle benötigt, die es 
Frauen und Männern ganz individuell ermöglichen, 
berufliche und private Interessen vereinbaren kön-
nen, um im angemessenen umfang am Erwerbsle-
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ben teilzuhaben“, ergänzt Bernhard Beck von der 
EnBw. 

hin zur Ergebniskultur: Die Initiative schlägt unter 
anderem vor, neue konzepte wie aktivitätsbezoge-
nes Arbeiten (Activity - based working) einzufüh-
ren. Dabei wird der feste Schreibtischplatz durch 
ein portfolio an möglichen Arbeitsstätten ersetzt 
– vom home Office bis hin zu Fokusräumen. Die 
Mitarbeiter/innen können daraus je nach Bedarf 
wählen. Noch wichtiger ist die Entwicklung weg 
von einer präsenzkultur hin zu einer Ergebniskultur 
innerhalb der Organisation. Bei einer Ergebniskul-
tur wird von den Mitarbeiter/innen weder explizit 
noch implizit erwartet, während einer kernarbeits-
zeit anwesend zu sein –bewertet wird lediglich das 
Geleistete. Dies gelingt beispielsweise durch klare 
Zielvereinbarungen über messbare Endprodukte. 
Die Ergebnisse des reports basieren auf einer 
volkswirtschaftlichen Analyse in kooperation mit 
dem Mckinsey Global Institute, 20 strukturierten 
Interviews in acht Mitgliedsorganisationen der 
Initiative „chefsache“ sowie einer Literaturstudie 
zum thema „flexibles Arbeiten in Führung“, die in 
Zusammenarbeit mit dem center for responsible 
research and Innovation am Fraunhofer - Insti-
tut für Arbeitswirtschaft und Organisation (IAO) 
durchgeführt wurde. 

hintergrund zur Initiative chefsache: „chefsa-
che. wandel gestalten – für Frauen und Männer“ 
ist ein Netzwerk zur Förderung eines ausgewo-
genen Verhältnisses von Frauen und Männern in 
Führungspositionen. treibende kräfte der Initia-
tive sind Geschäftsführungsmitglieder und Vor-
stände von unternehmen sowie Leiterinnen und 
Leiter wissenschaftlicher, sozialwirtschaftlicher 
und öffentlicher Einrichtungen. Mit neuen Ideen 
und konzepten will die 2015 gegründete Initiative 
ein umdenken in der Arbeitswelt herbeiführen. In 
Deutschland gibt es immer noch zu wenige Frauen 
in den chefetagen. Ein ausgewogenes Geschlech-
terverhältnis und zeitgemäße rollenbilder nützen 
jedoch allen gleichermaßen – Frauen, Männern 
und der Gesellschaft insgesamt. 

weitere Informationen zur Initiative unter  
http://www.initiative-chefsache.de und bei twitter 
unter @chefsache. 

Quelle: PM - Initiative Chefsache, 29.05.2017

https://initiative-chefsache.de/content/
uploads/2017/05/Initiative_chefsache_
pressemitteilung_12_prozent_wachstum.pdf 

https://initiative-chefsache.de/presse/

Pressestimmen zum Themenfeld:   

„Die Quote wirkt“

Am 26. Juni 2017 haben die „Bundesministerin für Familie, 
Senioren, Frauen und Jugend Dr. Katarina Barley und der 
Bundesminister der Justiz und für Verbraucherschutz 
heiko Maas gemeinsam eine Bilanz zur Wirkung des 
Gesetzes für die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen 
und Männern an Führungspositionen in der Privatwirt-
schaft und im öffentlichen Dienst vorgelegt. Erstmals seit 
der Einführung im Jahr 2015 konnten alle Unternehmen, 
die unter die gesetzlichen Regelungen fallen, ausgewertet 
werden. Der Frauenanteil an Führungspositionen und in 
Gremien der Privatwirtschaft und des öffentlichen Diens-
tes ist seit Inkrafttreten des Gesetzes im Mai 2015 insge-
samt leicht gestiegen. Die höchste Steigerung konnte in 
den Unternehmen erzielt werden, für die die feste Quote 
von 30 Prozent im Aufsichtsrat gilt. In den Vorständen der 
Privatwirtschaft und in den höheren Führungspositionen 
im Bundesdienst, vor allem in Teilzeit, tut sich nach wie 
vor zu wenig...“

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/
pressemitteilungen/-die-quote-wirkt-/117034

Zielgröße null  

„Seit zwei Jahren gilt die Frauenquote, sie wirkt aber nur 
bedingt. In Vorständen und im obersten Management ent-
scheiden weiterhin nur sechs Prozent Frauen.“ Ein Beitrag 
von Constanze von Bullion auf süddeutsche.de.

http://www.sueddeutsche.de/politik/gleichstellung-
zielgroesse-null-1.3561632
 
In drei von vier vorständen sitzen nur Männer

„In den 160 börsennotierten Unternehmen ist der Frauen-
anteil in den Vorständen im ersten halbjahr gestiegen – 
um genau vier. Insgesamt liegt der Anteil bei 6,9 Prozent.“

http://www.zeit.de/wirtschaft/unternehmen/2017-07/
gleichstellung-frauen-maenner-vorstand-ey-studie

http://www.initiative-chefsache.de
https://initiative-chefsache.de/content/uploads/2017/05/Initiative_Chefsache_Pressemitteilung_12_Prozent_Wachstum.pdf
https://initiative-chefsache.de/content/uploads/2017/05/Initiative_Chefsache_Pressemitteilung_12_Prozent_Wachstum.pdf
https://initiative-chefsache.de/content/uploads/2017/05/Initiative_Chefsache_Pressemitteilung_12_Prozent_Wachstum.pdf
https://initiative-chefsache.de/presse/
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/-die-quote-wirkt-/117034
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/-die-quote-wirkt-/117034
http://www.sueddeutsche.de/politik/gleichstellung-zielgroesse-null-1.3561632
http://www.sueddeutsche.de/politik/gleichstellung-zielgroesse-null-1.3561632
http://www.zeit.de/wirtschaft/unternehmen/2017-07/gleichstellung-frauen-maenner-vorstand-ey-studie
http://www.zeit.de/wirtschaft/unternehmen/2017-07/gleichstellung-frauen-maenner-vorstand-ey-studie
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weibliche Führungskräfte - Bei unternehmen 
ohne Frauenquote tut sich fast nichts

„In dieser Woche müssen 3500 deutsche Firmen ihren 
geplanten Frauenanteil in Führungsgremien erfüllt haben. 
Die Bilanz ernüchtert. Im Vergleich zu Unternehmen mit 
gesetzlicher Quote versagt der Rest der Wirtschaft.“

http://www.spiegel.de/wirtschaft/unternehmen/
frauenquote-firmen-ohne-quote-holen-oefter-
maenner-a-1154991.html

warum Frauen karriere machen - und warum 
nicht

„Worin liegen die Gründe für eine ungleiche Karriere 
von Männern und Frauen? Was ist von der Frauenquote 
zu halten? Und was können Frauen selbst ändern, um 
erfolgreicher zu sein? Wir haben darüber mit Tanja Albert 
(ogilvy), Tanja Bogumil (Kisura) und Constanze Buchheim 
(I-Potentials) gesprochen.“ Ein Beitrag von Heiko Burrack 
auf haufe.de.

https://www.haufe.de/marketing-vertrieb/online-
marketing/warum-frauen-karriere-machen-und-
warum-nicht_132_417000.html

wir legen die Latte höher: 50 Prozent!

„ProQuote Medien fordert die hälfte der Macht und 
veröffentlicht neue Zahlen zu Frauen in Führungspositio-
nen: SPIEGEL und SPIEGEL oNLINE preschen vor, BILD fällt 
zurück. Süddeutsche Zeitung online mit Überraschungs-
ergebnis.“

http://www.pro-quote.de/wir-legen-die-latte-hoeher-
50-prozent/

Auch beim staat schaffen es nur wenige Frauen 
nach oben

„Staatliche Forderungen, dass mehr Frauen in die Chef-
etagen aufsteigen müssen, gibt es viele. Diese Studie 
zeigt, wie es beim Staat selbst und in seinen Unternehmen 
in dieser hinsicht aussieht: düster!“

http://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/fuehrungspo-
sitionen-auch-beim-staat-schaffen-es-nur-wenige-
frauen-nach-oben-15001242.html 

Forschung aus norwegen -  sind Frauen die 
besseren Führungskräfte?

„Es haben schon viele Forscher versucht zu argumentie-
ren, dass Frauen eigentlich die besseren Chefs abgeben. 
Aber alle Studien teilen dasselbe Problem. Diese hier 
versucht es mal auf andere Weise.“

http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/arbeitswelt/
forschung-aus-norwegen-sind-frauen-die-besseren-
fuehrungskraefte-15012537.html
 
eine Gefahr für den mittelmäßigen Mann

„Unternehmen, die mehr Frauen in Führungspositionen 
einstellen, sind erfolgreicher – auf Kosten von mittelmä-
ßigen Männern. Das zeigt ein Beispiel aus Schweden.“ Ein 
Beitrag von helen hahne auf zeit.de. Dieser Text ist zuerst 
erschienen bei Edition F.

http://www.zeit.de/karriere/2017-07/frauenquote-
unternehmen-erfolg-maenner?utm_content=zeitde_
redpost_zon_link_sf&utm_campaign=ref&utm_
source=facebook_zonaudev_int&utm_term=facebook_
zonaudev_int&utm_medium=sm&wt_zmc=sm.int.
zonaudev.facebook.ref.zeitde.redpost_zon.link.sf

Lohngerechtigkeit

Gesetz für mehr Lohngerech-
tigkeit in kraft getreten

Das Gesetz zur Förderung von transparenz von 
Entgeltstrukturen ist am 6. Juli 2017 in kraft tre-
ten.

“Faire Bezahlung von Frauen und Männern ist eine 
Frage der Gerechtigkeit. Da stehen alle Arbeitgeber 
in der pflicht. Mit diesem Gesetz gehen wir einen 
weiteren wichtigen Schritt hin zu mehr Lohnge-
rechtigkeit.“, sagte Bundesfrauenministerin Dr. 
katarina Barley.

„Nur wer seine Bezahlung mit anderen im Betrieb 
vergleich kann, kann leichter Forderungen nach 
fairer Entlohnung stellen. Deswegen haben wir 
einen Auskunftsanspruch eingeführt. Beschäf-
tigte erhalten damit das recht, zu erfahren, wie 
sie im Vergleich mit einer Beschäftigtengruppe, die 
die gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichtet, 

http://www.spiegel.de/wirtschaft/unternehmen/frauenquote-firmen-ohne-quote-holen-oefter-maenner-a-1154991.html
http://www.spiegel.de/wirtschaft/unternehmen/frauenquote-firmen-ohne-quote-holen-oefter-maenner-a-1154991.html
http://www.spiegel.de/wirtschaft/unternehmen/frauenquote-firmen-ohne-quote-holen-oefter-maenner-a-1154991.html
https://www.haufe.de/marketing-vertrieb/online-marketing/warum-frauen-karriere-machen-und-warum-nicht_132_417000.html
https://www.haufe.de/marketing-vertrieb/online-marketing/warum-frauen-karriere-machen-und-warum-nicht_132_417000.html
https://www.haufe.de/marketing-vertrieb/online-marketing/warum-frauen-karriere-machen-und-warum-nicht_132_417000.html
http://www.pro-quote.de/wir-legen-die-latte-hoeher-50-prozent/
http://www.pro-quote.de/wir-legen-die-latte-hoeher-50-prozent/
http://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/fuehrungspositionen-auch-beim-staat-schaffen-es-nur-wenige-frauen-nach-oben-15001242.html
http://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/fuehrungspositionen-auch-beim-staat-schaffen-es-nur-wenige-frauen-nach-oben-15001242.html
http://www.faz.net/aktuell/wirtschaft/fuehrungspositionen-auch-beim-staat-schaffen-es-nur-wenige-frauen-nach-oben-15001242.html
http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/arbeitswelt/forschung-aus-norwegen-sind-frauen-die-besseren-fuehrungskraefte-15012537.html
http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/arbeitswelt/forschung-aus-norwegen-sind-frauen-die-besseren-fuehrungskraefte-15012537.html
http://www.faz.net/aktuell/beruf-chance/arbeitswelt/forschung-aus-norwegen-sind-frauen-die-besseren-fuehrungskraefte-15012537.html
http://www.zeit.de/karriere/2017-07/frauenquote-unternehmen-erfolg-maenner?utm_content=zeitde_redpost_zon_link_sf&utm_campaign=ref&utm_source=facebook_zonaudev_int&utm_term=facebook_zonaudev_int&utm_medium=sm&wt_zmc=sm.int.zonaudev.facebook.ref.zeitde.redpost_zon.link.sf
http://www.zeit.de/karriere/2017-07/frauenquote-unternehmen-erfolg-maenner?utm_content=zeitde_redpost_zon_link_sf&utm_campaign=ref&utm_source=facebook_zonaudev_int&utm_term=facebook_zonaudev_int&utm_medium=sm&wt_zmc=sm.int.zonaudev.facebook.ref.zeitde.redpost_zon.link.sf
http://www.zeit.de/karriere/2017-07/frauenquote-unternehmen-erfolg-maenner?utm_content=zeitde_redpost_zon_link_sf&utm_campaign=ref&utm_source=facebook_zonaudev_int&utm_term=facebook_zonaudev_int&utm_medium=sm&wt_zmc=sm.int.zonaudev.facebook.ref.zeitde.redpost_zon.link.sf
http://www.zeit.de/karriere/2017-07/frauenquote-unternehmen-erfolg-maenner?utm_content=zeitde_redpost_zon_link_sf&utm_campaign=ref&utm_source=facebook_zonaudev_int&utm_term=facebook_zonaudev_int&utm_medium=sm&wt_zmc=sm.int.zonaudev.facebook.ref.zeitde.redpost_zon.link.sf
http://www.zeit.de/karriere/2017-07/frauenquote-unternehmen-erfolg-maenner?utm_content=zeitde_redpost_zon_link_sf&utm_campaign=ref&utm_source=facebook_zonaudev_int&utm_term=facebook_zonaudev_int&utm_medium=sm&wt_zmc=sm.int.zonaudev.facebook.ref.zeitde.redpost_zon.link.sf
http://www.zeit.de/karriere/2017-07/frauenquote-unternehmen-erfolg-maenner?utm_content=zeitde_redpost_zon_link_sf&utm_campaign=ref&utm_source=facebook_zonaudev_int&utm_term=facebook_zonaudev_int&utm_medium=sm&wt_zmc=sm.int.zonaudev.facebook.ref.zeitde.redpost_zon.link.sf
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bezahlt werden. unternehmen müssen in Zukunft 
regelmäßig berichten, wie sie Gleichstellung und 
Entgeltgleichheit sicherstellen wollen. Auch das ist 
ein echter Fortschritt hin zu mehr Gleichstellung“, 
so Dr. katarina Barley.

Zur Förderung der transparenz schafft das Gesetz 
eine klare rechtsgrundlage für das Entgeltgleich-
heitsgebot und enthält folgende Bausteine:

1. Individueller Auskunftsanspruch: Arbeitgeber 
mit mehr als 200 Beschäftigten müssen diesen 
zukünftig auf Anfrage erläutern, nach welchen 
kriterien sie wie bezahlt werden.

2. Betriebliche Verfahren zur Überprüfung und 
herstellung von Entgeltgleichheit: private Arbeit-
geber mit mehr als 500 Beschäftigten werden auf-
gefordert, regelmäßig ihre Entgeltstrukturen auf 
die Einhaltung der Entgeltgleichheit zu überprü-
fen.

3. Bericht zur Gleichstellung und Entgeltgleichheit: 
Arbeitgeber mit mehr als 500 Beschäftigten, die 
lageberichtspflichtig sind, müssen zudem künftig 
regelmäßig über Stand der Gleichstellung und der 
Entgeltgleichheit berichten. Diese Berichte sind für 
alle einsehbar.

Das Gesetz zielt auf die Durchsetzung des bereits 
seit über 50 Jahren geltenden Anspruches von 
Frauen auf gleiches Entgelt bei gleicher und 
gleichwertiger Arbeit. Es verbessert den rechtsrah-
men und schafft neue Instrumente, um die Gleich-
stellung von Frauen und Männern im Erwerbsleben 
auch beim Entgelt voranzutreiben.

Das Bundesministerium für Familie, Senioren, 
Frauen und Jugend informiert mit mehreren Ver-
öffentlichungen über die gesetzlichen regelungen 
und unterstützt damit Beschäftigte, Betriebs- und 
personalräte sowie Arbeitgeber bei der praktischen 
umsetzung und handhabung:

●● Ein Quickcheck zum Entgelttransparenzgesetz 
sagt kurz und kompakt, welche Arbeitgeber auf 
welche weise von dem Gesetz betroffen sind.

●● Eine Gesetzesbroschüre gibt das Gesetz im 

wortlaut wieder und erläutert das Entgelt-
gleichheitsgebot.

●● Eine Beschäftigtenbroschüre richtet sich vor-
rangig an Beschäftigte und informiert sie über 
ihre rechte nach dem Entgelttransparenzge-
setz.

●● Ein Leitfaden für Arbeitgeber sowie für 
Betriebs- und personalräte wird praxisnah über 
ihre Aufgaben nach dem Entgelttransparenzge-
setz informieren. 

Darüber hinaus hat das Bundesministerium für 
Familie, Senioren, Frauen und Jugend den „Moni-
tor Entgelttransparenz“ entwickelt, mit dem das 
Arbeitsentgelt für Frauen und Männer im unter-
nehmen sichtbar gemacht und mögliche ungleich-
behandlungen der Geschlechter beim Arbeitsent-
gelt betriebsintern aufgedeckt werden können. 
Der „Monitor“ wird zeitnah zum Inkrafttreten 
des Gesetzes online und kostenlos zur Verfügung 
gestellt werden.

Quelle und weitere Informationen:   
PM - BMSFSJ, 05.07.2017

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/
presse/pressemitteilungen/gesetz-fuer-mehr-
lohngerechtigkeit-tritt-in-kraft/117294

Pressestimmen zum Themenenfeld Lohngerechtig-
keit: 

7 Grafiken, die jede schweizer Frau bei der 
nächsten Lohnverhandlung dabei haben sollte  

„Die Gleichstellung von Mann und Frau ist ein wichtiges 
Thema. Manche Politiker sind der Meinung, dass diese in 
der Schweiz bereits erreicht sei. Die aktuellen Zahlen des 
Bundesamtes für Statistik sprechen eine andere Sprache. 
Ein Überblick in Charts.“ Ein Beitrag von Leo Helfenberger 
auf watson.ch.

http://www.watson.ch/Schweiz/
International/239287236-7-Grafiken-zur-
Gleichstellung--die-jede-Schweizer-Frau-kennen-
sollte-

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/gesetz-fuer-mehr-lohngerechtigkeit-tritt-in-kraft/117294
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/gesetz-fuer-mehr-lohngerechtigkeit-tritt-in-kraft/117294
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/gesetz-fuer-mehr-lohngerechtigkeit-tritt-in-kraft/117294
http://www.watson.ch/Schweiz/International/239287236-7-Grafiken-zur-Gleichstellung--die-jede-Schweizer-Frau-kennen-sollte-
http://www.watson.ch/Schweiz/International/239287236-7-Grafiken-zur-Gleichstellung--die-jede-Schweizer-Frau-kennen-sollte-
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27 CewsJoURNAL  Nr. 109| 25.07.2017

   03 GLEIChSTELLUNGSPoLITIK

was bedeutet Digitalisierung 
für Frauen?

Eine aktuelle Sonderauswertung des DGB-Index 
Gute Arbeit befasst sich mit den Auswirkungen der 
Digitalisierung aus Sicht der weiblichen Beschäf-
tigten.

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass knapp 60 
prozent der Arbeitnehmerinnen in Deutschland in 
(sehr) hohem Maß mit digitalen Mitteln arbeiten.

Die Frauen berichten mehrheitlich von einer in 
Folge der Digitalisierung gewachsenen Arbeitsbe-
lastung. hier machen sich die Zunahme von Mul-
titasking-Anforderungen und eine gewachsene 
Arbeitsmenge bemerkbar.

Die Auswertung macht darüber hinaus deutlich, 
dass potenziale für eine bessere Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf durchaus vorhanden sind.

Zwar sieht die Mehrheit der Befragten auf diesen 
Feldern keine Veränderung. Dort wo die Digitalisie-
rung wirkung zeigt, überwiegt jedoch der Anteil 
der Frauen, der eine Verbesserung wahrnimmt.

Gering ausgeprägt sind allerdings die Beteiligungs-
möglichkeiten der Arbeitnehmerinnen im prozess 
der Digitalisierung: Nur jede fünfte Beschäftigte 
berichtet davon, dass sie Einfluss auf den Einsatz 
der digitalen technik an ihrem Arbeitsplatz neh-
men kann.

Die Studie steht im ver.di-Bereich Innovation und 
Gute Arbeit als pDF zum Download bereit:

https://innovation-gute-arbeit.verdi.
de/++file++58c0090b086c2602d72
dfc7a/download/DGB-Index-Gute-
Arbeit-Frauen-und-Digitalisierung.pdf

Vereinbarkeit Familie und 

Beruf

353 Arbeitgeber erhalten Zerti-
fikat für familienbewusste per-
sonalpolitik

Eine personalpolitik zu schaffen, die Familien und 
die individuellen Lebensphasen der Beschäftigten in 
den Mittelpunkt stellt - dieser Aufgabe hatten sich 
in den vergangenen zwölf Monaten 353 Arbeitge-
ber (erneut) mit dem erfolgreichen Abschluss des 
Auditierungsverfahrens der berufundfamilie Ser-
vice Gmbh gestellt. Am 20. Juni 2017 sind sie dafür 
mit dem Zertifikat zum audit berufundfamilie bzw. 
audit familiengerechte hochschule ausgezeichnet 
worden.

Die urkunden zu dem Qualitätssiegel erhielten die 
159 unternehmen, 153 Institutionen und 41 Hoch-
schulen aus den händen von Dr. katarina Barley, 
Bundesministerin für Familie, Senioren, Frauen und 
Jugend, Dirk wiese, parlamentarischer Staatsse-
kretär bei der Bundesministerin für wirtschaft und 
Energie, john-Philip Hammersen, Geschäftsführer 
der Gemeinnützigen hertie-Stiftung, und Oliver 
schmitz, Geschäftsführer der berufundfamilie Ser-
vice Gmbh. 

Das audit-Verfahren unterstützt Arbeitgeber darin, 
maßgeschneiderte und gewinnbringende Lösun-
gen zur Vereinbarkeit von Beruf, Familie und pri-
vatleben umzusetzen und die Vereinbarkeit in der 
unternehmenskultur zu verankern. 

Das audit setzt auf die Stärken des Aushand-
lungsprozesses und damit auf den nachhaltigen 
Effekt des Vereinbarkeits-trialogs. Das haben auch 
Arbeitgeber erkannt, die bereits zum wiederholten 
Mal das audit erfolgreich durchlaufen haben: 74 
der aktuell insgesamt 353 geehrten Arbeitgeber 
erhalten zum zweiten Mal das Zertifikat zum audit 

https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/++file++58c0090b086c2602d72dfc7a/download/DGB-Index-Gute-Arbeit-Frauen-und-Digitalisierung.pdf
https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/++file++58c0090b086c2602d72dfc7a/download/DGB-Index-Gute-Arbeit-Frauen-und-Digitalisierung.pdf
https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/++file++58c0090b086c2602d72dfc7a/download/DGB-Index-Gute-Arbeit-Frauen-und-Digitalisierung.pdf
https://innovation-gute-arbeit.verdi.de/++file++58c0090b086c2602d72dfc7a/download/DGB-Index-Gute-Arbeit-Frauen-und-Digitalisierung.pdf
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und 123 zum dritten Mal. 78 Arbeitgeber wurden 
zum vierten, 19 zum fünften und vier bereits zum 
sechsten Mal ausgezeichnet. Ein teil dieser lang-
jährig engagierten Arbeitgeber durchlief das neue 
Dialogverfahren, das in einem Zertifikat mit dauer-
haftem charakter mündet.  

Insgesamt 677.900 Beschäftigte und 567.200 Stu-
dierende können das familien- und lebensphasen-
bewusste Angebot der diesjährigen Zertifikats-
empfänger nutzen. Insgesamt tragen derzeit 971 
Arbeitgeber das Zertifikat – mit insgesamt 1,86 
Millionen Beschäftigten und 1,46 Millionen Stu-
dierenden. 

Die berufundfamilie Service Gmbh besitzt die 
europaweite Lizenz für das audit, das von den Spit-
zenverbänden der deutschen wirtschaft – BDA, 
BDI, DIhk und ZDh – empfohlen wird. 

Weitere Informationen:  

Quelle und Download Pressemitteilung: 

http://www.berufundfamilie.de/images/
dokumente/170620_prESSEMIttEILuNG_ZV_
auditberufundfamilie.pdf

Download Liste Zertifikatsempfänger: 

http://www.berufundfamilie.de/images/dokumente/
Zertifikatsempfaenger_pLZ_2017.pdf

Download Statistik zu Zertifikatsempfängern: 

http://www.berufundfamilie.de/images/dokumente/
Statistik_Z-Empfnger_2017NEu.pdf

Arbeit und Familie – Lebens-
muster von Führungskräften

wieviel Zeit verbringen Führungskräfte mit ihren 
kindern? welche Zeit- und Aufgabenteilung neh-
men Führungskräfte und deren partner/-innen in 
verschiedenen Lebensbereichen vor? wie zufrieden 
sind Führungskräfte mit ihrer persönlichen Lebens-
situation in hinblick auf Beruf und Familie? welche 
Leistung, Engagement und Belastbarkeit schreiben 

Führungskräfte mit kindern ihren Mitarbeiterin-
nen mit kindern zu? wie sehen sie Mitarbeiter/-
innen in teilzeit? Mit diesen Fragen hat sich  
Prof. Dr. regine Graml, professorin für Betriebs-
wirtschaft, personalmanagement und Organisa-
tion am Fachbereich wirtschaft und recht der 
Frankfurt university of Applied Sciences (Frankfurt 
uAS), beschäftigt. 

Ihre Studie „Arbeit und Familie – Lebensmuster von 
Führungskräften“  belegt, dass die befragten Füh-
rungskräfte unter der woche sehr wenig Zeit mit 
ihren kindern verbringen und die Aufteilung von 
Zuständigkeiten innerhalb der Familie traditionel-
len rollenmustern folgt. Dennoch fühlen sie sich 
durch ihr Familienleben in ihrer Arbeit beflügelt. 
Bei ihren Mitarbeiterinnen sehen sie das anders: 
mit kindern gelten diese als wenig an der karriere 
interessiert trotz hoher Arbeitsleistung, Belastbar-
keit und Zuverlässigkeit; dies trifft ebenso auf teil-
zeitbeschäftigte zu.

Graml führte die untersuchung mittels Online-
Befragung im rahmen des Executive panels 
der internationalen personalberatung Odgers & 
Berndtson durch. Befragt wurden Führungskräfte 
aus Deutschland, Österreich und der Schweiz. Von 
den panel-teilnehmer/-innen mit kindern, haben 
177 personen an Gramls Befragung zu deren 
Lebensmustern teilgenommen. 70 % der Befrag-
ten gehören der obersten Leitungsebene oder der 
Bereichsleitung an. Laut Befragung hat die typi-
sche Führungskraft zwei kinder (52 %), ist männ-
lich (91 %), 40 bis 49 Jahre alt (64 %), mit hoch-
schulabschluss oder weiterführendem Abschluss 
(96 %), verheiratet/zusammenlebend (93 %), mit 
einer/einem berufstätigen partner/-in (73 %) und 
arbeitet 50 bis 59 Stunden pro woche (48 %). Der 
Großteil der Führungskräfte verbringt unter der 
woche fünf bis zehn Stunden mit seinen kindern 
(47 %), unter fünf Stunden sind es 42 % und über 
zehn Stunden 11 %. Die jeweilige partnerin/der 
partner verbringt unter der woche mehr Zeit mit 
den kindern als die Befragten. Am wochenende 
verbringt der Großteil der Befragten mehr Zeit mit 
den kindern als unter der woche: 76 % verbringen 
mehr als zehn Stunden mit ihren kindern, 28 % 
sogar mehr als 20 Stunden. 

http://www.berufundfamilie.de/images/dokumente/170620_PRESSEMITTEILUNG_ZV_auditberufundfamilie.pdf
http://www.berufundfamilie.de/images/dokumente/170620_PRESSEMITTEILUNG_ZV_auditberufundfamilie.pdf
http://www.berufundfamilie.de/images/dokumente/170620_PRESSEMITTEILUNG_ZV_auditberufundfamilie.pdf
http://www.berufundfamilie.de/images/dokumente/Zertifikatsempfaenger_PLZ_2017.pdf
http://www.berufundfamilie.de/images/dokumente/Zertifikatsempfaenger_PLZ_2017.pdf
http://www.berufundfamilie.de/images/dokumente/Statistik_Z-Empfnger_2017NEU.pdf
http://www.berufundfamilie.de/images/dokumente/Statistik_Z-Empfnger_2017NEU.pdf
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position, Alter, Qualifikation der Führungskraft, 
Anzahl der kinder, Alter des jüngsten kindes sowie 
Berufstätigkeit und Qualifikation der partnerin/
des partners haben dabei keinen signifikanten 
Einfluss auf die Zeit, die die Führungskräfte mit 
ihren kindern verbringen. „Durch die Studie wird 
deutlich, dass traditionelle Muster der Zeitein-
teilung zwischen Arbeit und Familie dominieren, 
wobei beide – die top-Führungskraft und der/die 
jeweilige partner/-in – gut qualifiziert sind. Andere 
Familienkonstellationen, wie beispielsweise eine 
egalitäre Verteilung oder einfach mehr Vielfalt in 
der Zeiteinteilung werden kaum gelebt. hier zeigt 
sich, dass noch großer handlungsbedarf für Gesell-
schaft, politik und unternehmen besteht, um top-
Management und Familie besser zu vereinbaren“, 
resümiert Graml. 

Lesen Sie diese und weitere Ergebnisse unter die-
sem Link:

https://www.frankfurt-university.de/fileadmin/
de/Fachbereiche/FB3/Forschung_und_transfer/
Institute_Zentren/IwrF/Symposium/3._Symposium/
Vereinbarkeit_Graml.pdf  

Quelle und weitere Informationen: PM - Frankfurt 
University of Applied Sciences (Frankfurt UAS), 
19.05.2017

http://www.frankfurt-university.de/zielgruppen/presse/
pressemitteilungen/news/detail/News/eigene-kinder-
befluegeln-top-fuehrungskraefte-in-ihrer-arbeit-sie-
sind-zufrieden-mit-work-life-bala.html

Sind Führungspositionen mit 
einer reduzierten Arbeitszeit 
vereinbar?

In der Diskussion um eine Erhöhung des Frauenan-
teils in Führungspositionen ist die Frage nach der 
Vereinbarkeit von karriere und Familie von beson-
derer Bedeutung. Im Zentrum steht die Frage, 
inwiefern die wahrnehmung einer Führungsfunk-
tion in einem zeitlichen konflikt mit familiären 
Aufgaben steht. Eine Datenauswertung des Ins-
tituts der deutschen wirtschaft köln (Iw) zeigt, 

dass für Leitungspositionen eine Vollzeittätigkeit 
überwiegend der Standard ist und daher offenbar 
höhere Anforderungen an die Arbeitszeit gestellt 
werden.  Daher bedarf es einer eigenständigen 
Diskussion um die Vereinbarkeit von Familie und 
karriere. 

hier geht es zur Studie:  
https://www.iwkoeln.de/studien/iw-kurzberichte/bei-
trag/joerg-schmidt-sind-fuehrungspositionen-mit-
einer-reduzierten-arbeitszeit-vereinbar-346897

Pressestimme:  
Führungs-Frauen machen viel zu viel im haushalt 
Ein Beitrag von Dorothea Siems auf welt.de 
https://www.welt.de/wirtschaft/article166079035/
Fuehrungs-Frauen-machen-viel-zu-viel-im-haushalt.
html

wie sich Frauen die Verein-
barkeit von Beruf und Familie 
vorstellen 

In ihrem IAB-kurzbericht 10/2017 haben torsten 
Lietzmann und Claudia wenzig untersucht, ob 
und wie die Arbeitszeitwünsche von Frauen und 
Männern vom haushaltskontext abhängen. Darü-
ber hinaus liegt der Fokus des Berichts vor allem 
auf den Einstellungen von 18- bis 60-jährigen 
Frauen zur Erwerbstätigkeit von Müttern und zur 
externen Betreuung von kindern. 

Die Ergebnisse beruhen auf der haushaltsbefra-
gung „Arbeitsmarkt und soziale Sicherung“ (pASS); 
für diesen Bericht wurden die Antworten von 
6.500 Frauen und 5.600 Männern in Deutschland 
ausgewertet. 

Einige Ergebnisse kurz zusammengfasst:

●● Die Erwerbsbeteiligung sowie die Arbeitszeit-
wünsche von Frauen schwanken stark je nach 
dem, ob ein partner oder kind(er) im haushalt 
leben. Bei Männern spielt die haushaltskonstel-
lation dagegen kaum eine rolle.

https://www.frankfurt-university.de/fileadmin/de/Fachbereiche/FB3/Forschung_und_Transfer/Institute_Zentren/IWRF/Symposium/3._Symposium/Vereinbarkeit_Graml.pdf
https://www.frankfurt-university.de/fileadmin/de/Fachbereiche/FB3/Forschung_und_Transfer/Institute_Zentren/IWRF/Symposium/3._Symposium/Vereinbarkeit_Graml.pdf
https://www.frankfurt-university.de/fileadmin/de/Fachbereiche/FB3/Forschung_und_Transfer/Institute_Zentren/IWRF/Symposium/3._Symposium/Vereinbarkeit_Graml.pdf
https://www.frankfurt-university.de/fileadmin/de/Fachbereiche/FB3/Forschung_und_Transfer/Institute_Zentren/IWRF/Symposium/3._Symposium/Vereinbarkeit_Graml.pdf
http://www.frankfurt-university.de/zielgruppen/presse/pressemitteilungen/news/detail/News/eigene-kinder-befluegeln-top-fuehrungskraefte-in-ihrer-arbeit-sie-sind-zufrieden-mit-work-life-bala.html
http://www.frankfurt-university.de/zielgruppen/presse/pressemitteilungen/news/detail/News/eigene-kinder-befluegeln-top-fuehrungskraefte-in-ihrer-arbeit-sie-sind-zufrieden-mit-work-life-bala.html
http://www.frankfurt-university.de/zielgruppen/presse/pressemitteilungen/news/detail/News/eigene-kinder-befluegeln-top-fuehrungskraefte-in-ihrer-arbeit-sie-sind-zufrieden-mit-work-life-bala.html
http://www.frankfurt-university.de/zielgruppen/presse/pressemitteilungen/news/detail/News/eigene-kinder-befluegeln-top-fuehrungskraefte-in-ihrer-arbeit-sie-sind-zufrieden-mit-work-life-bala.html
https://www.iwkoeln.de/studien/iw-kurzberichte/beitrag/joerg-schmidt-sind-fuehrungspositionen-mit-einer-reduzierten-arbeitszeit-vereinbar-346897
https://www.iwkoeln.de/studien/iw-kurzberichte/beitrag/joerg-schmidt-sind-fuehrungspositionen-mit-einer-reduzierten-arbeitszeit-vereinbar-346897
https://www.iwkoeln.de/studien/iw-kurzberichte/beitrag/joerg-schmidt-sind-fuehrungspositionen-mit-einer-reduzierten-arbeitszeit-vereinbar-346897
https://www.welt.de/wirtschaft/article166079035/Fuehrungs-Frauen-machen-viel-zu-viel-im-Haushalt.html
https://www.welt.de/wirtschaft/article166079035/Fuehrungs-Frauen-machen-viel-zu-viel-im-Haushalt.html
https://www.welt.de/wirtschaft/article166079035/Fuehrungs-Frauen-machen-viel-zu-viel-im-Haushalt.html
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●● um besser abschätzen zu können, ob es bei 
der Erwerbstätigkeit von Müttern ungenutzte 
potenziale gibt, werden in diesem kurzbericht 
Einstellungen von Frauen zu Müttererwerbstä-
tigkeit und externer kinderbetreuung genauer 
untersucht.

●● Nach dem richtigen Zeitpunkt für den (wie-
der-)Einstieg von Müttern in Erwerbstätigkeit 
gefragt, geben Frauen im Durchschnitt an, dass 
eine Mutter 3 Jahre und 2 Monate nach der 
Geburt ihres kindes wieder teilzeit und 7 Jahre 
nach der Geburt Vollzeit erwerbstätig sein 
kann.

●● Als Altersgrenze des kindes für eine stunden-
weise externe Betreuung nennen Frauen im 
Mittel 2 Jahre und 7 Monate. Für eine Ganz-
tagsbetreuung rückt die ideale Altersgrenze des 
kindes mit 5 Jahren und 4 Monaten deutlich 
nach oben.

●● Eine frühere rückkehr ins Berufsleben und eine 
frühere externe kinderbetreuung können sich 
vor allem Mütter von jüngeren kindern, Frauen 
aus Ostdeutschland, Frauen mit höherem Bil-
dungsniveau sowie jüngere Frauen vorstellen.

nadine segert-Hess und elfriede sonntag haben 
die Autorin und den Autor zum aktuellen Bericht 
interviewt. 

hier geht es zum Interview:

https://www.iab-forum.de/wie-sich-frauen-
die-vereinbarkeit-von-beruf-und-familie-
vorstellen-sieben-fragen-an-die-autoren-des-iab-
kurzberichts-102017/ 

Kompletter Kurzbericht 10/2017 zum kostenlosen 
Download auf der Internetseite des IAB:

http://doku.iab.de/kurzber/2017/kb1017.pdf

Berufliche Entscheidungen von 
Müttern: Einstellungen des 
partners spielen eine wichtige 
rolle

Die Geschlechterrollenvorstellungen des partners 
spielen für Frauen nach der Geburt des kindes eine 
maßgebliche rolle für ihre beruflichen Entschei-
dungen. Väter hingegen treffen ihre Entscheidun-
gen unabhängiger. Das berichten psychologinnen 
der RWTh Aachen in einer Studie, die gerade in der 
Fachzeitschrift „Journal of Vocational Behavior“ 
publiziert wurde. Die Forscherinnen befragten 306 
paare zu ihren rollenvorstellungen und berufli-
chen Veränderungen im Zuge der Elternschaft.

Nach der Geburt eines kindes stehen die frisch 
gebackenen Eltern vor weitreichenden Entschei-
dungen: wer soll wie lange Elternzeit nehmen? 
Sollen beide partner nach der Elternzeit wieder 
arbeiten? wer sollte die Arbeitszeit reduzieren? 
„unsere Analysen zeigen, wie sehr diese Entschei-
dungen von paardynamiken beeinflusst werden,“ 
sagt Anna M. stertz, psychologin an der rwth 
Aachen und hauptautorin der Studie. „Dabei spie-
len die Einstellungen zu Geschlechterrollen eine 
entscheidende rolle.“ 

Befragung zu traditionellen und gleichberechtig-
ten Geschlechterrollenvorstellungen: Gemeinsam 
mit Bettina s. wiese, professorin für psychologie 
an der rwth Aachen, und thorana Grether analy-
sierte Stertz Daten aus zwei größeren längsschnitt-
lichen Forschungsprojekten. Im Fokus des ersten 
projektes standen die berufliche und familiäre 
Situation werdender Eltern. Über einen Zeitraum 
von drei Jahren wurden 138 paare viermal befragt. 
Die erste Befragung fand während der Schwan-
gerschaft statt. Zu diesem Zeitpunkt wurden die 
Geschlechterrollenvorstellungen erfasst. Die wer-
denden Eltern gaben den Grad ihrer Zustimmung 
zu Aussagen wie „Frauen, die sich stark im Job 
engagieren, können nicht gleichzeitig gute Müt-
ter sein“ an. Ein hoher wert sprach für eine tra-
ditionelle Einstellung zu Geschlechterrollen, ein 
niedriger wert für egalitäre, also gleichberechtigte 
Vorstellungen. Zusätzlich beantworteten die Eltern 

https://www.iab-forum.de/wie-sich-frauen-die-vereinbarkeit-von-beruf-und-familie-vorstellen-sieben-fragen-an-die-autoren-des-iab-kurzberichts-102017/
https://www.iab-forum.de/wie-sich-frauen-die-vereinbarkeit-von-beruf-und-familie-vorstellen-sieben-fragen-an-die-autoren-des-iab-kurzberichts-102017/
https://www.iab-forum.de/wie-sich-frauen-die-vereinbarkeit-von-beruf-und-familie-vorstellen-sieben-fragen-an-die-autoren-des-iab-kurzberichts-102017/
https://www.iab-forum.de/wie-sich-frauen-die-vereinbarkeit-von-beruf-und-familie-vorstellen-sieben-fragen-an-die-autoren-des-iab-kurzberichts-102017/
http://doku.iab.de/kurzber/2017/kb1017.pdf
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Fragen zur Dauer der Elternzeit sowie zu Verän-
derungen in ihrer wöchentlichen Arbeitszeit. Die 
weiteren Befragungen zu den Arbeitszeiten fanden 
sechs, zwölf, und 24 Monate nach der Geburt statt. 

Das zweite projekt betrachtete die erfolgreiche 
Berufsrückkehr von Müttern nach einer Familien-
pause. Dafür wurden 168 Mütter befragt, die sich 
zum ersten Zeitpunkt noch in der Elternzeit, aber 
kurz vor ihrem beruflichen wiedereinstieg befan-
den. Etwa fünf wochen nach dem wiedereinstieg 
in den Beruf wurden auch die Väter mitbefragt. 
Beide Elternteile beantworteten auch hier Fra-
gen zu ihren Geschlechterrollenvorstellungen und 
aktuellen Arbeitszeiten. weitere Befragungen zu 
den Arbeitszeiten fanden elf wochen sowie sechs 
Monate nach der rückkehr in den Beruf statt. 

Einstellungen der Männer beeinflussen die Ent-
scheidungen der Frauen – nicht umgekehrt: 
Die Forscherinnen analysierten, wie die eigenen 
Geschlechterrollenvorstellungen und die des part-
ners mit beruflichen Entscheidungen zusammen-
hängen. Dabei zeigte sich, dass die Einstellungen 
der Väter einen Einfluss auf die beruflichen Ent-
scheidungen der Mütter haben: Frauen mit tra-
ditionelleren partnern nahmen längere berufliche 
Auszeiten, Frauen mit gleichberechtigt eingestell-
ten partnern vergleichsweise kürzere. Frauen mit 
traditionelleren partnern reduzierten ihre Arbeits-
stunden deutlicher als Frauen mit gleichberech-
tigt eingestellten partnern. „Man kann allerdings 
nicht sagen, dass die Einstellungen der Frauen 
völlig unbedeutend sind“, erklärt Anna M. Stertz, 
„aber die Einstellungen des partners haben einen 
darüber noch hinausreichenden Einfluss auf die 
Frauen.“ Im Gegensatz dazu ließen sich Väter in 
ihren Entscheidungen nicht von den Geschlechter-
rollenvorstellungen der Mütter beeinflussen. hier 
zeigte sich, dass die eigenen Einstellungen vorher-
sagten, inwieweit Männer ihre Arbeitszeiten redu-
zierten. Gleichberechtigt eingestellte Väter verrin-
gerten ihre Arbeitszeiten stärker als traditionell 
eingestellte Väter. 

Erklärungen für die Ergebnisse sehen die Autorin-
nen darin, dass Frauen generell stärker zur Berück-
sichtigung der Bedürfnisse ihres sozialen umfelds 
neigen und sich überdies die Lebenssituation mit 

der Schwangerschaft und der Geburt des kindes 
für die Mütter stärker verändert als für die Väter. 
„Mütter berichten über stärkere unsicherheiten 
nach der Geburt eines kindes als Väter“ erklärt 
Anna M. Stertz. „In dieser phase könnte eine Orien-
tierung an den präferenzen des partners hilfreich 
und entlastend sein.“ Dementsprechend ließe sich 
auch erklären, warum die Einstellungen des part-
ners wichtiger waren, als die eigenen. 

originalstudie:
stertz, A. M., Grether, t. & wiese, B. s. (2017). 
Gender-role attitudes and parental work-decis-
ions after childbirth: A longitudinal perspective 
with dual earner couples. journal of vocatio-
nal Behavior, 101, 104-118. doi: 10.1016/j.
jvb.2017.05.005. 

Link: 
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/
S0001879117300453

Quelle: PM - DPGs, 11.07.2017  
http://www.dgps.de/index.php?id=143&tx_
ttnews%5Btt_news%5D=1813&chash=ed2f2485cde5d
fe6bed6d1152a0d1c44

Arme Mütter

wenn Frauen Mütter werden, wirkt sich das nach-
teilig auf die Vermögensbildung aus. Bei Vätern ist 
das nicht der Fall.

kinder bereichern das Leben ihrer Eltern in vieler-
lei hinsicht. Finanziell sind sie aber das Gegenteil 
einer Bereicherung – zumindest aus Sicht der Müt-
ter: Frauen, die kinder bekommen, müssen laut 
einer Studie der Soziologen Philipp Lersch, Marita 
jacob und karsten Hank von der universität köln 
mit Einbußen beim Vermögensaufbau rechnen.

Dass Mütter beruflich oft kürzertreten müssen und 
daher im Schnitt weniger verdienen als kinderlose 
Frauen, hätten zahlreiche untersuchungen belegt, 
schreiben die wissenschaftler. Die Vermögenssitu-
ation sei hingegen bislang kaum erforscht worden. 
Das Vermögen dürfte zwar generell eng mit dem 
persönlichen Einkommen zusammenhängen, für 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879117300453
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0001879117300453
http://www.dgps.de/index.php?id=143&tx_ttnews%5Btt_news%5D=1813&cHash=ed2f2485cde5dfe6bed6d1152a0d1c44
http://www.dgps.de/index.php?id=143&tx_ttnews%5Btt_news%5D=1813&cHash=ed2f2485cde5dfe6bed6d1152a0d1c44
http://www.dgps.de/index.php?id=143&tx_ttnews%5Btt_news%5D=1813&cHash=ed2f2485cde5dfe6bed6d1152a0d1c44
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Menschen in partnerschaften gelte das aber nicht 
zwangsläufig. Eine verbreitete rechtfertigung für 
das traditionelle rollenmodell – er macht karri-
ere, sie kümmert sich um den Nachwuchs – laufe 
schließlich darauf hinaus, dass paare ihre Einkünfte 
zusammenlegen und durch die Arbeitsteilung das 
gemeinsame Einkommen maximieren. Über die 
gemeinsame kasse würden Mütter demnach für 
ihren Lohnverzicht entschädigt. Das würde bedeu-
ten, dass sie die gleichen Möglichkeiten zum Ver-
mögensaufbau haben müssten wie ihre Ehemän-
ner oder Lebensgefährten.

Allerdings nennen die Forscherin und die Forscher 
auch Argumente, die gegen diese theorie sprechen. 
untersuchungen hätten gezeigt, dass das gemein-
same wirtschaften in der praxis eher selten dem 
Ideal gleichberechtigter teilhabe entspricht. In der 
regel beanspruchten diejenigen, die mehr Einkom-
men einbringen, auch mehr Verfügungsgewalt über 
die Finanzen. hinzu komme, dass mit Erwerbsarbeit 
bisweilen finanzielle Vorteile verbunden sind, die 
man nur schwer mit dem partner teilen kann, wie 
beispielsweise Anwartschaften auf eine Betriebs-
rente. um herauszufinden, wie es in der reali-
tät um die Vermögensverhältnisse von Müttern 
bestellt ist, haben die Sozialwissenschaftlerin und 
die Sozialwissenschaftler Daten des Sozio-oekono-
mischen panels (SOEp) aus den Jahren 2002, 2007 
und 2012 analysiert. Das Ergebnis: wenn man 
andere relevante Faktoren wie die Ausbildung, den 
Beruf der Eltern oder den wohnort herausrechnet, 
wächst das preisbereinigte persönliche Nettover-
mögen von Müttern signifikant langsamer als das 
von kinderlosen Frauen. Bei Männern, die Vater 
werden, ist kein vergleichbarer Effekt nachweis-
bar. Ein Drittel der Differenz zwischen den Frauen 
mit und ohne Nachwuchs kann den Berechnungen 
zufolge damit erklärt werden, dass Mütter weitaus 
seltener Vollzeit arbeiten. Besonders schlecht dran 
sind Frauen, die überdurchschnittlich früh ihr ers-
tes kind bekommen, und alleinerziehende Mütter.

Das Fazit der Autorin und der Autoren: Das tra-
ditionelle rollenmodell mag zwar theoretisch die 
Effizienz und das Vermögen auf haushaltsebene 
erhöhen, aber die Frauen schneiden offenkundig 
schlecht ab, wenn es darum geht, die Früchte der 
Arbeitsteilung zu verteilen.

Philipp M. Lersch, Marita jacob, karsten Hank: 
Parenthood, Gender, and Personal wealth, euro-
pean sociological review 3/2017.

Quelle: Böckler Impuls 11/2017

https://www.boeckler.de/109259_109300.htm

Bundesrat stimmt Gesetz zur 
Neuregelung des Mutterschut-
zes in zweiter Lesung zu

Der Bundesrat hat am 12. Mai in zweiter Lesung 
dem Gesetz zur Neuregelung des Mutterschutz-
rechts zugestimmt. Damit ist das parlamenta-
rische Gesetzgebungsverfahren abgeschlossen. 
Mit diesem Gesetz soll der bestmögliche Gesund-
heitsschutz für schwangere und stillende Frauen 
gewährleistet werden. Die Neuregelungen sollen 
im wesentlichen ab dem 1. Januar 2018 gelten. 

Die Neuregelung sieht im wesentlichen vor: 

 1. Vorgezogene Änderungen des derzeitigen Mut-
terschutzrechts 

 Am tag nach der Verkündung des Gesetzes, vor-
aussichtlich im Juni/Juli 2017, treten folgende 
Änderungen in kraft: 

 • Die Schutzfrist nach der Geburt eines Kindes mit 
Behinderung wird bei entsprechendem Antrag von 
acht auf zwölf wochen verlängert, weil die Geburt 
in vielen dieser Fälle für die Mutter mit beson-
deren körperlichen und psychischen Belastungen 
verbunden ist. 

• Es wird ein Kündigungsschutz für Frauen nach 
einer nach der zwölften Schwangerschaftswoche 
erfolgten Fehlgeburt neu eingeführt. 

• Zudem werden die Regelungen zum Gesund-
heitsschutz an die unionsrechtlichen Vorgaben u.a. 
zur Gefahrstoffkennzeichnung angepasst. 

https://www.boeckler.de/109259_109300.htm
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 2. Neufassung des Mutterschutzgesetzes: 

Zum 1. Januar 2018 tritt das neugefasste Mutter-
schutzgesetz (MuSchG) mit umfassenden Ände-
rungen in kraft: 

• Schülerinnen und Studentinnen werden dann in 
den Anwendungsbereich des MuSchG einbezogen, 
wenn die Ausbildungsstelle Ort, Zeit und Ablauf 
der Ausbildungsveranstaltung verpflichtend vor-
gibt oder die Schülerinnen oder Studentinnen im 
rahmen der schulischen oder hochschulischen 
Ausbildung ein verpflichtend vorgegebenes prak-
tikum ableisten. 

• Zudem werden auch arbeitnehmerähnliche Per-
sonen in den Anwendungsbereich klarstellend ein-
bezogen. 

• Die Regelungen zum Verbot der Nacht- und 
Sonntagsarbeit werden branchenunabhängig 
gefasst, die regelungen zum Verbot der Mehr-
arbeit werden um eine besondere regelung zur 
höchstens zulässigen Mehrarbeit in teilzeitbe-
schäftigungsverhältnissen ergänzt. 

• Für die Arbeit nach 20 Uhr bis 22 Uhr wird ein 
behördliches Genehmigungsverfahren eingeführt. 
unter anderem muss die Frau sich ausdrücklich 
bereit erklären, nach 20 uhr zu arbeiten. während 
die Behörde den vollständigen Antrag prüft, kann 
der Arbeitgeber die Frau grundsätzlich weiterbe-
schäftigen. Lehnt die Behörde den Antrag nicht 
innerhalb von sechs wochen ab, gilt er als geneh-
migt. 

• Durch die Integration der Verordnung zum 
Schutze der Mütter am Arbeitsplatz (MuSchArbV) 
in das MuSchG werden die regelungen für Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitgeber sowie für die Auf-
sichtsbehörden klarer und verständlicher. 

• Der neu einzurichtende Ausschuss für Mutter-
schutz ermittelt u.a. Art, Ausmaß und Dauer der 
möglichen unverantwortbaren Gefährdung einer 
Schwangeren oder Stillenden und stellt sicher-
heitstechnische, arbeitsmedizinische und arbeits-
hygienische regeln zum Schutz der schwangeren 
oder stillenden Frau und ihres kindes auf. Die von 

ihm erarbeiteten Empfehlungen sollen Orientie-
rung bei der praxisgerechten umsetzung der mut-
terschutzrechtlichen regelungen bieten. 

• Bei Beamtinnen, Richterinnen und Soldatinnen 
gilt das gleiche Mutterschutzniveau, wie es auch 
für andere Beschäftigte nach dem MuSchG gilt. 

Quelle: PM -BMFSFJ, 12. Mai 2017

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/
pressemitteilungen/mehr-frauen-profitieren-kuenftig-
vom-gesetzlichen-mutterschutz/116242

Pressestimmen zum Themenfeld Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf: 
jutta Allmendinger: “Männern wird klar, dass sie 
kein zweites Leben haben“

„Die Soziologin Jutta Allmendinger erklärt, warum sich die 
Einstellung der Deutschen zur Arbeit verändert, was der 
Job für das Sozialleben bedeutet und wie sich das Karrie-
redenken von Männern gewandelt hat.“ Ein Interview von 
jan Guldner auf wirtschaftswoche.de.

http://www.wiwo.de/erfolg/management/jutta-
allmendinger-maennern-wird-klar-dass-sie-kein-
zweites-leben-haben/19942480.html

Mit teilzeit in den Chefsessel

„Die deutsche Wirtschaftsleistung ließe sich um 422 Mil-
liarden Euro steigern, wenn Frauen stärker am Arbeitsle-
ben teilnehmen würden. Führungskräfte fordern: Flexible 
Arbeit muss bis in die Chefetage hinein möglich sein. Ein 
Beitrag auf handelsblatt.de von Frank specht.“

http://www.handelsblatt.com/unternehmen/beruf-und-
buero/the_shift/flexibles-arbeiten-mit-teilzeit-in-den-
chefsessel/19863560.html

kind und karriere: klassisches rollendenken 
herrscht immer noch vor

„Wissenschaftler an der University of Applied Sciences in 
Frankfurt haben die Lebensmuster von Führungskräften 
im hinblick auf Arbeit und Familie untersucht – mit teils 
überraschenden Ergebnissen. Insgesamt kristallisieren 
sich aber die altbekannten, traditionellen Rollenverteilun-
gen heraus.“ Ein Beitrag auf haufe.de.

https://www.haufe.de/personal/hr-management/
kind-und-karriere-immer-noch-klassisches-
rollendenken_80_415124.html

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/mehr-frauen-profitieren-kuenftig-vom-gesetzlichen-mutterschutz/116242
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/mehr-frauen-profitieren-kuenftig-vom-gesetzlichen-mutterschutz/116242
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/mehr-frauen-profitieren-kuenftig-vom-gesetzlichen-mutterschutz/116242
http://www.wiwo.de/erfolg/management/jutta-allmendinger-maennern-wird-klar-dass-sie-kein-zweites-leben-haben/19942480.html
http://www.wiwo.de/erfolg/management/jutta-allmendinger-maennern-wird-klar-dass-sie-kein-zweites-leben-haben/19942480.html
http://www.wiwo.de/erfolg/management/jutta-allmendinger-maennern-wird-klar-dass-sie-kein-zweites-leben-haben/19942480.html
http://www.handelsblatt.com/unternehmen/beruf-und-buero/the_shift/flexibles-arbeiten-mit-teilzeit-in-den-chefsessel/19863560.html
http://www.handelsblatt.com/unternehmen/beruf-und-buero/the_shift/flexibles-arbeiten-mit-teilzeit-in-den-chefsessel/19863560.html
http://www.handelsblatt.com/unternehmen/beruf-und-buero/the_shift/flexibles-arbeiten-mit-teilzeit-in-den-chefsessel/19863560.html
https://www.haufe.de/personal/hr-management/kind-und-karriere-immer-noch-klassisches-rollendenken_80_415124.html
https://www.haufe.de/personal/hr-management/kind-und-karriere-immer-noch-klassisches-rollendenken_80_415124.html
https://www.haufe.de/personal/hr-management/kind-und-karriere-immer-noch-klassisches-rollendenken_80_415124.html


34 CewsJoURNAL  Nr. 109| 25.07.2017

   03 GLEIChSTELLUNGSPoLITIK

vereinbarkeit von Familie und Beruf hat abge-
nommen

„Job und Karriere sind in Zeiten der Digitalisierung kein 
Problem? Von wegen: Eine neue Studie zeigt, dass sich 
die Bedingungen für berufstätige Eltern in Deutschland 
wieder verschlechtert haben.“ Ein Beitrag von tina Groll 
auf diechefin.net. 

http://www.diechefin.net/vereinbarkeit-von-familie-
und-beruf-hat-abgenommen/

https://www.pronovabkk.de/studie-beruf-und-familie-
immer-schlechter-vereinbar

„Cappuccino-Mütter sind eine Gefahr für die 
Gleichstellung“

„hausarbeit ist noch immer ungleich verteilt, zeigt der 
aktuelle Gleichstellungsbericht. Die Frauenforscherin Bar-
bara Stiegler benennt Ursachen und Lösungsansätze. Ein 
Interview von swantje unterberg auf spiegel.de.“

http://www.spiegel.de/lebenundlernen/job/barbara-
stiegler-zum-gleichstellungsbericht-cappuccino-
muetter-als-gefahr-a-1153435.html

„Fortschrittsindex 2017“ – Arbeitswelt wird 
familienfreundlicher dank Zusammenarbeit von 
Politik und wirtschaft

PM -BMSFSJ, 01.06.2017:

https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/
pressemitteilungen/-fortschrittsindex-2017---
-arbeitswelt-wird-familienfreundlicher-dank-
zusammenarbeit-von-politik-und-wirtschaft/116578

Personalia

Gleichstellungspreis für Anja 
Schlömerkemper

während des Stiftungsfestes der universität würz-
burg am 11. Mai 2017 erhielt Professorin Dr. Anja 
schlömerkemper den Gleichstellungspreis der 
Julius-Maximilians-Universität. Der preis wurde in 
diesem Jahr zum ersten Mal verliehen; er ist mit 
3.000 Euro dotiert. Die Laudatio hielt universitäts-
vizepräsidentin Barbara sponholz.

In mehrfacher hinsicht hat sie eine Vorbildfunk-
tion für junge Nachwuchskräfte – durch ihr her-
ausragendes Engagement für die Förderung der 
Gleichstellung, durch ihr persönliches Beispiel bei 
der Vereinbarkeit von wissenschaft und Familie 
und nicht zuletzt durch ihr auf internationaler 
Ebene überaus erfolgreiches wirken in Forschung 
und Lehre.

Erste Frau als Lehrstuhlinhaberin: Anja Schlömer-
kemper ist seit April 2011 Inhaberin des Lehrstuhls 
für Mathematik in den Naturwissenschaften. Sie 
war die erste Frau, die auf eine professur in der 
würzburger Fakultät für Mathematik und Informa-
tik berufen wurde.  Bereits im Oktober 2011 wurde 
sie zur Frauenbeauftragten der Fakultät gewählt. 
Anja Schlömerkemper hat dieses Amt von Anfang 
an mit kreativen Ideen und hohem Einsatz zur 
Förderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen 
in ihrer Fakultät wahrgenommen. 2013 übernahm 
sie darüber hinaus das Amt einer stellvertretenden 
universitätsfrauenbeauftragten und weitete ihr 
vorbildliches Engagement auf die gesamtuniversi-
täre Ebene aus.

Quelle und weitere Informationen: PM - Julius-
Maximilians-Universität Würzburg, 16.05.2017

https://www.uni-wuerzburg.de/
sonstiges/meldungen/archiv/

http://www.diechefin.net/vereinbarkeit-von-familie-und-beruf-hat-abgenommen/
http://www.diechefin.net/vereinbarkeit-von-familie-und-beruf-hat-abgenommen/
https://www.pronovabkk.de/studie-beruf-und-familie-immer-schlechter-vereinbar
https://www.pronovabkk.de/studie-beruf-und-familie-immer-schlechter-vereinbar
http://www.spiegel.de/lebenundlernen/job/barbara-stiegler-zum-gleichstellungsbericht-cappuccino-muetter-als-gefahr-a-1153435.html
http://www.spiegel.de/lebenundlernen/job/barbara-stiegler-zum-gleichstellungsbericht-cappuccino-muetter-als-gefahr-a-1153435.html
http://www.spiegel.de/lebenundlernen/job/barbara-stiegler-zum-gleichstellungsbericht-cappuccino-muetter-als-gefahr-a-1153435.html
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/-fortschrittsindex-2017----arbeitswelt-wird-familienfreundlicher-dank-zusammenarbeit-von-politik-und-wirtschaft/116578
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/-fortschrittsindex-2017----arbeitswelt-wird-familienfreundlicher-dank-zusammenarbeit-von-politik-und-wirtschaft/116578
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/-fortschrittsindex-2017----arbeitswelt-wird-familienfreundlicher-dank-zusammenarbeit-von-politik-und-wirtschaft/116578
https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/-fortschrittsindex-2017----arbeitswelt-wird-familienfreundlicher-dank-zusammenarbeit-von-politik-und-wirtschaft/116578
https://www.uni-wuerzburg.de/sonstiges/meldungen/archiv/
https://www.uni-wuerzburg.de/sonstiges/meldungen/archiv/
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Frauen in MINT

Gender in der Informatik

Ab sofort ist das Verbundprojekt „Gender. wissen. 
Informatik. Netzwerk zum Forschungstransfer des 
interdisziplinären wissens zu Gender und Informa-
tik (GEwINN)“ unter 

http://www.gender-wissen-informatik.de 
 
online erreichbar. Die website bündelt alle Infor-
mationen, termine und Bekanntmachungen rund 
um das projekt und bietet zudem die Vernetzung 
von Expertinnen und Experten aus wissenschaft 
und wirtschaft.

Ziel des projekts ist es, die Forschung zu Gender 
und Informatik in der praxis nutzbar zu machen, 
um weibliche Young professionals in der Informa-
tik auf ihrem weg in Spitzenpositionen zu unter-
stützen. Dadurch trägt GEwINN zu mehr chan-
cengleichheit bei und gibt Impulse hin zu einer 
geschlechtergerechten und diversitätssensiblen 
Mitgestaltung des digitalen wandels. während 
der dreijährigen projektlaufzeit werden folgende 
vier Formate umgesetzt, die in dieser konstellation 
Modellcharakter haben und auf der website ver-
folgt werden können.

Ein wichtiger Aspekt sind die Entwicklung und 
Durchführung von reallaboren zu Geschlech-
terthemen in der It, in denen unternehmen und 
Forschende gemeinsam an aktuellen Fragen arbei-
ten. Zusätzlich werden handlungsempfehlun-
gen bereitgestellt, um in It-unternehmen Gen-
derkompetenzen aufzubauen, Maßnahmen zum 
geschlechtergerechten kulturwandel umzusetzen 
und damit insgesamt mehr Frauen gewinnen und 
halten zu können.

Eigene Veranstaltungen des projekts werden auf 
der website dargestellt, dokumentiert und inhalt-
lich begleitet. Neben fünf geplanten Fachtagen 

mit interaktiver Beteiligung von unternehmens-
vertreter/innen, wissenschaftler/innen und Young 
professionals wird es eine internationale, wissen-
schaftliche konferenz im Mai 2018 in heilbronn 
geben. Die konferenz vertieft inhaltliche Ausei-
nandersetzungen und bietet ein Forum, um For-
schungsergebnisse in der wissenschaftlichen com-
munity anschlussfähig zu gestalten.

Call for Papers: wissenschaftlerinnen und wis-
senschaftler, die sich mit der Forschung und dem 
gegenseitigen Austausch von Gender-wissen und 
It-Expertise zwischen wissenschaft und unterneh-
men beschäftigen, werden dazu aufgerufen, bis 
zum  31. oktober 2017 ihre themen für die kon-
ferenz einzureichen unter 

https://www.gender-wissen-
informatik.de/konferenz
 
Über die Inhalte, publikationen und Fachbeiträge, 
die auf der website veröffentlicht werden, sollen 
aktuelle Diskussionen vertieft und ein Bewusst-
seinswandel hinsichtlich tradierter Geschlechter-
segregation bei der Berufswahl sowie bei karriere-
möglichkeiten angestoßen werden. Dadurch sollen 
Vorurteile gegenüber dem themenfeld Informatik 
abgebaut und ein geschlechtergerechter kultur-
wandel in der It-Branche eingeleitet werden. 

Quelle: 

https://www.kompetenzz.
de/Aktuelles/pM-GEwINN 

http://www.gender-wissen-informatik.de
https://www.gender-wissen-informatik.de/Konferenz
https://www.gender-wissen-informatik.de/Konferenz
https://www.kompetenzz.de/Aktuelles/PM-GEWINN
https://www.kompetenzz.de/Aktuelles/PM-GEWINN
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karrieren von „MINt“-Frauen 
erforschen

Schülerinnen für eine Ausbildung oder ein Stu-
dium im naturwissenschaftlich-technischen 
Bereich motivieren – dazu gibt es in Deutschland 
zahlreiche kampagnen und Initiativen. wie sich 
junge Frauen mit MINt-Background im späteren 
Berufsleben schlagen, ist dagegen noch weitge-
hend unerforscht. „häufig bleiben die Frauen in 
unternehmen eher auf niedrigen positionen. Sel-
tener machen sie den Sprung in die Führungs-
ebene oder wagen es, sich als unternehmerinnen 
selbstständig zu machen“, sagt Dr. kerstin ettl, 
Juniorprofessorin für unternehmerische Vielfalt 
und Management kleiner und mittlerer unterneh-
men an der uni Siegen. Im gerade gestarteten For-
schungsprojekt „MINTdabei“ erforschen wissen-
schaftlerInnen der uni und des Bonner „Instituts 
für Mittelstandsforschung“ (IfM) gemeinsam kar-
rierewege von Frauen in MINt-Berufen. Das pro-
jekt ist auf drei Jahre angelegt und wird vom Bun-
desministerium für Bildung und Forschung (BMBF) 
gefördert. „Die Selbst- und Fremdwahrnehmung 
spielt für karriereentscheidungen eine wichtige 
rolle. Das gilt auch für Frauen in MINt-Berufen“, 
sagt projekt-Mitarbeiterin julia schnittker. „was 
trauen sich die Frauen selbst zu und wie sehen sie 
sich? und welche rollen werden ihnen von kol-
legen und Vorgesetzten zugeschrieben?“ um das 
herauszufinden, wollen die wissenschaftlerInnen 
eng mit partnern aus der wirtschaft zusammen-
arbeiten. Überregionale Organisationen wie bei-
spielsweise der „Verband deutscher unternehme-
rinnen“ (Vdu) oder die „Bundesvereinigung der 
Deutschen Arbeitgeberverbände“ (BDA) gehören 
ebenso dazu, wie mittelständische unternehmen. 
In Siegen-wittgenstein und drei weiteren regio-
nen Deutschlands sollen Interviews mit Frauen in 
MINt-Berufen, ihren Vorgesetzten und externen 
ExpertInnen geführt werden. „wir möchten uns 
anhand der Gespräche ein möglichst umfassen-
des Bild machen“, erklärt projekt-koordinatorin 
kerstin Ettl. „Mit Berufseinsteigerinnen werden 
wir ebenso sprechen, wie mit Frauen, die schon 
länger im Job sind. Neben Angestellten in mittel-
ständischen unternehmen werden wir auch Frauen 

befragen, die sich im MINt-Bereich selbstständig 
gemacht haben.“ Auch regionale unterschiede 
sollen in der Studie berücksichtigt werden: Inwie-
fern unterscheiden sich die karrierebedingungen 
der „MINt-Frauen“ in ländlichen regionen und in 
Großstädten? Etwa 70 Interviews sind insgesamt 
geplant. Sie sollen Aufschluss über die karriere-
wege der Frauen geben: welche hindernisse muss-
ten sie überwinden? Durch welche Faktoren wur-
den berufliche Entscheidungen beeinflusst? Gab es 
Vorbilder, an denen sie sich orientiert haben?

Das Institut für Mittelstandsforschung (IfM) in 
Bonn unter Leitung der Siegener Professorin Dr. 
Friederike welter steuert darüber hinaus eine 
quantitative Analyse bei. Die Bonner ForscherIn-
nen werten vorhandene Daten zur Situation von 
Frauen in MINt-Berufen aus – beispielsweise zu 
ihren Beschäftigungssituationen und Gehältern. 
„Im Zuge der Digitalisierung bieten sich für Frauen 
unendlich viele karrierechancen“, sagt prof. wel-
ter. „Gleichzeitig gilt es aber auch, die unterneh-
menslenker dafür zu sensibilisieren, dass ihnen mit 
den ausgebildeten MINt-Frauen hochqualifizierte 
Fachkräfte zur Verfügung stehen. Das Forschungs-
projekt ‚MINtdabei‘ ist daher genau zum richtigen 
Zeitpunkt initiiert worden.“

Ziel des projektes ist es, konkrete Lösungsansätze 
zur Stärkung der Selbst- und Fremdwahrnehmung 
von Frauen in MINt-Berufen zu entwickeln, sagt 
Julia Schnittker: „uns ist es wichtig, die projekter-
gebnisse anschließend auch in die praxis zu brin-
gen. Dazu werden wir uns immer wieder mit unse-
ren partnern auf Verbands- und wirtschaftsebene 
austauschen und gemeinsam möglichst konkrete 
handlungsempfehlungen für unternehmen erar-
beiten.“ Zum Abschluss der auf drei Jahre angeleg-
ten Studie ist außerdem eine große konferenz mit 
teilnehmenden aus wissenschaft und wirtschaft 
in Siegen geplant.

Quelle und weitere Informationen: PM - Universi-
tät  Siegen, 27.06.2017

http://www.uni-siegen.de/start/
news/forschungsnews/771528.html
 
http://www.mintdabei.de

http://www.uni-siegen.de/start/news/forschungsnews/771528.html
http://www.uni-siegen.de/start/news/forschungsnews/771528.html
http://www.mintdabei.de
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Dialog MINt-Lehre: Mehr 
Frauen in MINt-Studiengänge | 
Abschlussbericht und transfer-
konzept

Der aktuell vorliegende Abschlussbericht enthält 
zahlreiche handlungsempfehlungen zur Integra-
tion von Gender in die MINt-Lehre und beschreibt 
den Nutzen für Lernende und Lehrende der MINt-
Studiengänge sowie strategische Entscheidungs-
trägerinnen und -träger innerhalb der hochschu-
len. 

Entstanden sind diese Empfehlungen im rah-
men eines einjährigen Beratungsprozesses, den 
das Ministerium für wissenschaft, Forschung und 
kunst Baden-württemberg angeboten hat. 

Die Beratung wurde von Prof. Dr. susanne Ihsen 
(Stellvertretende Vorsitzende des kompetenzzent-
rums und professorin für Gender Studies in Ingeni-
eurwissenschaften an der technischen universität 
München) in kooperation mit dem kompetenz-
zentrum technik-Diversity-Chancengleichheit 
e.v. durchgeführt.

https://www.kompetenzz.de/
Aktuelles/Dialog-MINt-Lehre2

Dokumentation des deutschen 
Gender in physics Day 2017

Anfang des Jahres richtete das DESY in hamburg 
Veranstaltung „culture and careers in physics“ aus. 

Die präsentationen und poster der Veranstaltung 
sind inzwischen auf der webseite des projekts 
GenerA verfügbar, in dessen rahmen die Veran-
staltung stattfand. Auf der tagesordnung stan-
den unter anderem Diskussionen zum Stand der 
umsetzung von chancengerechtigkeit in der phy-
sik in Deutschland und über Ansatzpunkte für Ein-

richtungen um den institutionellen wandel in der 
physik voran zu treiben. 

GENErA wird unter horizont 2020 im programm-
teil „wissenschaft mit der und für die Gesellschaft“ 
gefördert. Das projekt will den beteiligten Insti-
tutionen unterstützung bei der umsetzung von 
modernen Gleichstellungsmaßnahmen und -plä-
nen bieten. 

Jede am projekt teilnehmende Einrichtung richtet 
eine solche Veranstaltung aus. 

GENErA wird auch auf der FiF-homepage und in 
der neuen Broschüre vorgestellt.

http://eubuero.de/fif-projektbeispiele.htm 

https://www.bmbf.de/pub/Gender_und_
chancengerechtigkeit_in_horizont_2020.pdf 

https://genera-project.com/ 

https://indico.desy.de/
conferenceDisplay.py?confId=14609  

Quelle: Newsletter Kontaktstelle Frauen in die EU-
Forschung (FiF), 09.06.2017

https://www.kompetenzz.de/Aktuelles/Dialog-MINT-Lehre2
https://www.kompetenzz.de/Aktuelles/Dialog-MINT-Lehre2
http://eubuero.de/fif-projektbeispiele.htm
https://www.bmbf.de/pub/Gender_und_Chancengerechtigkeit_in_Horizont_2020.pdf
https://www.bmbf.de/pub/Gender_und_Chancengerechtigkeit_in_Horizont_2020.pdf
https://genera-project.com/
https://indico.desy.de/conferenceDisplay.py?confId=14609
https://indico.desy.de/conferenceDisplay.py?confId=14609
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Personalia

SIGchI Academy Award für 
prof. Dr. Elisabeth André

Die hohe Auszeichnung bestätigt die rolle der 
Augsburger Informatikerin als international füh-
rende Forscherin auf den Gebieten der Mensch-
Maschine-Interaktion und der künstlichen Intelli-
genz. 

Für ihre herausragenden Forschungsarbeiten auf 
ihrem Fachgebiet erfuhr elisabeth André - Inha-
berin des Lehrstuhls für Multimodale Mensch-
technik-Interaktion am Institut für Informatik 
der universität Augsburg - bei der in ihrem For-
schungsbereich international führenden Fachta-
gung „human Factors in computing Systems“ (chI) 
eine hohe Auszeichnung: In Anwesenheit von rund 
3.000 chI-tagungsteilnehmerinnen und -teilneh-
mern aus der ganzen welt erhielt sie in Denver/
colorado einen der höchst begehrten „SIGchI 
Achievement Awards“ und wurde damit zugleich 
in die renommierte chI Academy aufgenommen 
– als deren erst zweites Mitglied aus Deutschland. 
Die chI Academy wurde im Jahr 2001 ins Leben 
gerufen, um Forscherinnen und Forscher zu ehren, 
die das Gebiet der Mensch-technik-Interaktion 
auf internationaler Ebene maßgeblich prägen und 
weiterentwickeln. 

Zu den wissenschaftlichen preisen und Auszeich-
nungen, auf die die Augsburger Informatike-
rin verweisen kann, zählen u. a. der Europäische 
„Information technology Innovation Award“ (It 
prize) im Jahr 1995, der robocup Scientific Award 
im Jahr 1998 und die Alcatel-Lucent Fellowship am 
Internationalen Zentrum für kultur- und technik-
forschung der universität Stuttgart (IZkt) im Jahr 
2007. Für ihre herausragenden Forschungsleistun-
gen wurde sie zum Mitglied in drei wissenschaft-
liche Gelehrtenvereine gewählt: in die ehrwürdige 
Leopoldina, in die Academy of Europe und in Aca-

demiaNet. Im Jahr 2013 wurde sie darüber hinaus 
in die riege der EccAI Fellows aufgenommen, die 
herausragende Forscherinnen und Forscher auf 
dem Gebiet der künstlichen Intelligenz versam-
melt. 

Quelle und weitere Informationen: PM - Universi-
tät Augsburg, 22.05.2017 

http://www.presse.uni-augsburg.de/
unipressedienst/2017/apr-juni/2017_084/ 

Olga Sorkine-hornung erhält 
rössler-preis

Die Informatikerin olga sorkine erhält für ihre 
Leistungen in computergrafik den diesjährigen 
rössler-preis. Dieser ist mit 200‘000 Franken For-
schungsgeldern dotiert.

Seit 2009 wird alljährlich der rössler-preis an junge 
professorinnen und professoren in der Expansions-
phase ihrer Laufbahn vergeben. Gestiftet wird die 
Auszeichnung von Max rössler, einem Eth-Alum-
nus und Mathematiker. Olga Sorkine ist erst die 
zweite Frau, die den preis erhält.

Olga Sorkine hat in ihrer Laufbahn bereits meh-
rere hochkarätige preise gewonnen, nicht zuletzt 
den Latsis-preis der Eth Zürich 2012. Im gleichen 
Jahr erhielt sie zudem einen der begehrten Erc 
Starting Grants zugesprochen. und mit dem AcM 
SIGGrAph Significant New researcher Award 2011 
und dem Eurographics Outstanding technical con-
tributions Award 2017 wurde ihre Arbeit zudem 
mit den wichtigsten preisen im Bereich computer-
grafik gewürdigt.

Einen Namen gemacht hat sich die preisträgerin 
mit ihren innovativen Methoden, die Oberfläche 
von komplizierten geometrischen Figuren, reprä-
sentiert durch unzählige kleine Flächen, in Echtzeit 
zu verändern und animieren. weltweit ist die Eth-
professorin im Bereich der geometrischen Model-

http://www.presse.uni-augsburg.de/unipressedienst/2017/apr-juni/2017_084/
http://www.presse.uni-augsburg.de/unipressedienst/2017/apr-juni/2017_084/
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lierung sowie der digitalen Bearbeitung von Geo-
metrie führend.

Quelle und weitere Informationen zur Preisträge-
rin: PM - ETh Zürich, 22.06.2017

https://www.ethz.ch/content/main/de/
news-und-veranstaltungen/eth-news/
news/2017/06/max-roessler-preis-2017.html

Ars legendi-Fakultätenpreis 
Ingenieurwissenschaften für 
Anna katharina Zweig

Der Ars legendi-Fakultätenpreis für exzellente 
Lehre in den Ingenieurwissenschaften und der 
Informatik an universitäten 2017 geht an katha-
rina Anna Zweig, professorin des Fachbereichs 
Informatik der technischen universität kaiserslau-
tern. Der preis wird von 4ING und vom Stifterver-
band vergeben. Er ist mit 25.000 Euro dotiert. 

Die preisträgerin erhielt ihre Auszeichnung auf der 
vierten gemeinsamen 4ING-plenarversammlung 
am 6. Juli in weimar. Der preis wird gefördert von 
Gesamtmetall im rahmen der Initiative thINk ING.

Aus der Begründung der Jury: „katharina Zweig 
hat ein Jahr nach ihrer Berufung an die tu kaisers-
lautern einen inhaltlich völlig neuen Studiengang 
geschaffen. Die Entwicklung des interdisziplinären 
Studiengangs ‚Sozioinformatik‘ war bundesweit 
einzigartig, da das thema ‚technikfolgenabschät-
zung‘ bisher kaum von den Ingenieurwissenschaf-
ten und der Informatik in der Lehre behandelt 
worden ist. Zum ersten Mal werden im rahmen 
eines Studiengangs sowohl die Anbindung an 
die Gesellschaft als auch die Öffnung zu anderen 
Fächern gesucht.“ 

katharina Zweig begeistert ihre Studierenden 
durch das Vorleben von wissenschaft und gesell-
schaftlichem Engagement. Die Lernprozessunter-
stützung in der Sozioinformatik erfolgt in vielen 
aufeinander aufbauenden Schritten bis hin zur 

Berufstätigkeit. Für diesen neuen Studiengang hat 
sie neben den studentischen Evaluationsbögen ein 
neuartiges Feedbacksystem eingerichtet, angefan-
gen von der Funktion einer Studiengangskoordi-
natorin, die sie selbst als person ausübt, über die 
Jahrgangssprecher/innen der Studierenden bis hin 
zu jährlichen treffen aller an dem Studiengang 
Involvierten. In diesem neuen Studiengang setzt 
sie auf den Mix von innovativen Elementen wie 
Blogs und klassischen Elementen wie die sozio-
informatorische hausarbeit und ein programmier-
praktikum bei partnerunternehmen aus der region. 
Durch den wissenschaftlichen Blog in Dreier-Grup-
pen aktiviert sie nicht nur die Studierenden besser, 
sondern unterstützt damit die Vermittlung unter-
schiedlicher Schlüsselkompetenzen wie z.B. den 
Dialog zwischen wissenschaft und Gesellschaft. 
Ihre herangehensweise findet nicht nur in ihrem 
Fachbereich etliche Anhänger/innen und Nachah-
mer/innen. Die preisträgerin ist eine ausgewiesene 
wissenschaftlerin, die sich bereits als promoven-
din hochschuldidaktisch weitergebildet und schon 
früher Lehrpreise erhalten hat. Sie wurde 2014 als 
einer von 39 digitalen köpfen Deutschlands ausge-
zeichnet. 2013 wurde sie von der Gesellschaft für 
Informatik als Junior-Fellow geehrt.

Quelle und weitere Informationen unter: 

https://www.stifterverband.org/ars-
legendi-ingenieurwissenschaften 

Engineer powerwoman 2017

Mit der Auszeichnung zur Engineer powerwoman 
2017 ehrte die Deutsche Messe AG im rahmen 
des karrierekongresses woMenpower bereits zum 
fünften Mal eine Frau aus dem MINt-Bereich, die 
durch ihr Engagement, ihre Ideen und ihre Arbeit 
innovative Akzente im technischen umfeld ihres 
unternehmens setzte.

In diesem Jahr wurde María Belén Aranda Colás 
zur Engineer powerwomann gekürt. Sie nahm den 
mit 5.000 Euro dotierten preis während der Eröff-
nung des karrierekongresses woMenpower von 

https://www.ethz.ch/content/main/de/news-und-veranstaltungen/eth-news/news/2017/06/max-roessler-preis-2017.html
https://www.ethz.ch/content/main/de/news-und-veranstaltungen/eth-news/news/2017/06/max-roessler-preis-2017.html
https://www.ethz.ch/content/main/de/news-und-veranstaltungen/eth-news/news/2017/06/max-roessler-preis-2017.html
https://www.stifterverband.org/ars-legendi-ingenieurwissenschaften
https://www.stifterverband.org/ars-legendi-ingenieurwissenschaften
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staatssekretärin Yasmin Fahimi und Dr. wolfram 
von Fritsch, Vorstandsvorsitzender der Deutschen 
Messe AG, entgegen.: „Mit Maria Belén Aranda 
colás zeichnet die Jury eine Frau aus, die nicht nur 
als projektleiterin erfolgreiche Arbeit geleistet hat, 
sondern sich darüber hinaus für die Förderung von 
Frauen im MINt-Bereich stark gemacht hat. Damit 
ist sie ein Vorbild für junge Mädchen und Frauen, 
die sich für technik interessieren und einen ent-
sprechenden beruflichen weg einschlagen.“ 

Seit März 2017 ist Maria Belén Aranda colás bei 
der robert Bosch Gmbh als referentin der Bosch 
Geschäftsführung tätig. Davor arbeitete die stu-
dierte Elektrotechnikerin als projektleiterin für 
Automatisiertes Fahren im Geschäftsbereich 
chassis Systems control der robert Bosch Gmbh. 
Aranda setzt sich engagiert für neue technologien 
ein, die die Verkehrssicherheit erhöhen und hat 
sich auf kongressen und podiumsdiskussionen oder 
in Arbeitskreisen mit Gesetzgebern und regulati-
onsverbänden für das automatisierte Fahren stark 
gemacht.  Gleichzeitig engagiert Aranda sich als 
Mentorin und ermuntert junge Mädchen und Stu-
dentinnen dazu, sich von der technik faszinieren 
zu lassen und ihren eigenen weg zu gehen. 

Quelle:

http://www.hannovermesse.de/
de/rahmenprogramm/awards-
wettbewerbe/engineer-powerwoman

Erna-Scheffler-Förderpreis für 
vorzügliche Forschung

Der Erna-Scheffler-Förderpreis 2017 ging an die 
wirtschaftsingenieurin Dr. nicole stricker und die 
Biologin Bettina Fleck vom karlsruher Institut für 
technologie (kIt). Zum elften Mal zeichnete der 
Soroptimist Club Karlsruhe damit Forscherinnen 
für herausragende wissenschaftliche Leistungen 
am kIt aus. Benannt ist die Auszeichnung nach der 
ersten Bundesverfassungsrichterin in Deutschland, 
Dr. Erna Scheffler, die Entscheidendes für die Ver-
besserung der Stellung von Frauen erreichte.

Die alle zwei Jahre verliehene Auszeichnung ist in 
diesem Jahr mit 5.000 Euro dotiert und teilt sich 
auf in einen preis für eine Doktorarbeit und einen 
preis für eine Masterarbeit. Den Dissertationspreis 
erhält Dr. Nicole Stricker für ihre am wbk Institut 
für produktionstechnik des kIt angefertigte Arbeit 
„robustheit verketteter produktionssysteme“. 

Den Erna-Scheffler-Förderpreis für eine Masterar-
beit erhält Bettina Fleck für ihre Arbeit „Neuartige 
peptoide als potenzielle antibiotische wirkstoffe 
gegen MrSA“, die sie am Institut für toxikologie 
und Genetik (ItG) des kIt angefertigt hat. 

Soroptimist International (SI) ist die weltweit 
größte Service-Organisation berufstätiger Frauen 
mit gesellschaftspolitischem Engagement. Sie 
wurde 1921 in Oakland, kalifornien/uSA gegrün-
det und ist heute mit mehr als 75 000 Mitgliedern 
in 133 Ländern und territorien der welt vertreten. 
In Deutschland bestehen derzeit 214 clubs mit 
mehr als 6 500 Mitgliedern. 

Quelle und weitere Informationen: PM - KIT,  
12.06.2017

http://www.kit.edu/kit/pi_2017_078_erna-scheffler-
forderpreis-fur-vorzugliche-forschung.php

http://www.hannovermesse.de/de/rahmenprogramm/awards-wettbewerbe/engineer-powerwoman
http://www.hannovermesse.de/de/rahmenprogramm/awards-wettbewerbe/engineer-powerwoman
http://www.hannovermesse.de/de/rahmenprogramm/awards-wettbewerbe/engineer-powerwoman
http://www.kit.edu/kit/pi_2017_078_erna-scheffler-forderpreis-fur-vorzugliche-forschung.php
http://www.kit.edu/kit/pi_2017_078_erna-scheffler-forderpreis-fur-vorzugliche-forschung.php
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hochschulen,  
hochschulforschung

Frauenanteil bei den habilitier-
ten steigt weiterhin kontinuier-
lich an

Insgesamt 1.581 wissenschaftlerinnen und wis-
senschaftler haben im Jahr 2016 ihre habilitation 
an wissenschaftlichen hochschulen in Deutschland 
erfolgreich abgeschlossen. wie das Statistische 
Bundesamt (Destatis) mitteilte, nahm die Gesamt-
zahl der habilitationen im Vergleich zum Vorjahr 
um fast 3 % ab. Gleichzeitig erhöhte sich die Zahl 
der weiblichen habilitierten um 4 % auf 481. Dies 
entspricht einem Frauenanteil an den habilitatio-
nen von 30 % (Vorjahr 28 %). Damit hat sich der 
kontinuierliche Anstieg des Frauenanteils weiter 
fortgesetzt. 2006 hatte er noch bei 22 % gelegen. 

Das Durchschnittsalter der im Jahr 2016 habilitier-
ten lag wie im Vorjahr bei 41 Jahren. Frauen waren 
mit durchschnittlich knapp 42 Jahren geringfügig 
älter als Männer (41 Jahre).  

Mit insgesamt 802 abgeschlossenen habilitations-
verfahren war 2016 – wie in den Jahren zuvor – 
die Fächergruppe humanmedizin/Gesundheitswis-
senschaften am häufigsten vertreten, und zwar bei 
Männern (596) wie bei Frauen (206 habilitationen, 
Frauenanteil 26 %). Darauf folgten die Fächergrup-
pen Geisteswissenschaften (insgesamt 218 habili-
tationen, Frauenanteil 39 %), Mathematik, Natur-
wissenschaften (211, Frauenanteil 27 %) sowie 
rechts-, wirtschafts- und Sozialwissenschaften 
(202, Frauenanteil 42 %). In dieser Fächergruppe 
stieg der Frauenanteil gegenüber dem Vorjahr um 
11 prozentpunkte.  

194 habilitationen wurden im Jahr 2016 in 
Deutschland von ausländischen wissenschaftle-
rinnen und wissenschaftlern erfolgreich beendet. 
Auch bei den ausländischen wissenschaftlerin-
nen und wissenschaftlern erfolgten 2016 mit 73 
die meisten habilitationen in der Fächergruppe 
humanmedizin/Gesundheitswissenschaften. Der 
Ausländeranteil bei den habilitationen stieg im 
Vergleich zum Vorjahr um 2 prozentpunkte auf  
12 %. Im Jahr 2006 hatte der Ausländeranteil an 
den habilitierten 4 % betragen. 

Quelle, weitere Informationen und Tabellenmate-
rial: 

PM - Statistisches Bundesamt (Destatis),  
28.06.2017 

https://www.destatis.de/DE/presseService/presse/
pressemitteilungen/2017/06/pD17_217_213pdf.pdf?__
blob=publicationFile

Bundesforschungsministerin wanka zu der stei-
genden Zahl von habilitationen von Frauen: „Diese 
Entwicklung ist sehr erfreulich und belegt, dass 
die politik der Bundesregierung zur Gleichstellung 
von Männern und Frauen in wissenschaft und For-
schung auf dem richtigen weg ist. Insbesondere 
wurden über das professorinnenprogramm seit 
2008 mehr als 500 hochqualifizierte Frauen auf 
eine professur berufen.“ 

PM - BMBF, 28.06.2017

https://www.bmbf.de/de/bundesforschungsministerin-
wanka-zu-der-steigenden-zahl-von-habilitationen-
von-frauen-4405.html

4.0 Hochschulen, Hochschulforschung

https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/2017/06/PD17_217_213pdf.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/2017/06/PD17_217_213pdf.pdf?__blob=publicationFile
https://www.destatis.de/DE/PresseService/Presse/Pressemitteilungen/2017/06/PD17_217_213pdf.pdf?__blob=publicationFile
https://www.bmbf.de/de/bundesforschungsministerin-wanka-zu-der-steigenden-zahl-von-habilitationen-von-frauen-4405.html
https://www.bmbf.de/de/bundesforschungsministerin-wanka-zu-der-steigenden-zahl-von-habilitationen-von-frauen-4405.html
https://www.bmbf.de/de/bundesforschungsministerin-wanka-zu-der-steigenden-zahl-von-habilitationen-von-frauen-4405.html
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21. Sozialerhebung des Deut-
schen Studentenwerks

neue sozialerhebung des Deutschen studenten-
werks zeigt soziale und wirtschaftliche Lage von 
studierenden in Deutschland. es wurden zahlrei-
che Auswertungen nach Geschlecht vorgenom-
men.

Studierende in Deutschland sind im Schnitt 24,7 
Jahre alt, unverheiratet, in ein Vollzeit-Studium 
eingeschrieben und verfügen über 918 Euro im 
Monat. Das ist ein Ergebnis der 21. Sozialerhe-
bung des Deutschen Studentenwerks, die vom 
Deutschen Zentrum für hochschul- und Wissen-
schaftsforschung (DZhW) durchgeführt und vom 
Bundesministerium für Bildung und Forschung 
(BMBF) finanziert wurde. 

Die Sozialerhebung ist eine Langzeituntersuchung, 
die bereits seit 1951 regelmäßig Auskunft über die 
soziale und wirtschaftliche Lage der Studierenden 
in Deutschland gibt. Im Sommersemester 2016 war 
die Beteiligung an der erstmals online organisier-
ten Befragung so hoch wie noch nie, die Angaben 
von mehr als 60.000 Studierenden an 248 hoch-
schulen konnten für die aktuelle Sozialerhebung 
ausgewertet werden – an der letzten Befragung 
2012 hatten rund 16.000 Studierende teilgenom-
men. 

Einige Auswertungen nach Geschlecht: 

Studienfächer und Formen des Studiums: „Die 
bekannten geschlechtsspezifischen unterschiede 
in der Studienfachwahl (Middendorff et al., 2013, 
S. 118-122) zeigen sich für die Immatrikulierten des 
Sommersemesters 2016 erwartungskonform erneut 
(s. randauszählung nach Geschlecht im Anhang). 
Die Studentinnen entscheiden sich am häufigsten 
für Studienfächer aus dem Bereich der kulturwis-
senschaften (25 %), gefolgt von der Fächergruppe 
Sozialwissenschaften/-wesen/psychologie/päda-
gogik (21 %). Am dritthäufigsten sind Studentin-
nen in den rechts- und wirtschaftswissenschaften 
(19 %) eingeschrieben. Im unterschied dazu sind 
für Studenten die Ingenieurwissenschaften zentral 

bei der Studienfachwahl. knapp ein Drittel (31 %) 
der studierenden Männer ist in einem Studiengang 
dieser Fächergruppe immatrikuliert. Am zweithäu-
figsten studieren sie Mathematik/Naturwissen-
schaften (24 %). Ein Fünftel (21 %) ist in Fächern 
der rechts- und wirtschaftswissenschaften ein-
geschrieben, demnach ist diese Fächergruppe die 
dritthäufigste wahl der Studenten.“ 

Abschlüsse an Universtäten und Fachhochschulen: 
„Im Vergleich nach Geschlecht gibt es nur gering-
fügige unterschiede: Die Mehrheit sowohl der 
Studentinnen als auch der Studenten ist in einem 
Bachelor-Studiengang eingeschrieben (weiblich: 
60 % vs. männlich: 64 %). Die Anteile derer, die 
einen Master-Abschluss anstreben, unterscheiden 
sich ebenfalls im Vergleich von Frauen und Män-
nern nur geringfügig (22 % vs. 23 %). 

Etwas deutlichere Disparitäten sind bezüglich tra-
ditioneller Abschlüsse zu beobachten. Ein Fünftel 
der Studentinnen (18 %) und etwas mehr als ein 
Zehntel der Studenten (12 %) haben einen tradi-
tionellen Abschluss zum Ziel (s. randauszählung 
nach Geschlecht im Anhang).“ 

Studierende mit Kind: „Im Sommersemester 2016 
haben sechs prozent aller Studierenden mindestens 
ein kind, Frauen anteilig etwas häufiger als Män-
ner (Bild 3.1). hochgerechnet auf alle Immatriku-
lierten an den hochschulen der Grundgesamtheit 
absolvierten ca. 131.000 Studierende ihr Studium 
mit kind(ern), unter ihnen ca. 71.000 Frauen und 
ca. 60.000 Männer. Im Vergleich zur 20. Sozialer-
hebung ist der Anteil der Studierenden mit kind 
(s. Glossar auf www.sozialerhebung.de) um einen 
prozentpunkt gestiegen, was nahezu vollständig 
auf die Entwicklung in Ostdeutschland zurückzu-
führen ist (s. Glossar auf www.sozialerhebung.de). 
Im Vergleich zu 2012 ist hier ein um zwei prozent-
punkte höherer Anteil an Studierenden mit kind 
zu verzeichnen, während in westdeutschland der 
Anteil unverändert fünf prozent beträgt. 

Aufgrund höherer Studierendenzahlen hat sich die 
hochgerechnete Anzahl an Studierenden mit elter-
licher Verantwortung insgesamt um etwa 30.000 
erhöht.“ 
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Lesen Sie diese und weitere Ergebnisse unter:  

Veröffentlichung der 21. Sozialerhebung (PM)

http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/
pressemitteilungen/27-06-17-Ergebnisse_21.Sozialer-
hebung_BMBF_DZhw_DSw.pdf 

http://www.sozialerhebung.
de/sozialerhebung/archiv 

In der Zusammenfassung sind die wesentlichen 
Ergebnisse des hauptberichtes zur 21. Sozialerhe-
bung zu folgenden Themenfeldern zusammenge-
fasst:

●● Studienfächer und Formen des Studiums,

●● Studienverlauf: Studiengangwechsel und Aus-
landsmobilität,

●● sozio-demographisches profil: Alter, 
Geschlecht, Familienstand, Bildungsherkunft, 
Migrationshintergrund,

●● gesundheitliche Beeinträchtigung,

●● Studienfinanzierung und Studienförderung: 
Einnahmen, Ausgaben, BAföG,

●● Studienverhalten: Zeitbudget, Erwerbstätigkeit 
neben dem Studium,

●● wohnsituation,

●● Mensen und cafeterien,

●● Informations- und Beratungsbedarf.

http://www.sozialerhebung.de/
download/21/Soz21_zusammenfassung.pdf

Zwischen Studienerwartungen 
und Studienwirklichkeit

29 prozent aller Bachelorstudierenden brechen ihr 
Studium ab. An universitäten liegt die Quote bei 32 
prozent, an Fachhochschulen bei 27 prozent. Die 
überwiegende Mehrheit der StudienabbrecherIn-
nen gestaltet nach Verlassen der hochschule ihren 
weiteren Bildungs- oder Berufsweg erfolgreich: Ein 
halbes Jahr nach Verlassen der hochschule haben 
43 prozent von ihnen eine Berufsausbildung auf-
genommen und 31 prozent sind erwerbstätig. Dies 
ist ein Ergebnis einer vom Bundesministerium für 
Bildung und Forschung (BMBF) geförderten Studie 
des Deutschen Zentrums für hochschul- und Wis-
senschaftsforschung (DZhW), die am 1. Juni 2017 
in Berlin vorgestellt wurde. 

In der DZhw-Studie wurde die Studienabbruch-
quote auf Basis des AbsolventInnenjahrgangs 
2014 berechnet und untersucht, welche Gründe 
für den Abbruch ausschlaggebend sind und wo die 
AbbrecherInnen nach Verlassen der hochschulen 
verbleiben. um das phänomen „Studienabbruch“ 
umfassender zu durchleuchten, wurden in der Stu-
die nicht nur die Exmatrikulierten 2014 befragt, 
sondern auch Fakultätsleitungen ausgewählter 
Fachbereiche sowie unterschiedliche Beratungs-
einrichtungen. 

unter denjenigen, die ein Bachelorstudium abge-
brochen haben, sind laut der Befragung unbe-
wältigte Leistungsanforderungen im Studium der 
häufigste Grund für den Abbruch (30 prozent). Am 
zweithäufigsten (17 prozent) wurde mangelnde 
Studienmotivation genannt. „Für 15 prozent ist 
der wunsch nach einer praktischen tätigkeit der 
hauptgrund, das geplante Studium vorzeitig zu 
beenden. Finanzielle Engpässe und schwierige Ver-
einbarkeit von Erwerbstätigkeit und Studium spie-
len nur eine nachrangige rolle“, erläutert Monika 
jungbauer-Gans, wissenschaftliche Geschäfts-
führerin des DZhw, weitere Ergebnisse der Studie. 
knapp die hälfte verlässt bereits in den ersten bei-
den Semestern die  hochschule, weitere 29 prozent 
im dritten oder vierten Semester. 

http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/pressemitteilungen/27-06-17-Ergebnisse_21.Sozialerhebung_BMBF_DZHW_DSW.pdf
http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/pressemitteilungen/27-06-17-Ergebnisse_21.Sozialerhebung_BMBF_DZHW_DSW.pdf
http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/pressemitteilungen/27-06-17-Ergebnisse_21.Sozialerhebung_BMBF_DZHW_DSW.pdf
http://www.sozialerhebung.de/sozialerhebung/archiv
http://www.sozialerhebung.de/sozialerhebung/archiv
http://www.sozialerhebung.de/download/21/Soz21_zusammenfassung.pdf
http://www.sozialerhebung.de/download/21/Soz21_zusammenfassung.pdf
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Einige Auswertungen nach Geschlecht: 

studienabbruch aufgrund der familiären situa-
tion 

„Ein teil der Studierenden wird durch familiäre 
Verpflichtungen in Lebenslagen gebracht, die nur 
schwierig oder überhaupt nicht mit den Anfor-
derungen eines Studiums zu vereinen sind. Vor 
allem handelt es sich dabei, um Betreuungsauf-
gaben, die aus Sicht der Betreffenden so viel Zeit 
und Energie in Anspruch nehmen, dass sie mit 
der Bewältigung der Verpflichtungen im Studium 
kollidieren. In solchen konfliktsituationen kommt 
es vor allem dann zum Studienabbruch, wenn 
die Betroffenen in einem absehbaren Zeitraum 
kaum mit nach ihrer Einschätzung hinreichenden 
hilfe und unterstützung rechnen können. Solche 
familiären konfliktlagen sind beispielsweise die 
kinderbetreuung neben dem Studium, Schwan-
gerschaft oder allgemein familiäre probleme. Für 
4% der Studienabbrecher hat eine entsprechende 
Situation den Ausschlag zum Abbruch ihres Stu-
diums gegeben (Abb. 4.32 und Abb. 4.33). Auf der 
Betrachtungsebene aller für die vorzeitige Exmat-
rikulation relevanten Abbruchmotive sind es aber 
15% aller Studienabbrecher, die das vorzeitige 
Verlassen ihrer hochschule mit mindestens einem 
familiären Aspekt in Zusammenhang bringen (Abb. 
4.34 und Abb. 4.35). Dabei sind es 5% aller Studi-
enabbrecher, die ihre Studienaufgabe u. a. mit der 
unmöglichkeit begründen, Studium und kinderbe-
treuung in Einklang zu bekommen, 2% schreiben 
einer Schwangerschaft eine entsprechende rolle 
zu. 14% der Studienabbrecher führen allgemein 
familiäre Gründe an. Auffällig ist, dass im hinblick 
auf alle familiären Abbruchmotive mehrheitlich 
Frauen an den entsprechenden Schwierigkeiten 
scheitern. Dementsprechend ist in Fächergruppen, 
die sich durch einen hohen Frauenanteil auszeich-
nen, wie beispielsweise Sprach- und kulturwis-
senschaften der Studienabbruch häufiger durch 
familiäre Abbruchmotive beeinflusst, während in 
Fächergruppen mit einem hohen Männeranteil 
wie beispielsweise in den Ingenieurwissenschaf-
ten diesen Abbruchgründen weniger Bedeutung 
zukommt.“

Zusammenfassende Analyse vorhochschulischer 
einflussfaktoren 

„Über alle Modelle hinweg lässt sich feststellen, 
dass Männer ihr Studium mit einer höheren wahr-
scheinlichkeit abbrechen als Frauen. Dieser Effekt 
dürfte trotz kontrolle der Fächergruppen auf fach-
spezifische Zusammenhänge zurückzuführen sein, 
sodass auch innerhalb von bestimmten Fächer-
gruppen, Männer eher in abbruchintensiven Studi-
enfächern studiert haben und damit wahrscheinli-
cher von einem Studienabbruch betroffen sind als 
Frauen.“ 

Lesen sie mehr unter: 

Langfassung DZhW-Studie: 

http://www.dzhw.eu/pdf/pub_fh/fh-201701.pdf 
 
Langfassung Teilstudie: 

http://www.stiftung-mercator.de/
ursachen_Studienabbruch_Studie 
 
Kurzfassung der Ergebnisse der Teilstudie und 
handlungsempfehlungen Stiftung Mercator: 

http://www.stiftung-mercator.de/ursachen_
Studienabbruch_Zusammenfassung 
 
Internetportal mit Informationen für Studien-
zweiflerInnen und StudienabbrecherInnen: 

https://www.studienabbruch-
und-dann.de/index.html 
 
Neue Forschungsprojekte zu Studienerfolg und 
Studienabbruch: 

https://www.wihoforschung.de/
studienerfolg-und-studienabbruch-28.php 
 
Quelle: BMBF-Pressemitteilung Nr. 057/201, 
01.06.2017

http://www.dzhw.eu/pdf/pub_fh/fh-201701.pdf
http://www.stiftung-mercator.de/Ursachen_Studienabbruch_Studie
http://www.stiftung-mercator.de/Ursachen_Studienabbruch_Studie
http://www.stiftung-mercator.de/Ursachen_Studienabbruch_Zusammenfassung
http://www.stiftung-mercator.de/Ursachen_Studienabbruch_Zusammenfassung
https://www.studienabbruch-und-dann.de/index.html
https://www.studienabbruch-und-dann.de/index.html
https://www.wihoforschung.de/studienerfolg-und-studienabbruch-28.php
https://www.wihoforschung.de/studienerfolg-und-studienabbruch-28.php
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promotionen von Absolventin-
nen an Fh/hAw

Anlässlich ihrer Mitgliederversammlung am 9. Mai 
hat die hochschulrektorenkonferenz (hrk) neue 
Daten zu promotionen von Absolventinnen und 
Absolventen von Fachhochschulen bzw. hoch-
schulen für Angewandte wissenschaften (hAws) 
und zu promotionen in kooperativen promotions-
verfahren vorgestellt. Von den insgesamt 1.245 im 
Berichtszeitraum promovierten Absolventinnen 
und Absolventen von Fh/hAw sind rund ein Drittel 
Frauen (398) und zwei Drittel Männer (847). 

Auswertungen nach Geschlecht (S. 13-15 der 
Veröffentlichung):  Von den insgesamt 1.245 pro-
motionsverfahren von Absolventinnen und Absol-
venten von Fh/hAw wurden rund ein Drittel von 
Frauen (398) und entsprechend zwei Drittel (847) 
von Männern abgeschlossen (Abb. 2.2, S. 13 der 
Veröffentlichung). Gemäß amtlicher hochschul-
statistik sind von den 59.791 promovierten in den 
prüfungsjahren 2012-2014 (ohne human- und 
Veterinärmedizin) 23.449 Frauen. Der Anteil der 
Frauen liegt somit bei 39 % und ist im Verhält-
nis zum Frauenanteil bei promotionen mit einem 
Fh/hAw-Abschluss um 7 prozentpunkte höher. 
Die Verteilung der Geschlechter fällt jedoch in 
den jeweiligen Fächergruppen differenziert aus. 
Die Geschlechterverteilung der promovierten mit 
einem Fh/hAw-Abschluss in den einzelnen Fächer-
gruppen entspricht in etwa der Verteilung der 
Gesamtpromotionen gemäß amtlicher hochschul-
statistik (Abb. 2.4, S. 15 der Veröffentlichung). Der 
Frauenanteil in den Ingenieurwissenschaften ist mit  
14 % verhältnismäßig gering. In den rechts-, wirt-
schafts- und Sozialwissenschaften sind Männer mit 
72 % und in der Mathematik und den Naturwis-
senschaften mit 60 % ebenfalls überrepräsentiert. 
prozentual gesehen wurden die meisten Frauen 
mit einem Fh/hAw-Abschluss in den Sprach- und 
kulturwissenschaften promoviert (57,7 %). 

In die Befragung waren 146 promotionsberech-
tigte hochschulen einbezogen, darunter 38 kunst- 
und Musikhochschulen. Fragebögen gingen an 
hochschulleitungen und Fakultäten/Fachbereiche. 

Mit einigen wenigen Ausnahmen antworteten alle 
universitäten und 710 von 872 Fakultäten/Fachbe-
reiche. 

Die publikation „promotionen von Absolventinnen 
und Absolventen von Fachhochschulen und hoch-
schulen für Angewandte wissenschaften und pro-
motionen in kooperativen promotionsverfahren“ 
(die meisten Daten sind hier geschlechterspezifisch 
aufbereitet) kann hier heruntergeladen werden 

https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-
Dokumente/02-05-Forschung/promotion_Fh_hAw-
Absolvent_innen.pdf

und bei der hrk-Geschäftsstelle (bestellung@hrk.
de) auch als Broschüre bestellt werden. 

Quelle: PM - hRK, 10.05.2017 und weitere Infor-
mationen 

https://www.hrk.de/presse/pressemitteilungen/
pressemitteilung/meldung/zahl-der-promotionen-von-
fhhaw-absolventen-steigt-bundesweit-4154/

Jede zweite professur an Fach-
hochschulen bleibt nach erster 
Ausschreibung unbesetzt 

Nach der ersten Ausschreibungsrunde wird nur 
gut die hälfte der ausgeschriebenen professuren 
an Fachhochschulen bzw. hochschulen für ange-
wandte wissenschaften besetzt. Es mangelt häu-
fig an ausreichend Bewerberinnen und Bewerbern. 
Dazu fehlen den kandidatinnen und kandidaten 
oft auch die formalen Qualifikationen zur Beset-
zung einer professur. 

In der studie wurden zahlreiche Auswertungen 
nach Geschlecht vorgenommen (z.B. unter-
schiede nach Fächergruppen):

„Eine besonders große Varianz zwischen den 
einzelnen Fächergruppen offenbarte sich beim 
Frauenanteil an den Bewerber(inne)n. Während 
dieser Anteil in den Fächergruppen Gesundheits-
wesen (42 %) und Sprach-/Kulturwissenschaften 

https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-05-Forschung/Promotion_FH_HAW-Absolvent_innen.pdf
https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-05-Forschung/Promotion_FH_HAW-Absolvent_innen.pdf
https://www.hrk.de/fileadmin/redaktion/hrk/02-Dokumente/02-05-Forschung/Promotion_FH_HAW-Absolvent_innen.pdf
https://www.hrk.de/presse/pressemitteilungen/pressemitteilung/meldung/zahl-der-promotionen-von-fhhaw-absolventen-steigt-bundesweit-4154/
https://www.hrk.de/presse/pressemitteilungen/pressemitteilung/meldung/zahl-der-promotionen-von-fhhaw-absolventen-steigt-bundesweit-4154/
https://www.hrk.de/presse/pressemitteilungen/pressemitteilung/meldung/zahl-der-promotionen-von-fhhaw-absolventen-steigt-bundesweit-4154/
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(45 %) deutlich über dem Gesamtdurchschnitt 
von 22 Prozent lag (vgl. Abb. 9 in Abschnitt 4.3.1), 
erreichte er in den Fächergruppen Ingenieurwis-
senschaften (14 %) und Mathematik/Informatik 
(13 %) die geringsten Werte. Diese Werte lagen 
insgesamt nahe an den Frauenanteilen, die das 
Statistische Bundesamt für besetzte Professuren 
an Fachhochschulen ausweist. Auch hier liegt 
der Anteil von Professorinnen insgesamt bei 22 
Prozent, und die Ingenieurwissenschaften errei-
chen einen im Vergleich dazu deutlich geringe-
ren Anteil von zwölf Prozent (vgl. Statistisches 
Bundesamt 2016b).“ (S. 33 der Studie)

einen ersten Überblick über geschlechterspezifi-
sche ergebnisse gibt die kurzfassung der studie 
im DZHw-Brief:

http://www.dzhw.eu/pdf/pub_
brief/dzhw_brief_01_2017.pdf

Auf eine ausgeschriebene Fachhochschulprofessur 
gehen durchschnittlich 22 Bewerbungen ein. rund 
jede dritte professur (36 %) wird mehrfach aus-
geschrieben, und in fast der hälfte der Verfahren 
(49 %) umfasst die Liste der zur Berufung vorge-
schlagenen personen weniger als drei Namen. So 
bleibt auch nach mehreren Ausschreibungsrunden 
letztlich mehr als jede sechste professur unbesetzt. 
Dies zeigen die Ergebnisse einer aktuellen untersu-
chung, die das Deutsche Zentrum für hochschul- 
und wissenschaftsforschung (DZhw) am 30. Mai 
2017 veröffentlicht hat.

Besonders gering sind die Bewerbungszahlen auf 
eine professur in den Ingenieurswissenschaften 
(knapp 18 Bewerbungen) und im Gesundheits-
wesen (knapp 16 Bewerbungen). während in den 
Ingenieurswissenschaften eine starke konkurrenz-
situation zu attraktiven Jobs in der privatwirt-
schaft oder an einer universität herrscht, fehlen 
für die erst kürzlich akademisierten Gesundheits-
fachberufe passgenaue promotionsmöglichkeiten. 

Über alle Fächergruppen hinweg werden 29 % 
der Bewerberinnen und Bewerber aus den Beru-
fungsverfahren ausgeschlossen, weil sie die forma-
len Voraussetzungen nicht erfüllen. Einem Drittel 
dieser personen (33 %) fehlt der Doktortitel zum 
Nachweis ihrer wissenschaftlichen Qualifikation. 

Fast jeder Zweite (47 %) kann nicht ausreichend 
praxiserfahrung außerhalb der hochschule vorwei-
sen. „hier könnten innovative Modelle der kom-
bination von praxiserfahrung und wissenschaft-
licher tätigkeit eine Lösung zur Verbesserung der 
Bewerberlage an hochschulen für angewandte 
wissenschaften sein“, folgert Prof. Dr. Monika 
jungbauer-Gans, wissenschaftliche Geschäftsfüh-
rerin des DZhw. 

Alle staatlichen deutschen Fachhochschulen und 
hochschulen für Angewandte wissenschaften 
(ohne Verwaltungshochschulen) wurden zur Mit-
wirkung an dieser Studie eingeladen. 41 von ihnen 
stellten Daten zu 773 Berufungsverfahren zur Ver-
fügung, bei denen die Stelle im Zeitraum von Juli 
2013 bis einschließlich Juni 2015 ausgeschrieben 
war. 

Zusätzlich fanden eine Sekundärauswertung von 
Daten aus dem DZhw-projekt „Leistungsbewer-
tung in Berufungsverfahren“ (LiBertas) und zwölf 
leitfadengestützte Interviews mit Expertinnen 
und Experten statt. Darüber hinaus wurden bio-
grafische Informationen von Neuberufenen einer 
Inhaltsanalyse unterzogen. Diese personen wurden 
ebenso online befragt, um mehr über karrierewege 
und Bewerbungsmotive in Erfahrung zu bringen. 

Das Vorhaben wurde mit Mitteln des Bundesminis-
teriums für Bildung und Forschung (BMBF) geför-
dert. 

Dr. susanne In der smitten ist die projektleiterin 
dieses Forschungsprojekts: E-Mail: smitten@dzhw.
eu

Quellen:  
DZhW Brief zur Studie:

http://www.dzhw.eu/pdf/pub_
brief/dzhw_brief_01_2017.pdf
 
PM: „Bewerberlage Fachhochschulprofessuren“, 
30.05.2017 

http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/
pressemitteilungen/pM_Bewerberlage_Fh.pdf

http://www.dzhw.eu/pdf/pub_brief/dzhw_brief_01_2017.pdf
http://www.dzhw.eu/pdf/pub_brief/dzhw_brief_01_2017.pdf
http://www.dzhw.eu/pdf/pub_brief/dzhw_brief_01_2017.pdf
http://www.dzhw.eu/pdf/pub_brief/dzhw_brief_01_2017.pdf
http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/pressemitteilungen/PM_Bewerberlage_FH.pdf
http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/pressemitteilungen/PM_Bewerberlage_FH.pdf
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Publikation: 

In der Smitten, S., Sembritzki, t., thiele, L., kuhns, 
J., Sanou, A., Valero-Sanchez, M. (2017)
Bewerberlage bei Fachhochschulprofessuren 
(BeFHPro)

(Forum hochschule 3|2017).  
hannover: DZhw.  
ISBN 978-3-86426-057-5 
 
Download: 

http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/
pressemitteilungen/pM_Bewerberlage_Fh.pdf

Bestellung:

http://www.dzhw.eu/publikation/
order?shortname=F03/2017

Mentoring hessen: Start des 
europaweit einmaligen Ver-
bundprojektes zur karriereför-
derung von Frauen in wissen-
schaft und wirtschaft 

Mit einer kick-off-Veranstaltung startete am 
7. Juni 2017 das Verbundprojekt der hessischen 
hochschulen, Mentoring hessen. Das europaweit 
einmalige programm zur Förderung weiblicher 
talente wurde der breiten Öffentlichkeit vorge-
stellt. 

Prof. Dr. joybrato Mukherjee, präsident der Jus-
tus-Liebig-universität Gießen und Sprecher der 
konferenz hessischer universitätspräsidien (khu) 
betonte: „Es ist uns gelungen, alle hochschulen 
eines Bundeslandes an einen tisch zu bringen und 
renommierte kooperationspartner aus der wirt-
schaft sowie der außeruniversitären Forschung zu 
gewinnen, um die karriereförderung für Frauen 
noch effektiver und wirkungsvoller zu gestalten. 
Gemeinsam möchten wir das Ziel einer ausgewo-
genen Gender-Balance und geschlechtergerechter 
Organisationskultur in wissenschaft und wirt-
schaft erreichen. wir brauchen auch in hessen 

mehr professorinnen und mehr Frauen  in Füh-
rungspositionen. Das projekt nimmt in der euro-
päischen hochschullandschaft eine Vorreiterrolle 
ein.“ 

Mentoring hessen bietet eine aufeinander aufbau-
ende Förderstruktur für Studentinnen, Doktoran-
dinnen, Nachwuchswissenschaftlerinnen und den 
weiblichen Führungs kräfte -Nachwuchs. Durch 
Mentoring, training und Networking werden junge 
Frauen in den entscheidenden Übergangsphasen 
unterstützt, praxisnah auf den Beruf vorbereitet 
und in ihren karriereambitionen bestärkt. Für die 
Ziel gruppe der Studentinnen liegt der Schwer-
punkt auf den MINt-Fächern, ab der promotions-
phase werden Frauen aller Fach richtungen geför-
dert. 

Mentoring hessen bietet vier Förderlinien für teil-
nehmerinnen der hessischen hochschulen: proca-
reer.MINt unterstützt und bestärkt Studentinnen 
der MINt-Fächer in den entscheidenden Über-
gangsphasen. procareer.Doc steht Doktorandinnen 
und post-Docs aller Fächer zur individuellen kar-
riereorientierung im Berufsübergang offen. proA-
cademia fördert post-Docs und fortgeschrittene 
Doktorandinnen, die sich bereits für eine wissen-
schaftliche karriere entschieden haben. proprofes-
sur bietet passgenaue unterstützung auf der Ziel-
geraden zur professur. 

Dr. ulrike kéré, Geschäftsführerin des Verbund-
projektes ist sich sicher: „Mit Mentoring hessen 
haben wir ein effektives Förderprogramm für alle 
Statuspassagen der akademischen Ausbildung auf-
gesetzt. wir möchten junge Frauen während des 
Studiums und der promotionsphase unterstützen 
und exzellente wissenschaftlerinnen auf dem weg 
zur professur begleiten, aber auch karrierewege 
außerhalb der hochschulen aufzeigen – in der 
wirtschaft, in außeruniversitärer Forschung und 
Verwaltung. Dafür ist die enge kooperation mit 
renommierten unternehmen und außeruniversi-
tären Forschungseinrichtungen von großer Bedeu-
tung. 

Die Förderallianz will strukturelle Nachteile aus-
gleichen, die karrierechancen für Frauen verbes-
sern und mehr chancengleichheit für Frauen in 

http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/pressemitteilungen/PM_Bewerberlage_FH.pdf
http://www.dzhw.eu/aktuell/presse/material/pressemitteilungen/PM_Bewerberlage_FH.pdf
http://www.dzhw.eu/publikation/order?shortname=F03/2017
http://www.dzhw.eu/publikation/order?shortname=F03/2017
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wissenschaft und wirtschaft herstellen. Bereits 
während ihres Studiums oder der promotion wer-
den talentierte Frauen darin bestärkt, eine hoch-
schulkarriere oder eine Führungsposition ins Auge 
zu fassen. Mentoring hessen bietet dafür die erfor-
derliche Struktur und vermittelt den Austausch 
mit erfahrenen Expertinnen. 

unterstützung ist immer noch notwendig, denn 
auch heute noch sind Frauen in wissenschaft und 
wirtschaft unterrepräsentiert. Der professorinnen-
Anteil liegt hessenweit bei 24,3 %. In den MINt-
Fächern liegt der wert sogar deutlich niedriger. So 
gab das hessische Statistische Landesamt 2015 den 
Anteil an professorinnen in den Ingenieurwissen-
schaften mit 10 % an. In der hessischen wirtschaft 
sieht es ähnlich aus. hier betrug 2016 der Anteil 
von Frauen in Führungspositionen insgesamt   
22,4 % (Bundesdurchschnitt 22,5 %) - in den Vor-
ständen und Aufsichtsräten liegt auch hier der 
wert deutlich niedriger. 

Das Förderprogramm Mentoring hessen ist ein 
Verbundprojekt der elf hessischen universitäten 
und hochschulen für Angewandte wissenschaf-
ten in kooperation mit elf unternehmen, drei For-
schungseinrichtungen und einem Ministerium. Es 
fördert wirkungsvoll und nachhaltig Frauen an den 
hochschulen und trägt zu einer ausgewogenen 
Gender-Balance in wirtschaft und wissenschaft 
bei. Schirmherrin ist die Bundesministerin für Bil-
dung und Forschung Prof. Dr. johanna wanka. 

Mentoring hessen bietet:

●● Spezifische Mentoring-Förderlinien für MINt- 
Studentinnen (procareer.MINt), Doktorandin-
nen und postdocs  aller Fächer (procareer.Doc), 
junge wissenschaftlerinnen (proAcademia) und 
angehende professorinnen (proprofessur) 

●● Vielfältige Netzwerk-Veranstaltungen mit 
Schwerpunkt „karrierewege entwickeln“ 

●● workshops für Mentees zu Softskills, Bewer-
bungs- und Führungsthemen 

●● Qualifizierung der Mentorinnen und Mentoren 
im Bereich Mentoring, Beratung und Führung  

●● karriere-Netzwerk für alle teilnehmerinnen 
von der Studentin bis zur Führungskraft zur 
interdisziplinären Vernetzung und beruflichen 
Entwicklung

kontakt: katrin kester, public relations, kester(at)
mentoringhessen(dot)de 

http://www.mentoringhessen.de/ 

Neues Genderkonzept an der 
univesität hohenheim

Gleichstellung der Geschlechter, Steigerung der 
kulturellen Vielfalt und Entwicklung eines Diver-
sity-konzeptes – das sind die Leitlinien für die 
Gleichstellungspolitik an der universität hohen-
heim. Zusammengefasst sind sie in einem neuen 
Genderkonzept, das der Senat der hochschule nun 
verabschiedet hat. 

56 prozent Studentinnen, 44 prozent Dokto-
randinnen, 25 prozent professorinnen – bei der 
Gleichstellung sieht sich die universität hohen-
heim bereits jetzt gut aufgestellt. „unsere Maß-
nahmen wie die aktive rekrutierung, Mentoring-
programme oder das individuelle coaching junger 
wissenschaftlerinnen sind deutlich spürbar“, freut 
sich die Gleichstellungsbeauftragte Prof. Dr. ute 
Mackenstedt. Jetzt ist die universität hohenheim 
einen Schritt weiter gegangen und hat ein Gen-
derkonzept verabschiedet. Sie formuliert darin die 
Leitlinien ihrer Gleichstellungspolitik und neue 
konkrete Maßnahmen. 

In den letzten Jahren konnte die universität 
hohenheim über die hälfte der ausgeschriebenen 
professuren mit wissenschaftlerinnen besetzen – 
ihre Zielmarke von 20 prozent professorinnen bis 
2020 hatte sie bereits im Jahr 2014 überschritten. 
Mit einem professorinnen-Anteil von 25 prozent 
liegt die hochschule heute über dem Landesdurch-
schnitt von 19 prozent. um diesen Erfolg fort-
zuführen, wird die universität hohenheim auch 
künftig auf aktive internationale rekrutierung 

http://www.mentoringhessen.de/
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setzen. „Das dient ebenso der Internationalisie-
rung wie der Gleichstellung“, unterstreicht Prof. 
Dr. Mackenstedt. Angebote wie das Mentoring- 
und trainingsprogramm (Mut) oder das indivi-
duelle coaching würden von den professorinnen 
ebenfalls intensiv genutzt, berichtet sie. „wir sind 
auf dem richtigen weg zu unserem Ziel, auf allen 
wissenschaftlichen Qualifikationsstufen die parität 
von Frauen und Männern zu erreichen“, ist sich 
prof. Dr. Mackenstedt sicher. Das Genderkonzept 
soll künftig zu einem Diversity-Konzept ausge-
baut werden, das alle ethnischen, sozialen und 
religiösen Aspekte umfasst. Das unterstützt auch 
die angestrebte Internationalisierung in Forschung 
und Lehre. Die bestehende Gleichstellungskommis-
sion wird deshalb zu einer Diversity-kommission 
erweitert. „Im vergangenen herbst gab es einen 
ersten Diversity-workshop“, berichtet prof. Dr. 
Mackenstedt. „um den prozess zu unterstützen, 
sollen nun Schulungsangebote die hochschulan-
gehörigen zum thema Gender sensibilisieren und 
ihre interkulturelle kompetenz stärken.“ „Diversity 
wird sich wie ein Schirm über die universitätskul-
tur spannen“, schildert die Gleichstellungsreferen-
tin der hochschule rotraud konca. „Die kulturelle 
und soziale Vielfalt soll im Gleichklang sein – und 
wenn Einzelpersonen oder Gruppen doch Benach-
teiligung erfahren, greift die zuständige Stelle 
ein.“ „wir sind also, trotz aller Erfolge, aber noch 
lange nicht am Ziel“, fasst prof. Dr. Mackenstedt 
die Situation zusammen. „Zumal Gender-probleme 
nicht an den toren der universität halt machen, 
sondern sich in der wirtschaft fortsetzen.“ und da 
die hochschule für den Arbeitsmarkt ausbilde, sehe 
sie diese auch künftig in einer besonderen Verant-
wortung.

Weitere Informationen:

Genderkonzept: 

https://www.uni-hohenheim.de/fileadmin/
uni_hohenheim/universitaet/profil/Gleichstellung/
Genderkonzept.pdf 

 
Strategische Ziele & Entwicklungen: 

https://www.uni-hohenheim.de/strategie
 

Quelle und weitere Infos zur Graduiertenakademie, 
zu Mentoringmaßnahmen sowie der Vereinbarkeit 
von Familie und Beruf an der Universität hohen-
heim: PM - Universität hohenheim, 22.05.2017

https://www.uni-hohenheim.de/pressemitteilung?tx_
ttnews%5Btt_news%5D=35877&chash=236c72192db
47c5591d09ea9cb6eda34

Nrw: Neue hochschuldaten zu 
Leitungsgremien online

Zum sechsten Mal wurden die hochschulleitungs-
gremien an den nordrhein-westfälischen hoch-
schulen durch die koordinations- und Forschungs-
stelle des Netzwerks FGF Nrw erhoben. während 
die hochschulräte 2017 mit einem Frauenanteil 
von 43,9 % bereits nahe an der Geschlechter-
parität liegen, ist bei den Dekanatsleitungen mit  
10,2 % noch viel Luft nach oben.

Außerdem wurden alle hochschuldaten für Nrw 
bis zum Jahr 2015 aktualisiert. Alle Daten wurden 
rückwirkend an die geänderte Fächergruppensys-
tematik der amtlichen Statistik angepasst.

Zum Statistikportal:

http://www.genderreport-hochschulen.
nrw.de/no_cache/statistikportal/

https://www.uni-hohenheim.de/fileadmin/uni_hohenheim/Universitaet/Profil/Gleichstellung/Genderkonzept.pdf
https://www.uni-hohenheim.de/fileadmin/uni_hohenheim/Universitaet/Profil/Gleichstellung/Genderkonzept.pdf
https://www.uni-hohenheim.de/fileadmin/uni_hohenheim/Universitaet/Profil/Gleichstellung/Genderkonzept.pdf
https://www.uni-hohenheim.de/strategie
https://www.uni-hohenheim.de/pressemitteilung?tx_ttnews%5Btt_news%5D=35877&cHash=236c72192db47c5591d09ea9cb6eda34
https://www.uni-hohenheim.de/pressemitteilung?tx_ttnews%5Btt_news%5D=35877&cHash=236c72192db47c5591d09ea9cb6eda34
https://www.uni-hohenheim.de/pressemitteilung?tx_ttnews%5Btt_news%5D=35877&cHash=236c72192db47c5591d09ea9cb6eda34
http://www.genderreport-hochschulen.nrw.de/no_cache/statistikportal/
http://www.genderreport-hochschulen.nrw.de/no_cache/statistikportal/
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Lesetipp: Angebote zur Verein-
barkeit von wissenschaft und 
Familie besser kommunizieren 
- Ausgabe 2/2017 der „Bei-
träge zur hochschulforschung“ 
erschienen

Die aktuelle Ausgabe der Beiträge zur hochschul-
forschung widmet sich einem breiten Spektrum an 
themen. Die einzelnen Artikel befassen sich mit 
den Gründen für die Überschreitung der regel-
studienzeit aus sicht der studierenden, dem 
fachlichen Hintergrund und dem Führungsstil 
von Hochschulleitungen, der wissenschaftlichen 
Produktivität von Professorinnen und Profes-
soren sowie der vereinbarkeit von wissenschaft 
und Familie.

Ein längeres Studium ist nicht grundsätzlich nega-
tiv zu bewerten. Zu diesem Ergebnis kommen Mar-
cus Penthin, eva s. Fritzsche und stephan kröner 
in ihrem Artikel, der in der neuesten Ausgabe der 
„Beiträge zur hochschulforschung“ veröffentlicht 
ist. Die Autorin und die Autoren ordnen die ver-
schiedenen Argumente der Studierenden für und 
wider das Überschreiten der regelstudienzeit in 
ein kategoriensystem ein, aus dem deutlich wird: 
Insbesondere Studienbedingungen, individuelle 
Eingangsvoraussetzungen und persönliche Lebens-
bedingungen der Studierenden sind Gründe für 
ein längeres Studium. knapp einem Fünftel der 
befragten Studierenden sei eine „über die prü-
fungsordnung hinausgehende Bildung“ wichtiger 
als die Einhaltung der regelstudienzeit, so ein Fazit 
der Autorin und der Autoren. Zwei weitere span-
nende Artikel in dieser Ausgabe widmen sich dem 
Führungsverständnis von hochschulleitungen. 
ewald scherm und Benedikt jackenkroll bele-
gen in ihrem Artikel, dass hochschulleitungen, die 
Mitarbeiter durch attraktive Visionen motivieren, 
zu unabhängigem Denken anregen und deren Ent-
wicklung unterstützen, einen guten Einfluss auf 
das Engagement und die Arbeitszufriedenheit in 
ihrer universität haben. Ein wichtiges Ergebnis des 
Artikels von uwe wilkesmann ist, dass Berufun-
gen und kommunikation für alle hochschulleitun-

gen ungeachtet ihres fachlichen hintergrunds die 
wichtigsten Einflussmöglichkeiten darstellen.

Die Veröffentlichungen von professorinnen und 
professoren in begutachten Zeitschriftenbeiträ-
gen stehen im Mittelpunkt des Artikels von justus 
rathmann und sabrina Mayer. Die wissenschaft-
liche produktivität der Forscherinnen und Forscher 
wird vor allem durch die Geschlechtszugehörig-
keit sowie die inhaltliche Ausrichtung und die 
Größe des Lehrstuhls bestimmt, so die Autorin und 
der Autor.

um die vereinbarkeit von wissenschaft und 
Familie aus der sicht von Hochschulen und 
nachwuchsforschenden geht es in dem Artikel 
von rené krempkow und thorben sembritzki. 
Ihre Erhebung zu den unterstützenden Angeboten 
von hochschulen und wissenschaftseinrichtungen 
ergibt, dass diese dem wissenschaftlichen Nach-
wuchs nur teilweise bekannt sind. Die Autoren 
plädieren daher dafür, die vorhandenen Angebote 
besser zu kommunizieren.

Die Ausgabe 2/2017 kann über die homepage 
http://www.bzh.bayern.de/ als pdf-Datei herun-
tergeladen oder in gedruckter Form per E-Mail 
bestellt werden (sekretari-at@ihf.bayern.de). 

Quelle: 

http://www.bzh.bayern.de/

 

http://www.bzh.bayern.de/
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Personalia

Frauen- und Gleichstellungsar-
beit für rheinland-pfalz

neubesetzung der koordinierungsstelle der Lan-
deskonferenz der Hochschulfrauen

Martina Mayer ist die neue koordinatorin der Lan-
deskonferenz der hochschulfrauen (LakoF) rhein-
land-pfalz und folgt damit auf Marina Mandery. 
Die 34-jährige hat an der pädagogischen hoch-
schule karlsruhe Frühpädagogik und Bildungswis-
senschaft studiert. Anschließend war sie in einer 
kindertageseinrichtung als Sprachförderkraft  
tätig. Die Landeskonferenz der hochschulfrauen 
hat aktuell 14 Mitglieder (13 rheinlandpfälzische 
hochschulen und die universität des Saarlandes). 
Frau Mayer unterstützt und berät die beiden Spre-
cherinnen der LakoF, Heide Gieseke und And-
rea scholler. Zu den Aufgaben der koordinatorin 
zählen die Netzwerkarbeit und kontaktpflege der 
Frauen- und Gleichstellungsarbeit im hochschul-
bereich sowie zu den Ministerien und weiteren Ins-
titutionen in wissenschaft und Gleichstellungspoli-
tik. Ebenso wie die planung und Durchführung von 
Veranstaltungen gehören auch ein professionelles 
Datenmanagement sowie die Dokumentation und 
Verarbeitung von schriftlichen Informationen zum 
Aufgabengebiet der koordinierungsstelle.

Die Landeskonferenz der hochschulfrauen (LakoF) 
rheinland-pfalz ist der Zusammenschluss der 
Frauenvertreterinnen der rheinland-pfälzischen 
hochschulen. Die LakoF vertritt die Interessen der 
Frauen an den hochschulen auf Landesebene. Dar-
über hinaus gehören die Information und unter-
stützung der Gleichstellungsbeauftragten der 
hochschulen, die Mitwirkung bei der hochschul- 
und bildungspolitischen Meinungsbildung sowie 
die Darstellung von Gleichstellungsinteressen in 
der Öffentlichkeit zu den zentralen Aufgaben. Die 
LakoF kooperiert mit den Ministerien des Landes 

und mit anderen Institutionen, Vereinigungen und 
Verbänden. Sie ist Mitglied in der Bundeskonferenz 
der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an 
hochschulen (BukoF).

Quelle: PM - Universität Kobnlenz-Landau, 11. Juli 
2017

https://www.uni-koblenz-
landau.de/de/aktuell/meldungen

https://www.uni-koblenz-landau.de/de/aktuell/meldungen
https://www.uni-koblenz-landau.de/de/aktuell/meldungen
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Erfolgreich mit Mentoring

Interview mit Anke kujawski (tu Dort-

mund), Zweite Vorsitzende des Forums 

Mentoring e.V. 

1. Seit seiner Gründung im Jahr 2006 unterstützt 
der Verein „Forum Mentoring e.V.“ die Initiierung, 
konzeptionelle Weiterentwicklung, Institutionali-
sierung und Qualitätssicherung von Mentoring-
Maßnahmen im Bereich der geschlechtergerechten 
akademischen Personal- und organisationsent-
wicklung. Welche Zielgruppen profitieren von der 
Vernetzung und der Unterstützung diversityge-
rechter Mentoring-Maßnahmen?

Seit der Gründung des Vereins sind in der tat inzwi-
schen schon 11 Jahre vergangen, im letzten Jahr 
konnten wir das 10-jährige Jubiläum im rahmen 
unserer Mitgliederversammlung in Berlin gebüh-
rend feiern.  Im Forum Mentoring e.V. sind über 
100 Mentoring-programme Mitglied und obwohl 
es natürlich viele Gemeinsamkeiten gibt, ist kein 
programm identisch. unsere gemeinsame Basis ist 
jedoch, dass wir als Forum Mentoring der Bundes-
verband Mentoring in der wissenschaft sind und 
uns als plattform für wissenstransfer, Austausch 
und Vernetzung verstehen. Somit profitieren die 
programm-koordinatorinnen und programm-
Managerinnen ganz unmittelbar, es ist ein gegen-
seitiges Geben und Nehmen.  wir unterstützen, wie 
Sie ja in der Frage bereits erläutert haben, die Ent-

wicklung von Mentoring-Angeboten im Bereich 
der geschlechtergerechten personal- und Organi-
sationsentwicklung.

                                             Anke Kujawski  

      TU Dortmund

Grundsätzlich kann jede Zielgruppe von einem 
Mentoring-Angebot profitieren, denn wir sind von 
Mentoring als Maßnahme der personalentwick-
lung überzeugt. Das prinzip von Mentoring ist ja, 
dass eine erfahrenere person ihr wissen an eine 
weniger erfahrenere weitergibt. Der ursprung liegt 
in der griechischen Mythologie. heute besteht die 
Funktion von Mentoring immer noch darin, die 
Mentees in ihrer persönlichen und beruflichen 
Entwicklung zu unterstützen, zu begleiten und zu 
fördern. Die Mentorinnen und Mentoren dienen 
als Leitbilder und als reflexionspartner. Sie helfen, 
Ziele zu erkennen und Strategien zu entwickeln, 
um diese zu erreichen. Sie vermitteln Einblicke und 
Zugang zu Netzwerken und helfen bei der pla-
nung von Schritten, die notwendig sind, um sein 
individuelles Ziel zu erreichen. Gerade im wissen-
schaftssystem gibt es viele ungeschriebene regeln, 
die jedoch bekannt sein müssen, um erfolgreich 
zu sein. Es gibt eine Fülle an informellem wissen, 
das nicht offen zugänglich, aber notwendig ist, um 
den eigenen weg gehen zu können.

unsere Zielgruppen sind Schülerinnen, Studentin-
nen und promovendinnen genauso wie postdocs 
oder professorinnen, denn in jeder Lebens- und 

5.0 schwerpunktthema
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Berufsphase ergeben sich neue Fragen und müs-
sen individuelle Entscheidungen getroffen werden. 
Eine Mentoring-Begleitung kann also durchaus 
mehrmals sinnvoll in Anspruch genommen werden. 
Sie sehen die große Bandbreite der programme, 
die alle Stufen der Ausbildung und Qualifikation 
umfasst. Meine Aufzählung verdeutlicht aber auch, 
dass sich das Forum Mentoring e.V. dem Aspekt 
der chancengleichheit stark verpflichtet fühlt. 
Die besondere Berücksichtigung von Frauen ist in 
unsere Satzung verankert und die überwiegende 
Mehrheit unserer Mitgliedsprogramme richtet sich 
an Frauen, denn deren Anteil nimmt kontinuierlich 
ab, je höher die Stufe der karriereleiter ist. hinzu 
kommen starke fachgruppenspezifische Aspekte.   
Als Stichworte seien an dieser Stelle nur der Begriff 
der „leaky pipeline“ sowie der des „cooling out“ 
genannt. 

Landkarte Forum Mentoring

Mentoring-programme müssen daher unserer 
Ansicht nach dauerhaft zum festen Bestandteil 
einer auf chancengleichheit zielenden personal-
entwicklung in der Academia werden. Die so ent-
stehende institutionelle Eingebundenheit sichert 
die chancen auf reelle strukturelle Veränderun-
gen im hinblick auf Aufstiegsmöglichkeiten von 
Frauen in der wissenschaft. Neben dem individu-
ellen Benefit für jede Mentee geht es uns als Ver-
ein zudem auch um eine Veränderung von über-
greifenden Strukturen. Bei allen Zielsetzungen ist 
jedoch zu beachten, dass Mentoring kein Selbst-
läufer ist, sondern es bedarf eines rahmens und 
bestimmter Voraussetzungen, damit die Qualität 
gesichert ist. 

2. Wie unterscheiden sich die Mentoring Formate 
innerhalb der angebotenen Programme? 

Die Frage, die man sich bei der Initiierung eines  
programms stellen sollte ist: welche personen 
sind meine Zielgruppe und wie ist die Zielsetzung 
meines programms? Daran orientiert sich die kon-
zeption des programms und auch die wahl des 
Mentoring Formats. wir sprechen hier ja grund-
sätzlich von formellen Mentoring-programmen, 
im unterschied zum informellen Mentoring, das ja 
eine willkürliche Förderbeziehung beschreibt.  For-
mal heißt, dass Mentoring als modular konzipiertes 
programm  innerhalb einer rahmenstruktur ange-
boten wird und die Mentees in einem  transparen-
ten und offenen Ausschreibungs-, Bewerbungs- 
und Auswahlverfahren nach bestimmten kriterien 
ausgewählt werden. Die programme verfolgen 
einen  prozessorientierten Ansatz und umfassen 
die Bausteine Mentoring – training(Qualifizierung) 
– Networking, wobei genau das Angebot und das 
Zusammenspiel der drei Säulen den Gewinn aus-
machen.

hinsichtlich der Säule Mentoring lassen sich drei 
Formen beschreiben, die zudem auch miteinander 
kombiniert werden können:

●●  One-to-one- Mentoring: Zusammenarbeit 
einer Mentee mit einer Mentorin bzw. einem 
Mentor

●●  Gruppen-Mentoring: Mehrere Mentees haben 
eine Mentorin bzw. einen Mentor

●●  peer-Mentoring: Eine Mentee-Gruppe berät 
sich gegenseitig. Gegebenenfalls können Men-
torinnen oder Mentoren zu einzelnen themen 
und Gesprächen dazu geladen werden.

Mischformen: hier wäre z.B. die kombination von 
One-to-One Mentoring und peer-Mentoring oder 
von peer-Mentoring und Gruppen-Mentoring zu 
nennen.

Viele programme beinhalten solche kombinatio-
nen, um unterschiedliche Effekte zu verbinden.

http://www.forum-mentoring.de/index.php/programme_top/programme/karten/
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Einer besonderen herausforderung unterliegen 
gemischtgeschlechtliche programme, die im Forum 
Mentoring nur dann aufgenommen werden, wenn 
der Aspekt der chancengleichheit sichtbar berück-
sichtigt wird. Sei es in der Zusammensetzung der 
Mentoring-Gruppen, sei es z.B. im Angebot der 
workshops und trainings.

3. Welche Faktoren begünstigen eine vertrauens-
volle Mentoring-Beziehung?

Mentoring ist eine sehr unmittelbare und wirksame 
Maßnahme, die jedoch einer rahmung bedarf, 
damit sie funktionieren kann. um eine vertrau-
ensvolle Mentoring-Beziehung aufzubauen, ist es 
zunächst grundlegend, dass beide Seiten freiwillig 
an dem programm teilnehmen und Abhängigkeiten 
zwischen den tandempartner/innen auszuschlie-
ßen. Die Mentorin bzw. der Mentor darf in keinen 
Bewertungsprozess der Mentee eingebunden sein,  
z.B. im rahmen der promotion. Zudem darf auch 
kein Arbeitsverhältnis bestehen, dass einen hier-
archiefreien Austausch nicht ermöglichen würde. 
Es ist wichtig, dass beide partner/-innen wissen, 
worauf sie sich einlassen, Ziele und gegenseitige 
Erwartungen klären.  Dazu gehört auch, dass das 
Mentoring über einen fest definierten Zeitraum 
läuft. Nur so können beide Seiten belastbar Aus-
sagen darüber treffen, welche ressourcen in dieser 
Zeit zur Verfügung stehen und welche Anliegen 
in diesem Zeitraum bearbeitet werden können. 
unmittelbar damit verbunden ist der Aspekt der 
Verbindlichkeit, denn eine vertrauensvolle Bezie-
hung kann nur dann funktionieren, wenn beide 
Seiten die Zusammenarbeit wertschätzen und 
sich an termine und Absprachen halten, so auch 
beispielsweise festlegen, welche themenbereiche 
absolut vertraulich sind und welche tipps vielleicht 
auch an andere Mentees weitergegeben wer-
den dürfen. Auch der (Mehr-)wert persönlicher 
Gespräche sollte nicht unterschätzt werden. tech-
nische Möglichkeiten erhöhen natürlich die Flexi-
bilität, ersetzen aber dennoch nicht den unmittel-
baren persönlichen Austausch. Bei allen genannten 
Aspekten kommt der koordinatorin des jeweiligen 
programms eine Schlüsselfunktion zu, denn sie 
bereitet das tandem auf die Zusammenarbeit vor 
und steuert die phase des Matchings.

4. Der Begriff „Mentoring“ ist in der Wissen-
schaft allgegenwärtig. Was macht ein gutes und 
geschlechtergerechtes Mentoring aus und wie 
kann die Qualität dauerhaft sichergestellt wer-
den?

Es ist natürlich zunächst einmal sehr erfreulich, 
dass sich Mentoring als Instrument der personal-
entwicklung auch in der Academia inzwischen 
etabliert hat. Das Forum Mentoring e.V. hat sich 
seit seiner Gründung unermüdlich dafür einge-
setzt. Aber der Begriff und die Maßnahme Mento-
ring dürfen nicht verwässert oder als Allheilmittel 
zur Beseitigung aller Schwierigkeiten des wis-
senschaftssystems gesehen werden. In der Beant-
wortung  der Frage zu den Voraussetzungen für 
eine vertrauensvolle Mentoring-Beziehung habe 
ich einige Faktoren genannt, wie die Freiwillig-
keit der teilnahme oder auch ein transparentes 
Bewerbungs-und Auswahlverfahren, die ebenfalls 
Voraussetzungen für qualitativ hochwertiges Men-
toring sind.  um kompakt darzustellen, was gutes 
und geschlechtergerechtes Mentoring ausmacht 
und  wie man die Qualität sicherstellen kann, hat 
das Forum Mentoring Qualitätsstandards entwi-
ckelt und die  Broschüre „Mentoring mit Qualität 
- Qualitätsstandards für Mentoring in der wissen-
schaft“ veröffentlicht, die inzwischen in fünfter 
Auflage erschienen und auf der homepage abruf-
bar ist: 

http://www.forum-mentoring.de/index.php/qualitaet_
top/qualitatsstandards/download-broschure/

In diese Broschüre sind die Expertise und die Erfah-
rung der Mitglieder eingeflossen. Die Qualitäts-
standards können als Leitfaden und checkliste für 
die Entwicklung eines Mentoring-programms in 
der wissenschaft dienen. Sie beschreiben detail-
liert die drei Bereiche: 

I) konzeptionelle Voraussetzungen, 

II) Institutionelle rahmenbedingungen sowie

III) programmstruktur und –elemente.

In allen Bereichen ist der Aspekt der chancen- und 
Geschlechtergerechtigkeit mit einbezogen.

http://www.forum-mentoring.de/index.php/qualitaet_top/qualitatsstandards/download-broschure/
http://www.forum-mentoring.de/index.php/qualitaet_top/qualitatsstandards/download-broschure/
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Voraussetzung  für die umsetzung der Qualitäts-
standards ist  natürlich auch ganz grundlegend, 
dass hochschulen und Forschungseinrichtungen 
ausreichende ressourcen zur Verfügung stellen. 
Zum einen um entsprechendes personal im Bereich 
der koordination einzustellen und auch dauerhaft 
zu halten, zum anderen um alle programmbestand-
teile – wie beispielsweise das trainingsprogramm - 
in hoher Qualität anbieten zu können. Denn auch 
beim Mentoring gilt: Qualität hat ihren preis! 

Nicht zuletzt bedeutet Qualitätssicherung auch, 
programme beständig zu evaluieren und weiterzu-
entwickeln. Das Forum Mentoring  bietet hier eine 
Diskussionsplattform sowohl in der Mitglieder-
versammlung als auch in der Arbeit der weiteren 
regionalen Netzwerke und widmet sich dem thema 
Evaluation und Forschung zudem in einer eigenen 
Arbeitsgruppe.

Die Effekte von Mentoring wurden zudem in dem 
vom BMBF-geförderten projekt „Aufwind mit 
Mentoring“ noch einmal untersucht, in dem 9 
Mentoring-programme als Maßnahme zur karri-
ereförderung von Frauen in der wissenschaft ana-
lysiert wurden. Die Ergebnisse sind in der gleichna-
migen publikation zusammengefasst:

Dagmar höppel (hrsg.): 
Aufwind mit Mentoring. wirksamkeit von 
Mentoring-Projekten zur karriereförderung von 
Frauen in der wissenschaft 
Nomos Verlag 2016 
ISBN 978-3-8487-3116-9

5. Inwieweit können hochschulen und For-
schungseinrichtungen nachhaltig von der Imple-
mentierung der Mentoring-Maßnahmen in ihrer 
Personalentwicklungsstrategie profitieren? Wie 
steht es um die Bereitschaft von Institutionen, die 
Stellenbesetzung des Mentoring-Managements 
langfristig zu verstetigen?  

wie bereits erwähnt, ist es wichtig, Mentoring 
als Maßnahme institutionell zu verankern.  Das 
bedeutet auch, den projektcharakter, den viele 
programme auch nach langjähriger Laufzeit noch 
haben, in einen dauerhaften Status umzuwandeln. 
Durch diese feste Verankerung kann Mentoring 
nicht nur zur personalentwicklung beitragen, son-

dern auch zur Organisationsentwicklung und zum 
nachhaltigen wandel im wissenschaftssystem und 
am akademischen Arbeitsmarkt. 

So vielfältig die programme sind, so vielfältig 
sind auch die Möglichkeiten der Ansiedlung an 
den hochschulen: Von der Gleichstellungsstelle 
bis zur personalentwicklung, von Fakultäten über 
Stabsstellen bis zu Einrichtungen zur Förderung 
des wissenschaftlichen Nachwuchses, alles ist ver-
treten.  Viele hochschulen haben zudem erkannt, 
welche Synergieeffekte sich durch die Berücksich-
tigung der Erfahrungen aus Mentoring-Maßnah-
men erzielen lassen und nutzen diese, z.B. bei der 
Gestaltung überfachlicher Beratungs- und Qualifi-
zierungsangebote. 

Die kontinuität in der Stellenbesetzung des Mento-
ring-Managements ist als ein weiteres Erfolgskrite-
rium zu nennen. Bei jedem wechsel geht wichtiges 
fachliches know-how verloren bzw. muss wieder 
neu aufgebaut werden. Dies führt zwangsläufig zu 
Brüchen und Qualitätsbeeinträchtigungen, die im 
Interesse des programms vermieden werden soll-
ten. Daher empfiehlt das Forum Mentoring e.V. 
allen hochschulen und Forschungseinrichtungen 
Mentoring-Maßnahmen personell und instituti-
onell langfristig zu verstetigen. Die Bereitschaft 
dazu ist leider unterschiedlich. Das Forum Mento-
ring e.V. wird aber als Bundesverband auch hier-
für weiter werben und ich denke, wir haben gute 
Argumente.

6. Vielfältige Zielgruppen erfordern eine indivi-
duelle Beratungskompetenz. Welche Formen der 
Weiterbildung stehen den Mentoring-Programm-
Koordinatorinnen und Managerinnen zur Verfü-
gung?

Die Mentoring-programm-koordinatorinnen und 
Managerinnen sehen sich in ihrer tätigkeit vielfäl-
tigen und sehr unterschiedlichen herausforderun-
gen gegenüber. Sie sind die zentrale Stelle in einem 
programm. Viele haben Beratungs- und coachin-
gausbildungen, um nur einen wesentlichen thema-
tischen Bereich zu nennen. Viele konzipieren und 
moderieren Veranstaltungen im rahmenprogramm 
wie Auftakt- oder Abschlussveranstaltungen sowie 
Netzwerktreffen. Diesen unterschiedlichen Anfor-
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derungen trägt das Forum Mentoring rechnung, 
indem wir beispielsweise auf unseren Mitglieder-
versammlungen dem kollegialen Austausch und 
der Beratung untereinander platz einräumen. 
Denn wir wollen natürlich an erster Stelle die im 
Verein vertretene Expertise sichtbar machen und 
gegenseitig zur Verfügung stellen. Als Ergebnis und 
Ausdruck dieser Expertise möchte ich hier auf das 
„praxishandbuch Mentoring in der wissenschaft“ 
verweisen, dass kolleginnen initiiert und heraus-
gegeben haben, die alle Mitglieder im Forum Men-
toring sind:

renate petersen, Mechthild Budde, pia Simone 
Brocke, Gitta Doebert, helga rudack, henrike wolf 
(hrsg.): 
Praxishandbuch Mentoring in der wissenschaft, 
2017

VS Verlag für Sozialwissenschaften 2017 
ISBN 978-3-658-14267-4

 

Neuer Vorstand von Forum Mentoring e.V.  

V.l.n.r.: Dr. Julia Steinhausen, Anke Kujawski, Sibylle Brück-

ner, Rosemarie Fleck, Annette Ehmler, Isolde Drosch, Dr. hen-

rike Lehnguth.

Zudem bieten wir im rahmen der Mitgliederver-
sammlungen regelmäßig Fort- und weiterbildun-
gen an oder stellen interessante Fort- und wei-
terbildungsansätze vor. hierbei geht es sowohl um  
Angebote, die für die koordinatorinnen in ihrer 
Funktion und eigenen tätigkeit sinnvoll sind, als 
auch darum, neue Ansätze kennenzulernen, die die 
Mentees unterstützen können. 

So haben wir unsere letzte Mitgliederversammlung 
im Mai genau unter die Überschrift „weiterbildung 
der Mentoring-programm-koordinatorinnen und 
–Managerinnen“ gestellt. Auch die thematischen 
Arbeitsgruppen im Forum Mentoring e.V. haben 
die Möglichkeit, sich für ihre treffen zusätzliche 
Expertise einzuholen und hierfür eine finanzielle 
unterstützung zu erhalten.

Nicht zuletzt liegt das Interesse an Fort-und wei-
terbildungen aber auch in der hohen intrinsischen 
Motivation der programm-koordinatorinnen und 
–Managerinnen für ihre Arbeit begründet.

7. Strebt das Forum-Mentoring eine verstärkte 
internationale Vernetzung an? 

Natürlich sind wir immer daran interessiert, über 
den tellerrand zu schauen, den Blick zu weiten und 
uns auszutauschen. Das tut immer gut und Mento-
ring als Maßnahme funktioniert ja nicht nur in der 
wissenschaft.  Gleichwohl hat ja gerade das deut-
sche wissenschaftssystem besondere Spezifika, die 
es von anderen Ländern abhebt, so z.B. die Stellen-
situation und die lange bestehende unsicherheit in 
der  akademischen Laufbahn.  

Doch eins ist ja allen wissenschaftssystemen – und 
nicht nur diesen - gleich: Die unterrepräsentanz 
von Frauen auf hohen Stufen der karriereleiter.

Daher ist es sehr erfreulich, dass rosemarie Fleck 
als Vorstandsmitglied des Forum Mentoring e.V. im 
März 2017 unsere Arbeit auf dem wAFIrA-kon-
gress in kumasi/Ghana vorstellen konnte. Auf Ein-
ladung des DAAD referierte sie dort in einer key-
note zum thema „Developing of Leadership Skills 
through Mentoring - The Association of Mento-
ring in Science“ über Mentoring-programme und 
Qualitätskriterien und brachte viele neue Eindrü-
cke mit. 

Ein Film des DAAD vermittelt hierzu einen Einblick:

https://www.youtube.com/
watch?v=y2YgcpgMYZQ

https://www.youtube.com/watch?v=y2YgcpgMYZQ
https://www.youtube.com/watch?v=y2YgcpgMYZQ
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8. Welche Trends und Entwicklungen zeichnen sich 
beim Mentoring an hochschulen ab? 

Mentoring in der wissenschaft ist kein statisches, 
sondern ein dynamisches Instrument und bedarf 
daher immer wieder einer Überprüfung und auch 
Anpassung. So auch die Qualitätsstandards. Damit 
ist eine kontinuierliche Entwicklung schon vorge-
geben. 

Daneben gibt es aber auch Entwicklungen durch 
die Initiierung von  programmen, die sich auf neue 
Zielgruppen und Zielsetzungen beziehen. Die tra-
ditionellen Mentoring-programme legen ihren 
inhaltlichen Schwerpunkt auf Berufsorientierung 
und karriereentwicklung und verfolgen das prinzip 
der chancengleichheit. Die  Zielgruppe ist zudem 
jeweils  nach bestimmten kriterien eingegrenzt 
und ausgewählt. Eine neue tendenz ist es, pro-
gramme unter dem titel „Mentoring“  einzurich-
ten, die sich an alle Studierenden – ohne weitere 
Eingrenzung - z.B. einer Fakultät oder auch einer 
hochschule wenden und das Ziel einer Studien-
unterstützung  und –beratung haben. Zudem sind 
diese Angebote oftmals verpflichtend und berück-
sichtigen eher selten Aspekte der chancengleich-
heit. Die drei Aspekte – kriteriengeleitete Auswahl, 
freiwillige teilnahme, Berücksichtigung der chan-
cengleichheit -, sind jedoch für uns grundlegend 
für ein Mentoring-Angebot. Daher ist es uns ein 
Anliegen, hier Begriffe und Bezeichnungen sauber 
voneinander zu trennen, unterschiede zu verdeut-
lichen, vor allem,  um interessierten Studierenden 
die Auswahl des geeigneten Angebots zu erleich-
tern.

Auch für Entscheidungsträgerinnen und –träger in 
hochschulen ist eine begriffliche Schärfung und 
trennung hilfreich und notwendig, um zu überle-
gen, welches Angebot für welche Gruppe und wel-
che Zielsetzung geeignet ist. 

Eine weitere herausforderung besteht darin, dass 
Mentoring-Angebote gemischtgeschlechtlich 
angeboten und für Männer geöffnet werden sol-
len. Auch hier muss  genau überlegt werden, wel-
che Zielsetzung verfolgt wird und ob die sich neu 
ergebenden Optionen den schwächer werdenden  
Aspekt der chancengleichheit aufwiegen.

Kontakt:

Forum Mentoring e.V.

http://www.forum-mentoring.de/
 
c/o Anke kujawski

technische universität Dortmund

Stabsstelle chancengleichheit, Familie und Viel-
faltmentoring³ (SciencecareerNet ruhr)

Emil-Figge-Str. 66  
44227 Dortmund  
tel.: +49 231 - 755-6058

mailto: anke.kujawski@forum-mentoring.de  

http://www.forum-mentoring.de/
mailto:anke.kujawski@forum-mentoring.de
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helmholtz International Fellow 
Award 

Die helmholtz-Gemeinschaft hat fünf herausra-
gende internationale wissenschaftlerinnen und 
wissenschaftler mit dem „helmholtz International 
Fellow Award“ ausgezeichnet. Sie haben sich in 
besonderer weise auf Forschungsgebieten hervor-
getan, die für die Arbeit der helmholtz-Gemein-
schaft relevant sind. Der preis soll dazu beitragen, 
die Zusammenarbeit mit ihnen zu intensivieren. 
Neben den 20.000 Euro preisgeld erhalten die 
Senior Scientists eine Einladung zu einem For-
schungsaufenthalt an einem oder mehreren helm-
holtz-Zentren.

„Internationale partnerschaften sind ein wichtiger 
Bestandteil unserer Strategie. Die Vernetzung mit 
Spitzenforschern aus dem Ausland nimmt auf den 
komplexen Forschungsgebieten der helmholtz-
Gemeinschaft weiter an Bedeutung zu. Deshalb 
freue ich mich sehr, dass wir auch in der ersten 
Ausschreibungsrunde 2017 wieder herausragende 
Forscherinnen und Forscher mit diesem preis aus-
zeichnen“, sagt Helmholtz-Präsident otmar D. 
wiestler. „Ich gratuliere den preisträgern herzlich 
und freue mich auf die künftige Zusammenarbeit“.

Erstmals verliehen wurde der preis, der aus dem 
Impuls- und Vernetzungsfonds des helmholtz-
präsidenten finanziert wird, im Jahr 2012. Die 
Auswahl der von helmholtz-Einrichtungen nomi-
nierten preisträger/innen trifft das helmholtz-prä-
sidium zwei Mal jährlich. Die fünf in der aktuellen 
Nominierungsrunde ausgewählten wissenschaft-
lerinnen und wissenschaftler kommen aus den 

uSA, Griechenland, Neuseeland und Frankreich. 
Viele preisträger des helmholtz-International 
Fellow Award haben bereits eng mit helmholtz-
Zentren zusammengearbeitet. Die Fellows sind in 
ihrem Land auch Botschafter für kooperationen 
zwischen ihren Einrichtungen und der helmholtz-
Gemeinschaft.

Die Ausgezeichneten sind:     
Frau Prof. Darlene ketten (Vorschlag Alfred-
wegener-Institut) woods hole Oceanographic Ins-
titution, uS; Herr Prof. reinhard klette (Vorschlag 
DLr) Auckland university of technology, Neusee-
land; Herr Prof. nektarios tavernarakis (Vorschlag 
DZNE) Foundation for research and technology-
hellas, Griechenland; Herr Dr. jean-Michel Hart-
mann (Vorschlag FZ-Jülich) LEtI, cEA-Grenoble, 
Frankreich; Frau Dr. katia karalis (Vorschlag helm-
holtz Zentrum München) Emulate Inc, uSA

eine zweite Auswahlrunde 2017 für fünf weitere 
Preise wird ende des jahres stattfinden. 

Frist für das einreichen von Anträgen ist der  
24. oktober 2017, siehe auch: 

https://www.helmholtz.de/aktuell/aktuelle_
ausschreibungen/artikel/artikeldetail/
helmholtz_international_fellow_award/

Quelle: PM- helmholtz Gemeinschaft, 20. Juli 2017

https://www.helmholtz.de/aktuell/presseinformationen/
artikel/artikeldetail/helmholtz_international_fellow_
award_fuer_fuenf_wissenschaftler-1/

6.0 Forschungseinrichtungen

https://www.helmholtz.de/aktuell/aktuelle_ausschreibungen/artikel/artikeldetail/helmholtz_international_fellow_award/
https://www.helmholtz.de/aktuell/aktuelle_ausschreibungen/artikel/artikeldetail/helmholtz_international_fellow_award/
https://www.helmholtz.de/aktuell/aktuelle_ausschreibungen/artikel/artikeldetail/helmholtz_international_fellow_award/
ttps://www.helmholtz.de/aktuell/presseinformationen/artikel/artikeldetail/helmholtz_international_fellow_award_fuer_fuenf_wissenschaftler-1/
ttps://www.helmholtz.de/aktuell/presseinformationen/artikel/artikeldetail/helmholtz_international_fellow_award_fuer_fuenf_wissenschaftler-1/
ttps://www.helmholtz.de/aktuell/presseinformationen/artikel/artikeldetail/helmholtz_international_fellow_award_fuer_fuenf_wissenschaftler-1/
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horizont 2020 Interim Evalu-
ation: Lückenhafte Datenlage 
zu weiblicher Beteiligung und 
Genderaspekten

Ende Mai 2017 hat die Eu-kommission die soge-
nannte Zwischenevaluierung (Interim Evaluation) 
von horizont 2020 veröffentlicht. In den ersten 
drei Jahren seiner Laufzeit wurden demnach mehr 
als 100.000 projektanträge eingereicht. Damit stieg 
die Zahl der jährlichen projektanträge im Vergleich 
zum 7. Forschungsrahmenprogramm um etwa 65 
prozent, was zu niedrigeren Erfolgsraten im Ver-
gleich zum Vorgängerprogramm führte. Bisher 
wurden rund 11.000 projekte mit teilnehmenden 
aus mehr als 130 Ländern mit insgesamt 20,4 Mil-
liarden Euro gefördert.

Die Ergebnisse der Evaluation fußen neben der 
kommissionseigenen Datenbank auch auf einer 
öffentlichen konsultation sowie der Arbeit meh-
rerer zu diesem Zweck einberufener Beratungs-
gremien, darunter auch einer Gruppe zu „gender 
equality as a cross cutting issue in horizon 2020.“ 

Der koordinatorinnenanteil in horizont 2020-pro-
jekten liegt bei 31 prozent. Darunter sind 24,5 pro-
zent weibliche pIs (principal Investigators) beim 
Erc, etwas mehr als 42 prozent Marie-Sklodowska-
curie-Fellows und knapp 30 prozent koordinato-
rinnen sonstiger projekttypen in horizont 2020. 

Deutliche Verbesserungen bei der Beteiligung von 
Frauen wurden in Entscheidungs- und Beratungs-
gremien verzeichnet. hier wurde insgesamt ein 
Frauenanteil von knapp 37 prozent (Evaluierun-

gen) und 53 prozent (Beratungsgremien) ermittelt. 
Zugenommen hat auch der Anteil von Männern 
und Frauen, die in ihrem profil in der Datenbank 
für Gutachterinnen und Gutachter angeben über 
Genderexpertise zu verfügen. Dies wird seit dem 
Übergang vom 7. Forschungsrahmenprogramm zu 
horizont 2020 dezidiert abgefragt. 

Der Anteil an sogenannten mit Gender „geflagg-
ten“ topics, also Ausschreibungsthemen, die für 
genderrelevanten Inhalt eine explizite Markierung 
erhalten, ist im Vergleich vom ersten zum zweiten 
Arbeitsprogramm gestiegen. hier ist jedoch anzu-
merken, dass ein systematisches, engmaschiges 
Follow-up noch fehlt. Nötig wäre eine Überprü-
fung, ob und inwiefern Anträge auf solche topics 
wirklich konsequent und in angemessener inhalt-
licher tiefe auf die Genderdimension eingehen. Im 
Bericht selbst wird eingeräumt, dass es weiterhin 
Missverständnisse gibt und zum Beispiel die soge-
nannte „Gender Balance“ im Forschungsteam 
fälschlicherweise an Stellen angeführt wird, wo 
Gender im Sinne des Forschungsinhalts gefragt 
wäre. Der Bericht räumt ebenfalls ein, dass Lücken 
im Monitoring für horizont 2020 bestehen und 
damit die Datenqualität zu Gender und chancen-
gerechtigkeit nicht einwandfrei ist. 

So wird bei der Evaluierung bislang nicht einheitlich 
und transparent mit dem unterpunkt zu Gender in 
Anträgen umgegangen. In Standard-Anträgen von 
horizont 2020 wird unter dem punkt „Exzellenz“ 
gefordert: „where relevant, describe how sex and 
/ or gender analysis is taken into account in the 
project‘s content.“ was allerdings passiert, wenn 
dieser Satz nicht oder nur unzureichend beant-
wortet wird, ist nicht klar. 

 europa und internationales

7.0 europa und Internationales
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Ebenso gibt es bislang keine Zahlen dazu, in wie 
vielen Fällen oder ob überhaupt das Geschlech-
terverhältnis im konsortium als kriterium heran-
gezogen wurde, wenn es zwischen punktgleichen 
Anträgen zu priorisieren galt. Das sogenannte 
Ex-Aequo-Verfahren sieht für horizont 2020 eine 
reihe von Faktoren vor, die in vorgegebener rei-
henfolge überprüft werden sollen, um nachvoll-
ziehbar eine rangfolge bei punktegleichstand 
festzulegen. 

Für oktober 2017 wird eine kommissionsmit-
teilung erwartet, die unter Berücksichtigung der 
Expertinnen- und Expertenmeinungen auch Emp-
fehlungen für die abschließende Evaluierung von 
horizont 2020 enthält. 

Die Pressemitteilung der EU-Kommission zur Inte-
rim Evaluation finden Sie hier:

http://ec.europa.eu/research/index.cfm?p
g=newsalert&year=2017&na=na-300517 
 
Quelle: Newsletter Kontaktstelle Frauen in die EU-
Forschung (FiF), 09.06.2017

Gender und chancengerechtig-
keit in horizont 2020

theorie und praxis im aktuellen rahmenprogramm 
der Eu für Forschung und Innovation

Die zentrale Beratungsstelle in Deutschland für 
Gender und chancengleichheit in horizont 2020, 
FiF hat eine neue Broschüre herausgebracht. 

Darin werden die themen chancengerechtigkeit 
und Gender in horizont 2020 genau erläutert. 
Daneben stehen konkrete Beispiele im Vorder-
grund. 

Sechs wissenschaftlerinnen und ihre projekte aus 
unterschiedlichsten Bereichen werden vorgestellt. 
weitere projekte illustrieren die Integration von 
Genderaspekten. Auch zwei projekte mit Fokus auf 
den Institutionellen wandel für bessere chancen-
gerechtigkeit werden vorgestellt.

Download:

https://www.bmbf.de/pub/Gender_und_
chancengerechtigkeit_in_horizont_2020.pdf
 
Druckversion (Bestellservice):

https://www.bmbf.de/publikationen/
basket.php?cMD=add&ID=2201

Quelle: 

http://www.eubuero.de/fif-aktuelles.htm

http://ec.europa.eu/research/index.cfm?pg=newsalert&year=2017&na=na-300517
http://ec.europa.eu/research/index.cfm?pg=newsalert&year=2017&na=na-300517
https://www.bmbf.de/pub/Gender_und_Chancengerechtigkeit_in_Horizont_2020.pdf
https://www.bmbf.de/pub/Gender_und_Chancengerechtigkeit_in_Horizont_2020.pdf
https://www.bmbf.de/publikationen/basket.php?CMD=add&ID=2201
https://www.bmbf.de/publikationen/basket.php?CMD=add&ID=2201
http://www.eubuero.de/fif-aktuelles.htm


61 CewsJoURNAL  Nr. 109| 25.07.2017

   07 EURoPA UND INTERNATIoNALES

Europäischer Forschungsrat 
feiert 10-jaehriges Bestehen 
- wissenschaftlerin für 1000. 
Erc-projekt geehrt

2017 feiert der Europäische Forschungsrat (Erc 
- „European research council“) sein 10-jähriges 
Bestehen. Der Erc fördert auf europäischer Ebene 
die Grundlagenforschung. Er wurde 2007 unter 
deutscher ratspräsidentschaft eingerichtet und ist 
mit 13 Milliarden Euro Budget der größte Einzel-
bereich von horizont 2020, dem Eu-programm für 
Forschung und Innovation - das sind 17 prozent 
des Gesamtbudgets.

Auf Erc-geförderte projekte geht beispielsweise 
die Erforschung von Graphane zurück, einer der 
Zukunftswerkstoffe des Jahrtausends; die Ent-
deckung von erdähnlichen planeten außerhalb 
unseres Sonnensystems oder die Entwicklung eines 
Nano-Impfstoffs gegen krebs. 

„Mit dem Europäischen Forschungsrat sollte eine 
„champions League“ der europäischen Forschung 
etabliert werden. Dies ist gelungen - zahlreiche 
Nobelpreisträgerinnen und -preisträger, Auszeich-
nungen und bahnbrechende Erfindungen sind aus 
dieser Förderung hervorgegangen“, sagte Bundes-
forschungsministerin johanna wanka. „Der Erc 
ist ein gesamteuropäisches Vorzeigeprojekt, das 
seine Strahlkraft über Europa hinaus entfaltet.“ 

Die projektfördermittel werden als Stipendium 
(Erc-Grant) im europaweiten wettbewerb an ein-
zelne wissenschaftlerinnen und wissenschaftler 
vergeben, die ihr projekt in den Eu-Mitgliedstaaten 
oder Assoziierten Staaten durchführen. Seit 2007 
wurden von über 6000 Erc-Grants mehr als 1000 
Stipendien an wissenschaftler und wissenschaft-
lerinnen in Deutschland vergeben; damit flossen 
gut 1,8 Milliarden Euro an deutsche Einrichtungen. 
Die Beteiligung deutscher Einrichtungen ist in den 
letzten Jahren kontinuierlich gestiegen und geht 
einher mit einer erhöhten Attraktivität des wis-
senschaftsstandorts für exzellente Forschende aus 
der ganzen welt. 

Auf der großen Festveranstaltung am 21. Juni in 
Berlin wurde Dr. Annika jahnke vom helmholtz-
Zentrum für umweltforschung Leipzig (uFZ) für 
das 1000. Erc-projekt in Deutschland geehrt. 
Sie erhält einen Erc-Starting Grant, der sich an 
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftler richtet, um zwei bis sieben Jahre nach 
der promotion eine eigenständige wissenschafts-
karriere aufzubauen. Annika Jahnke erforscht che-
mische Aktivitäten in der umwelt, indem sie ein 
leichtflüchtiges Silikon (polydimethylsiloxan) als 
„chemometer“ einsetzt, um anhand dessen z.B. 
die Schadstoffbelastung in verschiedenen Biosys-
temen bestimmen zu können. Die Erc-Starting 
Grants richten sich an exzellente Nachwuchswis-
senschaftlerinnen und Nachwuchswissenschaftler, 
deren promotion zwei bis sieben Jahre zurück-
liegt, und die eine eigene Arbeitsgruppe aufbauen 
möchten. Die maximale Fördersumme durch den 
Europäischen Forschungsrat (European research 
council) beträgt 1,5 Mio. Euro über maximal fünf 
Jahre. In der 9. Ausschreibungsrunde wurden aus 
2.935 eingereichten Anträgen 325 projekte zur 
Förderung vorgeschlagen (11 prozent). 

Der Anteil geförderter wissenschaftlerinnen 
daran betrug 30 Prozent. 

61 Starting-Grants gingen an deutsche Einrichtun-
gen. weitere Förderlinien des Erc sind der conso-
lidator Grant für Nachwuchswissenschaftler/innen 
in der phase der konsolidierung eines eigenen For-
schungsteams bis 12 Jahre nach promotion sowie 
der Advanced Grant für bereits etablierte Spitzen-
forschende. 

präsident des Erc ist Prof. jean-Pierre Bourguig-
non, ehemaliger Direktor des Instituts des hautes 
Études Scientifiques in Frankreich. Der Erc wird 
von einem unabhängigen wissenschaftlichen rat 
aus 22 hochrangigen wissenschaftlerinnen und 
wissenschaftlern geleitet, die allein dem prin-
zip der Exzellenz verpflichtet sind. Mitglieder aus 
Deutschland sind prof. Michael kramer, Max-
planck-Institut für radioastronomie, Bonn sowie 
prof. kurt Mehlhorn, Max-planck-Institut für 
Informatik, Saarbrücken. 
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Mehr Informationen zum ERC:  

https://www.bmbf.de/de/pionierforschung-in-europa-
der-europaeische-forschungsrat-282.html 

http://www.eubuero.de/erc.htm 
 
Quellen: BMBF-Pressemitteilung Nr. 066/2017, 
21.06.2017; PM - UFZ, 21.06.2017

https://www.bmbf.de/de/
europaeischer-forschungsrat-feiert-
10-jaehriges-bestehen-4358.html
 
http://www.ufz.de/index.
php?de=36336&webc_pm=21/2017

Erc: Aktuelle Ausschreibung 
der Advanced Grants 2017

Der European research council (Erc) hat im Mai 
die Ausschreibung für die Advanced Grants 2017 
geöffnet. Bewerben können sich erfahrene wis-
senschaftlerinnen und wissenschaftler aller Fach-
richtungen, die in den vergangenen 10 Jahren 
wissenschaftliche Spitzenleistung hervorgebracht 
haben. 

Das Budget pro projekt beträgt in der regel maxi-
mal 2,5 Millionen Euro, in Ausnahmenfällen bis zu 
3,5 Millionen Euro. Die projekte haben eine maxi-
male Laufzeit von 5 Jahren. 

Der call hat ein Budget von 567 Millionen Euro. 
Das bedeutet, dass europaweit etwa 245 Advan-
ced Grants vergeben werden können.   
 
Einreichungsfrist ist der 31. August (17:00 uhr). 

Die Ausschreibung finden Sie auf dem Teilnehmer-
portal: 

https://ec.europa.eu/research/participants/portal/
desktop/en/opportunities/h2020/topics/erc-2017-adg.
html 

Information for Applicants AdG 2017:

http://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/
h2020/other/guides_for_applicants/h2020-guide17-
erc-adg_en.pdf 

Quelle: EUB-Telegramm 10/2017

SwafS Ausschreibung 

Bereits seit dem 4. Mai 2017 ist die jährliche SwafS 
Ausschreibung geöffnet. 

Bis zum 30. August (17:00 uhr) können Anträge 
eingereicht werden. Das Einreichungssystem ist 
für alle topics freigeschaltet; 15 topics sind aus-
geschrieben: 

Bitte beachten Sie folgende Ausschreibung:  

swafs-03-2016-2017: support to research 
organisations to implement gender equality 
plans:

http://ec.europa.eu/research/participants/
portal/desktop/en/opportunities/h2020/
topics/swafs-03-2016-2017.html  
 
Die Nationale kontaktstelle (NkS) steht Ihnen für 
Fragen, Beratung, Durchsicht von Skizzen und 
Antragsentwürfen gerne zur Verfügung und bittet 
um frühzeitige kontaktaufnahme:  

Partnergesuche finden Sie hier:

http://eubuero.de/wg-partner.htm?pk_
campaign=nl-nks-swafs&pk_kwd=04-05-2017 

Nationale kontaktstelle (NkS):

http://www.nks-wg.de

https://www.bmbf.de/de/pionierforschung-in-europa-der-europaeische-forschungsrat-282.html
https://www.bmbf.de/de/pionierforschung-in-europa-der-europaeische-forschungsrat-282.html
http://www.eubuero.de/erc.htm
https://www.bmbf.de/de/europaeischer-forschungsrat-feiert-10-jaehriges-bestehen-4358.html
https://www.bmbf.de/de/europaeischer-forschungsrat-feiert-10-jaehriges-bestehen-4358.html
https://www.bmbf.de/de/europaeischer-forschungsrat-feiert-10-jaehriges-bestehen-4358.html
http://www.ufz.de/index.php?de=36336&webc_pm=21/2017
http://www.ufz.de/index.php?de=36336&webc_pm=21/2017
https://ec.europa.eu/research/participants/portal/desktop/en/opportunities/h2020/topics/erc-2017-adg.html
https://ec.europa.eu/research/participants/portal/desktop/en/opportunities/h2020/topics/erc-2017-adg.html
https://ec.europa.eu/research/participants/portal/desktop/en/opportunities/h2020/topics/erc-2017-adg.html
http://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/other/guides_for_applicants/h2020-guide17-erc-adg_en.pdf
http://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/other/guides_for_applicants/h2020-guide17-erc-adg_en.pdf
http://ec.europa.eu/research/participants/data/ref/h2020/other/guides_for_applicants/h2020-guide17-erc-adg_en.pdf
http://ec.europa.eu/research/participants/portal/desktop/en/opportunities/h2020/topics/swafs-03-2016-2017.html
http://ec.europa.eu/research/participants/portal/desktop/en/opportunities/h2020/topics/swafs-03-2016-2017.html
http://ec.europa.eu/research/participants/portal/desktop/en/opportunities/h2020/topics/swafs-03-2016-2017.html
http://www.nks-wg.de


63 CewsJoURNAL  Nr. 109| 25.07.2017

   07 EURoPA UND INTERNATIoNALES

trinity college Dublin: New tri-
nity centre for Gender Equality 
and Leadership

the new trinity Centre for Gender equality and 
Leadership (tCGeL) has been launched.

tcGEL is being established to deliver the university‘s 
strategic objectives to advance gender equality. 
recognising the work done by  WiSER (centre for 
women in Science and Engineering research, tcD) 
to recruit, retain, return and advance women in 
academic science, engineering and technology, the 
new centre will expand this remit to all disciplines 
and support areas across the university. tcGEL will 
be led by Professor eileen Drew as Director.

the new centre will work to deliver sustainable 
structural and cultural change, and to advance 
good practice and equality throughout the univer-
sity, building on the success of the Athena SWAN 
Bronze Institutional Award.

http://www.tcd.ie/tcgel

EMBO welcomes 65 new mem-
bers - 40 % women

EMBO announced (16 June 2017) that 65 outstan-
ding life scientists have been elected to its mem-
bership, joining a group of more than 1700 of the 
best researchers in Europe and around the world. 

the total number includes 56 EMBO Members resi-
ding in 19 Member States of the European Mole-
cular Biology conference (EMBc) and nine EMBO 
Associate Members currently working in the uSA 
and Japan. 

“Election to the EMBO Membership is recognition 
of research excellence, and I am pleased to wel-
come so many great scientists to our organisation,” 
said eMBo Director Maria Leptin. 

She continued: “we received more nominations 
than ever before during this election cycle, which 
pays tribute to the strength and diversity of the 
European life sciences. Drawing on our new mem-
bers’ expertise and insight will be invaluable in hel-
ping EMBO to deliver and strengthen its program-
mes and activities in the years to come.” 

EMBO Members are actively involved in the execu-
tion of the organisation’s initiatives by evaluating 
applications for EMBO funding and by serving on 
EMBO council, committees and Editorial Boards. 

New EMBO Members and Associate Members will 
be formally welcomed at the EMBO Members’ 
Meeting in heidelberg 18-20 October 2017. 

An online directory with all existing and new EMBO 
Members is available at people.embo.org. 

Selected statistics about this year’s intake

●● 40 % women

●● Average age of newly elected members: 50.8 
years

●● Newly elected members reside in 21 countries

Source (PR - EMBo, 16 June 2017), more informa-
tion and new EMBo members 2017: 

http://www.embo.org/news/press-releases/2017/
embo-welcomes-65-new-members 

http://www.tcd.ie/tcgel
http://www.embo.org/news/press-releases/2017/embo-welcomes-65-new-members
http://www.embo.org/news/press-releases/2017/embo-welcomes-65-new-members
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frauen- und  
geschlechterforschung

Erfolgreicher Auftakt: Gender-
forum der uni würzburg

Drei preisträgerinnen, zwei Festvorträge und ein 
gemeinsames Anliegen: Mit einer öffentlichen 
Auftaktveranstaltung in der Neubaukirche hat das 
Genderforum der uni würzburg die Arbeit aufge-
nommen.

„Genderforschung ist als interdisziplinäres For-
schungsfeld an nahezu allen Fakultäten der uni-
versität würzburg vertreten – von den Geistes- 
und Gesellschaftswissenschaften über die Medizin 
bis zur Mathematik.“ was sich in der poster-Aus-
stellung zeigte, bestätigte unipräsident Alfred 
Forchel in seinem Grußwort zu Beginn der Auf-
taktveranstaltung. wissenschaftlerinnen und Stu-
dierende in unterschiedlichen Disziplinen, die sich 
mit dem thema Gender beschäftigen, miteinander 
zu vernetzen, ihre Zusammenarbeit innerhalb der 
universität zu fördern und so dieses wichtige For-
schungsfeld weiter zu stärken: Dies sind nach For-
chels worten die Aufgaben des Genderforums der 
universität würzburg. 

Dabei solle Gender nicht nur ein thema für die 
Forschung sein, sondern auch für die Lehre. Über-
dies könne sich Forchel vorstellen, ein Gender-For-
schungszentrum einzurichten sowie eine Gastpro-
fessur auf diesem Gebiet zu etablieren, die durch 
die Fakultäten wandert. 

Eine Idee, die Marie-Christine Dabauvalle, Frau-
enbeauftragte der universität und wesentliche 
kraft hinter der Gründung des Genderforums, in 
ihrem Grußwort direkt aufgriff: Ihre Vision sei 

die Einrichtung einer interfakultären Professur 
für Genderforschung an der uni würzburg – eine 
Vision, die sie so schnell wie möglich in die reali-
tät umsetzen möchte. Darüber hinaus will Dabau-
valle mit hilfe des Genderforums den Dialog mit 
der Öffentlichkeit fördern. Eine neue Vortragsreihe 
mit monatlichen Vorträgen wird deshalb im Juni 
starten. 

welche themen im Mittelpunkt solcher Vorträge 
stehen könnten, durften die Besucher/innen der 
Auftaktveranstaltung in der Neubaukirche direkt 
im Anschluss an die Grußworte erleben. Margare-
the Hochleitner und Lann Hornscheidt boten Ein-
blicke in ganz unterschiedliche Forschungsgebiete. 

„Gender Medizin – was ist das?“ war der Vortrag 
von Margarethe hochleitner überschrieben. Die 
Internistin ist professorin an der Medizinischen 
universität Innsbruck und räumte gleich zu Beginn 
mit einem möglicherweise weit verbreiteten Vor-
urteil auf: „Bei Gender Medizin geht es nicht um 
Frauengesundheit. Gender Medizin ist Frauen- und 
Männergesundheit“, so die Medizinerin. 

Vorurteile gibt es in der Medizin allerdings häufig. 
herzinfarkt? klare Männerkrankheit! Brustkrebs? 
Betrifft nur Frauen! und Osteoporose? Der Mann, 
der von sich aus seine knochendichte überprüfen 
lässt, musst erst noch gefunden werden. Das pro-
blem an diesen Vorurteilen ist die tatsache, dass 
sie für die Betroffenen drastische konsequenzen 
haben können. „Frauen mit herzproblemen bekom-
men später eine herzkatheter-untersuchung und 
einen Bypass. Sie haben geringere chancen auf 
Spitzenmedizin“, sagte hochleitner. Dabei zeige 
die Statistik, dass herz-kreislauferkrankungen 
weltweit die todesursache Nr. 1 sind – für Män-
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ner wie Frauen gleichermaßen. Im Gegenzug ist 
die Sterblichkeit von Männern, die an Brustkrebs 
erkrankt sind, deutlich höher, verglichen mit der 
von Frauen. Sie müssten erst „beweisen“, dass sie 
tatsächlich davon betroffen sind, so die Ärztin. 
Gender Medizin ist nach Ansicht von Margarethe 
hochleitner nur ein Zwischenschritt auf dem weg 
zu einer personalisierten Medizin. Denn: „Je besser 
die unterscheidung, desto besser die Angebote“. 

Eine welt, in der die wahrnehmung von Menschen 
von deren Geschlecht entkoppelt ist, wünscht sich 
Lann hornscheidt. Die wissenschaftlerin hatte bis 
Ende 2016 die professur für Gender Studies und 
Sprachanalyse an der Berliner humboldt-uni-
versität inne – und würde sich vermutlich jetzt 
über die Verwendung des Begriffs „wissenschaft-
lerin“ beschweren. hornscheidt möchte keinem 
Geschlecht zugeordnet sein und lehnt deshalb für 
sich eine Bezeichnung als Mann oder Frau in der 
Anrede ab. Lann hornscheidt bezeichnet sich im 
Sinne der geschlechtsneutralen Sprache als „pro-
fessx“. „Ohne rassismus gäbe es keine rassen. Ohne 
Sexismus gäbe es keine Geschlechter.“ So lautete 
die zentrale these in Lann hornscheidts Vortrag. 
Jeder Mensch bekommt spätestens bei der Geburt 
ein Geschlecht zugewiesen und damit eine sozi-
ale rolle, die er im Laufe seines Lebens zu erfüllen 
habe, meint Lann hornscheidt. Diese „Naturalisie-
rung von sozialen rollen und Normen“ gehe ein-
her mit einem Machtgefälle, mit Diskriminierung 
und Gewalt. Schließlich sei Geschlecht keine hie-
rarchiefreie kategorisierung. Die Zuhörer/innen-
forderte hornscheidt deshalb dazu auf, sich zu 
überlegen, was es mit ihnen machen würde, wenn 
sie die wahrnehmung von Menschen von deren 
Geschlecht entkoppeln. Gender Studies können 
nach der Meinung von hornscheidt dabei helfen, 
solche Normen wahrzunehmen, die „Vielschich-
tigkeit struktureller Gewalt zu verstehen“ und 
Veränderungen anzustoßen. „wir brauchen die 
Debatte, um eine welt zu gestalten, in der sich alle 
Menschen entfalten können, ohne dies auf kosten 
anderer Menschen zu tun“, ist die Überzeugung 
von Lann hornscheidt. 

Über das Genderforum: Die universität würzburg 
strebt die Stärkung von Genderaspekten in For-
schung und Lehre an. Zahlreiche Forscherinnen 

und Forscher sowie Studierende unterschiedlicher 
Disziplinen der universität würzburg befassen sich 
in ihrer wissenschaftlichen Arbeit mit dem thema 
Gender. um ihnen eine plattform zum Austausch 
zu bieten und die Vernetzung innerhalb und 
außerhalb der universität zu fördern, wurde im 
wintersemester 2016/2017 das Genderforum ein-
gerichtet. 

homepage des Genderforums: 

http://www.uni-wuerzburg.
de/genderforum/startseite/ 
 
Quelle und weitere Informationen, auch zu den 
Preisträgerinnen der drei Posterpreise für Gender-
forschung: PM - Julius-Maximilians-Universität 
Würzburg, 11.05. 2017

https://www.uni-wuerzburg.de/sonstiges/meldungen/
single/artikel/gender-ist-nicht-nur-fuer-frauen/

GrADE center GENDEr feier-
lich eröffnet

Ein weiterer Meilenstein für Geschlechterforschung 
an der Goethe-universität: Am 21. Juni wurde das 
GrADE center GENDEr feierlich im Gästehaus der 
Goethe-universität eröffnet. Prof. schleiff, Vize-
präsident der Goethe-universität gratulierte zur 
Eröffnung und betonte in seiner Begrüßungsrede 
die Bedeutung von Gender Studies an der Goethe-
universität als selbstverständliche Entwicklung 
aus der tradition der Frankfurter Schule kritischer 
Gesellschaftstheorie. 

„GrADE Gender ist das logische I-tüpfelchen einer 
historischen und strategischen Entwicklung. Gen-
der Studies und Geschlechterforschung sind inte-
graler Bestandteil der Forschung an Goethe-uni-
versität Frankfurt am Main und seit über 30 Jahren 
ein besonderes Merkmal des profils unserer univer-
sität.“, so prof. Schleiff. 

http://www.uni-wuerzburg.de/genderforum/startseite/
http://www.uni-wuerzburg.de/genderforum/startseite/
https://www.uni-wuerzburg.de/sonstiges/meldungen/single/artikel/gender-ist-nicht-nur-fuer-frauen/
https://www.uni-wuerzburg.de/sonstiges/meldungen/single/artikel/gender-ist-nicht-nur-fuer-frauen/
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Mit der Eröffnung des GrADE centers Gender 
erhalten wissenschaftler*innen gezielte unter-
stützung bei ihren Qualifizierungsprojekten zu 
geschlechterwissenschaftlichen themen auf 
dem aktuellsten Stand wissenschaftlicher For-
schung. Erfahrene internationale Expert*innen 
präsentieren im GrADE center Gender ihre neu-
esten Forschungsergebnisse und diskutieren mit 
wissenschaftler*innen, die am Anfang ihrer aka-
demischen karriere stehen, ihre Fragen und For-
schungsansätze. 

Die keynote hielt die renommierte Erziehungswis-
senschaftlerin Prof. Ann Phoenix (university Lon-
don) zum thema „Gender and processes of Migra-
tion: Small stories of (in)formal social protection 
and resistance“.  

Weitere Informationen zum GRADE Center GEN-
DER finden Sie hier:

http://www.cgc.uni-frankfurt.de/
nachwuchsfoerderung/grade-center-gender/
 
Quelle: 

http://www.cgc.uni-frankfurt.de/7667/
grade-center-gender-feierlich-eroeffnet/

Zwischen Anerkennung und 
Anfeindung - Siegener Zent-
rum für Gender Studies feiert 
Zehnjähriges

In den 90er Jahren wehte „nur ein hauch von 
Feminismus“ durch die uni Siegen, wie sich sabine 
Hering erinnert. Als die Soziologie-professorin 
damals an die hochschule kam, beschäftigten sich 
wenige Veranstaltungen mit Frauenfragen. Doch 
es bewegte sich etwas, und als sich an anderen 
hochschulen Gender Studies etablierten, fand man 
in Siegen: „Das können wir auch.“ Engagierte wis-
senschaftlerinnen und wissenschaftler aus allen 
– damals – zwölf Fachbereichen taten sich zusam-

men und gründeten das Zentrum für Gender 
studies siegen (Gestu_s). Allen voran: prof. Dr. 
Sabine hering. Die mittlerweile emeritierte profes-
sorin kam jetzt wieder nach Siegen, um mit ande-
ren Frauen und Männern der „ersten Stunde“, der 
jetzigen koordinatorin Dr. uta Fenske sowie den 
team- und Vorstandmitgliedern das zehnjährige 
Bestehen des Gestu_S zu feiern.

Das Zentrum sei ein unverzichtbarer teil der uni-
versität, um gendersensiblen themen kompetent 
begegnen zu können, sagte Prof. Dr. Bärbel kuhn 
vom Vorstand. 78 Gründungsmitglieder waren es 
2007. „Gefühlt waren es über 100“, meinte prof. 
Dr. Sabine hering schmunzelnd. Das interdiszipli-
näre Interesse an der Geschlechterforschung, das 
es damals gegeben habe, gelte es wieder zu stär-
ker. Die relevanz der Gender Studies werde näm-
lich leider zunehmend in Frage gestellt. Damit ver-
wies Sabine hering bereits auf den Festvortrag von 
Prof. Dr. sabine Hark (tu Berlin) zum (Anti-) Gen-
derismus: „Diskursive Enteignungen. Gender als 
ressource neo-autoritärer wir/Sie-Dichotomien - 
konsequenzen für die Gender Studies“.

Gerade in Europa und vor allem in Deutschland 
werde die Kritik an der Geschlechterforschung 
immer lauter, immer polemischer. Von „Gender-
wahn“, „Genderdiktat“ und „Genderunfug“ rede-
ten mittlerweile nicht nur neo-reaktionäre kräfte, 
sondern eine breite Masse. Der „Anti-Genderis-
mus“ durchzieht politische wie kirchliche Gruppen, 
hochschulen wie Medien, so hark. „Das ist ein Feld, 
wo Zuspitzungen leicht funktionieren“, erklärt 
die Soziologin. wer gegen die „Gender-Ideolo-
gie“ polemisiere, könne sich des schnellen Beifalls 
sicher sein.

Die Geschlechterforschung stehe damit wieder 
verstärkt unter rechtfertigungsdruck. Sie werde 
als antiwissenschaftlich diffamiert. Vom fehlenden 
Nutzen der Gender Studies sei die rede. „was der 
Steuerzahler von der Forschung hat? Eine Frage, 
die Festkörperphysikern nicht gestellt wird“, fügte 
hark an. „Von den 35000 professuren in Deutsch-
land beschäftigen sich 150 mit Gender Studies.“ 
Von einer „Genderisierung der hochschulen“, wie 
sie kritiker gern mit spöttischem unterton ins Feld 
führten, könne da wohl keine rede sein. Diese Ins-

http://www.cgc.uni-frankfurt.de/nachwuchsfoerderung/grade-center-gender/
http://www.cgc.uni-frankfurt.de/nachwuchsfoerderung/grade-center-gender/
http://www.cgc.uni-frankfurt.de/7667/grade-center-gender-feierlich-eroeffnet/
http://www.cgc.uni-frankfurt.de/7667/grade-center-gender-feierlich-eroeffnet/
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trumentalisierung von einer „wir gegen sie“-hal-
tung sieht Sabine hark als eine besorgniserregende 
Entwicklung, die über die Geschlechterforschung 
hinausgehe. Dadurch werde die universität als Ort 
des forschenden Fragens und Verhandelns von 
wirklichkeit in Frage gestellt. „Die offene, demo-
kratische und polyperspektivische Gesellschaft 
steht auf dem Spiel.“

Das Siegener Zentrum ist für die Zukunft jeden-
falls breit aufgestellt. Das Lehrangebot wird kon-
tinuierlich erweitert. Das gilt für die gut besuchte 
ringvorlesung ebenso wie für die Zertifikate, mit 
denen Studierende ihre Genderkompetenz nach-
weisen können. Im Forschungsbereich arbeitet 
eine projektgruppe zu „Queere Interventionen in 
der populärkultur“. „und um Gender Forschung der 
Studierenden zu würdigen, soll künftig ein preis 
für studentische Master-Arbeiten ausgelobt wer-
den“, erklärt Gestu_S koordinatorin uta Fenske.

Quelle: PM - Universität Siegen, 11.07.2017

http://www.uni-siegen.de/start/news/
oeffentlichkeit/773989.html

promotionskolleg Gender Stu-
dies der universität Vechta 
startet in zweiten Durchgang

Einer der sechs Forschungsschwerpunkte der uni-
versität Vechta ist der Bereich Gender Studies. 
Diesen Schwerpunkt stärkt die universität mit der 
Neubesetzung des gleichnamigen promotionskol-
legs: Acht promovendInnen wurden in das kolleg 
aufgenommen und forschen für drei Jahre zu the-
men aus dem Bereich Gender & Diversity. Sechs 
von ihnen werden mit Stipendien gefördert. Das 
kolleg bildet zum zweiten Mal Nachwuchswissen-
schaftlerInnen aus, die erste Gruppe promovierte 
von 2013 bis 2015 in Vechta.

Das promotionskolleg ist darauf ausgerichtet, the-
oretische und methodologische Grundlagen sowie 
Methoden empirischer Sozialforschung im inter- 
und transdisziplinären Forschungsfeld der Gender 

Studies zu vermitteln. Dabei soll den Fragen nach 
Vermittlung und Bedeutung von Geschlechterver-
hältnissen in diversen gesellschaftlichen Zusam-
menhängen nachgegangen werden.

Die universität Vechta finanziert die Stipendien 
und stellt die Arbeits- und Infrastruktur bereit. 
Betreut werden die promovendInnen von Vechtaer 
professorInnen aus den Sozialwissenschaften, der 
wirtschaftsethik, der Sozialen Arbeit und den kul-
turwissenschaften. Der Betreuungsausschuss und 
die promovierenden treffen sich monatlich, um den 
Arbeitsfortschritt zu besprechen. Eine „research 
week“ pro Semester rundet das programm ab.

Quelle und weitere Informationen:   
PM- Uni Vechta, 30.05.2017 

https://www.uni-vechta.de/news-einzelansicht/
news/detail/News/promotionskolleg-gender-
studies-startet-den-zweiten-durchgang/

Neue professur für Gender Stu-
dies in MINt 

Anelis kaiser hat seit dem 1. April 2017 die profes-
sur für Gender Studies in MINT an der technischen 
Fakultät der universität Freiburg inne, die eng 
mit dem Zentrum für Anthropologie und Gender 
Studies (ZAG) zusammenarbeitet. kaiser forscht 
und lehrt dazu, wie sich Geschlechteraspekte in 
den mathematischen, ingenieurwissenschaftli-
chen, naturwissenschaftlichen und technischen 
Disziplinen manifestieren. Ihr hauptinteresse liegt 
in der untersuchung des themas „Geschlecht im 
Gehirn“. Zu diesem Zweck kombiniert sie Metho-
den aus unterschiedlichen Disziplinen: Sie arbeitet 
sowohl wissenschaftstheoretisch im Sinne der Sci-
ence- und Gender Studies wie auch neurowissen-
schaftlich-empirisch und wendet dabei die funk-
tionelle Magnetresonanztomografie (fMrt) an. 
Derzeit arbeitet sie in einem projekt, das empirisch 
der Frage der klassifikation und registrierung von 
Geschlecht in der fMrt-Forschung nachgeht und 
die hirnaktivität in geschlechtlich konnotierten 

http://www.uni-siegen.de/start/news/oeffentlichkeit/773989.html
http://www.uni-siegen.de/start/news/oeffentlichkeit/773989.html
https://www.uni-vechta.de/news-einzelansicht/news/detail/News/promotionskolleg-gender-studies-startet-den-zweiten-durchgang/
https://www.uni-vechta.de/news-einzelansicht/news/detail/News/promotionskolleg-gender-studies-startet-den-zweiten-durchgang/
https://www.uni-vechta.de/news-einzelansicht/news/detail/News/promotionskolleg-gender-studies-startet-den-zweiten-durchgang/
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neurolinguistischen tests untersucht. Dieses Pro-
jekt gehört international zu den ersten, die den 
versuch unternehmen, kritische konzepte aus 
den Gender studies in den empirischen natur-
wissenschaften anzuwenden. Zudem koordiniert 
sie als Mitbegründerin des netzwerks neuroGen-
derings den einzigen internationalen Zusam-
menschluss von Forschenden an der schnittstelle 
zwischen Geschlechtertheorie und neurowissen-
schaft.

kaiser studierte psychologie an der universität 
Basel/Schweiz und wurde dort 2008 promoviert. 
Sie forschte von 2005 bis 2006 als Gastwissen-
schaftlerin am BIOS-centre der London School of 
Economics and political Science/Großbritannien 
sowie in den Jahren 2008 und 2009 am center 
of Functionally Integrative Neuroscience in Aar-
hus/Dänemark und am Excellence centre Gender/
Nature an der universität uppsala/Schweden. Von 
2010 bis 2012 war sie Gast- und Vertretungspro-
fessorin an der technischen universität Berlin 
und am Institut für kognitionswissenschaften der 
universität Freiburg. Bevor sie nach Freiburg kam, 
war die Forscherin Marie heim-Vögtlin-Fellow an 
der Abteilung für Sozialpsychologie und Soziale 
Neurowissenschaft am Institut für psychologie der 
universität Bern, wo sie ein vom Schweizer Natio-
nalfonds gefördertes projekt leitete.

Quelle: PM- Universität Freiburg, 17.05.2017:

https://www.pr.uni-freiburg.de/pm/personalia/
multisensoren-simulationen-geschlechteraspekte

Gender-kongress 2017 - 
tagungsdokumentation 
erschienen

Im Mittelpunkt des Gender-kongresses 2017 des 
Ministeriums für Innovation, wissenschaft und 
Forschung stand die Geschlechter(un)gerechtig-
keit an den Hochschulen und in der Hochschul-
medizin in nordrhein-westfalen. 

Mit der tagungsdokumentation werden nun die 
Vorträge und wichtigsten Erkenntnisse der Veran-
staltung zugänglich gemacht. Die Dokumentation 
steht zum Download zur Verfügung und kann beim 
Netzwerk Frauen- und Geschlechterforschung 
Nrw als Druckfassung bestellt werden.

http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/fileadmin/
media/media-fgf/download/publikationen/doku_
genderkongress_2017_f_web.pdf

http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/start-netzwerk/

Studie: transgeschlechtli-
che Beschäftigte werden am 
Arbeitsplatz häufig diskrimi-
niert

Das Institut für Diversity- & Antidiskriminierungs-
forschung (IDA) hat in kooperation mit der hoch-
schule Fresenius und der Antidiskriminierungsstelle 
des Bundes am 19. Juli die Studie „out im office?!“ 
in Berlin vorgelegt. Darin wurden 2884 lesbische, 
schwule, bisexuelle und trans-Beschäftigte zu 
ihrer Arbeitssituation befragt. 

Die Ergebnisse der Studie zeigen: Die Zahl der lesbi-
schen und schwulen Beschäftigten, die am Arbeits-
platz offen mit ihrer sexuellen Identität umgehen, 
hat sich in den vergangenen zehn Jahren mehr 
als verdoppelt. knapp ein Drittel (28,9 prozent) 
der Befragten spricht mit allen kolleginnen und 
kollegen offen über dieses thema. In einer ersten 
Befragung 2007 waren es nur 12,7 prozent. Auch 

https://www.pr.uni-freiburg.de/pm/personalia/multisensoren-simulationen-geschlechteraspekte
https://www.pr.uni-freiburg.de/pm/personalia/multisensoren-simulationen-geschlechteraspekte
http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/fileadmin/media/media-fgf/download/publikationen/doku_genderkongress_2017_f_web.pdf
http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/fileadmin/media/media-fgf/download/publikationen/doku_genderkongress_2017_f_web.pdf
http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/fileadmin/media/media-fgf/download/publikationen/doku_genderkongress_2017_f_web.pdf
http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/start-netzwerk/
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gegenüber Führungskräften wächst die Offenheit. 
Gleichzeitig ist die Zahl der Beschäftigten, die 
angeben, bereits Diskriminierung am Arbeitsplatz 
erlebt zu haben, unverändert hoch. Drei von vier 
Befragten (76,3 prozent) berichten davon. 

In der neuen Stichprobe konnte der Anteil trans-
geschlechtlicher Beschäftigter verzehnfacht wer-
den, so dass erstmalig belastbare Aussagen zur 
Arbeitssituation dieser personengruppe getroffen 
werden können. unter den befragten transge-
schlechtlichen Beschäftigten ist ein coming-out 
am Arbeitsplatz auch 2017 deutlich seltener als bei 
lesbischen und schwulen Beschäftigten. 69 prozent 
der trans-personen bzw. 56 prozent der bisexuel-
len Beschäftigten gehen nicht oder nur gegenüber 
wenigen kolleginnen oder kollegen offen mit ihrer 
Geschlechts- bzw. sexuellen Identität um; für 70 
prozent bzw. 61 prozent gilt dasselbe gegenüber 
Führungskräften. Auch erleben transgeschlecht-
liche Beschäftigte wesentlich häufiger direkt 
arbeitsplatzrelevante Diskriminierung (also zum 
Beispiel kündigungen, Versetzungen oder verwei-
gerte Einstellungen) als lesbische, schwule und 
bisexuelle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. 

„Die Befragung zeigt leider deutlich: LSBt-Beschäf-
tigte erleben am Arbeitsplatz Ausgrenzung, Mob-
bing und Belästigungen“, sagte die Leiterin der 
Antidiskriminierungsstelle des Bundes, Christine 
Lüders, bei der Vorstellung der Ergebnisse in Ber-
lin. „wir sehen aber auch: Das gewandelte gesell-
schaftliche klima schlägt sich in den unternehmen 
nieder. Viele Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer können heute offener mit ihrer sexuellen 
Orientierung umgehen als noch vor zehn Jahren. 
unternehmen können und sollten das unterstüt-
zen – indem sie Diskriminierung sichtbar ahnden 
und eine offene unternehmenskultur fördern, zum 
Beispiel durch mehr Diversity-trainings.“ 

Dr. Dominic Frohn, wissenschaftlicher Leiter des 
IDA und Dozent an der hochschule Fresenius, 
ergänzte: „Auf diese weise wird nicht nur für 
LSBt-Beschäftigte die Arbeitssituation verbessert, 
sondern auch die unternehmen profitieren deut-
lich. Denn die Zahlen belegen: Je selbstverständli-
cher die Beschäftigten mit ihrer sexuellen Identität 
umgehen können, desto höher sind ihre Arbeits-

zufriedenheit und Verbundenheit mit dem unter-
nehmen.“ 

Über die Studie: An der von der Antidiskriminie-
rungsstelle geförderten Studie haben zwischen 
Februar und Mai 2017 insgesamt 2884 lesbische, 
schwule, bisexuelle und trans-Beschäftigte teil-
genommen. Die Erhebung ist eine Neuauflage der 
gleichnamigen untersuchung aus dem Jahr 2007. 
Erstmalig wurde auch die Situation von bisexu-
ellen und transgeschlechtlichen Beschäftigten in 
den Blick genommen. Die vollständige gedruckte 
Studie wird – dank der unterstützung durch die 
Stiftung prOut At wOrk - ab September 2017 
vorliegen und kann ab sofort beim IDA über ein 
Formular auf der webseite vorbestellt werden: 

http://www.diversity-institut.info 
 
Weitere Informationen: 

http://www.hs-fresenius.de

Margherita-von-Brentano-
preis

Frau Prof. Dr. Beate rudolf hat den diesjährigen 
preis für ihr langjähriges akademisches und gesell-
schaftspolitisches wirken im Bereich der Men-
schenrechte und insbesondere der Frauenrechte 
erhalten.

Das Forschungskollektiv „Frauen und Flucht“ unter 
Leitung von Prof. Hansjörg Dilger und kristina 
Dohrn vom Institut für Sozial- und kulturanthro-
pologie der Freien universität Berlin wurde für eine 
eindrucksvolle projektförmige Leistung ausge-
zeichnet, die die gesellschaftspolitische relevanz 
der besonderen Bedürfnisse geflüchteter Frauen in 
den Fokus rückt und zugleich eine gelungene Form 
forschungsorientierter Lehre darstellt.

Die preisverleihung fand am 4. Juli 2017 in Berlin 
statt. 

http://www.diversity-institut.info
http://www.hs-fresenius.de
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Seit 1995 wird an der Freien universität Berlin 
der Margherita-von-Brentano-preis für besondere 
Leistungen in der Geschlechterforschung bzw. der 
Gleichstellung vergeben. Aktuell wird der preis 
alle zwei Jahre verliehen und ist mit 15.000 Euro 
dotiert.

Das Bewerbungsverfahren wird vom Margherita-
von-Brentano-Zentrum organisiert.   
 
Weitere Informationen zum Margherita-von- 
Brentano-Preis:

http://www.mvbz.fu-berlin.de/aktivitaeten/
margherita-von-brentano-preis/index.html

Gesellschaftskritik in Frauenbe-
wegungen und queer_feminis-
tische Öffentlichkeiten -  Aktu-
elle Ausgabe der Feministischen 
Studien erschienen

Das neue heft der feministischen studien mit dem 
titel „Queer_Feministische kritik und öffentliche 
Interventionen“ widmet sich der Gesellschaftskri-
tik in Frauenbewegungen und queer_feministi-
schen Öffentlichkeiten.

Aus der Einleitung: „So gehört das wissen um frü-
here feministische Bewegungen und kritik zwei-
felsohne zu den Erfolgsbedingungen der ›neuen 
Frauenbewegung‹ und der gesellschaftlichen Ver-
änderungen, die sie anstoßen konnte. Angesichts 
dessen ist es in höchstem Maße besorgniserregend, 
wenn seit einigen Jahren eine Deartikulation des 
Feminismus (Mcrobbie 2009) konstatiert wird, 
Gender Studies und Geschlechterpolitik heute oft 
undifferenziert in ›einen topf‹ geworfen werden und 
sich darüber hinaus der gleichermaßen pauschalen 
wie polemischen Abqualifizierung als ›ideologisch‹ 
ausgesetzt sehen. Im Antifeminismus und Gender-
hass treffen sich rechtspopulistische und rechtsex-
treme Bewegungen.“ (...) „Zum feministischen kri-
tikprojekt, zum Verständnis seiner (praxis-)Felder 

und zum Nachvollzug der gewählten Strategien 
der Intervention – gerichtet etwa auf Identitäts-
diskurse, Anerkennungspraktiken oder umvertei-
lungsfragen – gehören seit jeher queer_feministi-
sche Auseinandersetzungen (...). Ohne Streit, ohne 
kontroversen über unterschiedliche Vorstellun-
gen queer_feministischer kritik waren und sind 
wirkmächtige Interventionen in gesellschaftli-
che und kulturelle Entwicklungen nicht möglich.“  
 
herausgegeben wurde das heft von tanja thomas, 
elisabeth klaus und susanne kinnebrock.
 
Inhaltsverzeichnis; Einleitung; ein Artikel als 
Volltext: 
http://www.feministische-studien.de/ 

Blog der feministischen studien:   
http://blog.feministische-studien.de/

Schwangerschaft, Geburt und 
Säuglingszeit - GENDEr - Aus-
gabe 2/17 erschienen

Das zentrale Anliegen des heftschwerpunktes ist 
es, zum einen die aktuelle wissenschaftliche Aus-
einandersetzung um Schwangerschaft, Geburt und 
Säuglingszeit bezogen auf Fragen der Geschlech-
terforschung aufzugreifen und zum anderen die 
weitgehend parallel laufenden Diskussionen in den 
Geistes- und Gesellschaftswissenschaften auf der 
einen und den hebammenwissenschaften auf der 
anderen Seite in einen Dialog zu bringen. Dabei 
stehen die widersprüche und Ambivalenzen zwi-
schen individueller Gestaltung, gesellschaftlichen 
Normierungen und professionellen Ansprüchen im 
Zentrum.

Details und Bestellmöglichkeiten:  
http://www.gender-zeitschrift.de/fileadmin/media/
media-fgf/download/zeitschrift-gender/GEN-
DEr_2_17_Inhalt.pdf

http://www.gender-zeitschrift.de/

http://www.mvbz.fu-berlin.de/aktivitaeten/margherita-von-brentano-preis/index.html
http://www.mvbz.fu-berlin.de/aktivitaeten/margherita-von-brentano-preis/index.html
http://www.feministische-studien.de/
http://blog.feministische-studien.de/
http://www.gender-zeitschrift.de/fileadmin/media/media-fgf/download/zeitschrift-gender/GENDER_2_17_Inhalt.pdf
http://www.gender-zeitschrift.de/fileadmin/media/media-fgf/download/zeitschrift-gender/GENDER_2_17_Inhalt.pdf
http://www.gender-zeitschrift.de/fileadmin/media/media-fgf/download/zeitschrift-gender/GENDER_2_17_Inhalt.pdf
http://www.gender-zeitschrift.de/
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Geschlechterverhältnisse als 
Machtverhältnisse. 20 Jahre 
Femina politica

Das Jubiläumsheft beschäftigt sich mit der Frage 
nach Geschlechterverhältnissen als Machtverhält-
nissen. 

Inhalt, Jg. 26, Nr. 1 (2017): 

http://www.femina-politica.de/inhalte/Macht.html
 
Zudem wurden 20 Feminist*innen spannende Fra-
gen gestellt. Diese kurzstatements sind auf der 
Budrich-Seite als open access verfügbar:

http://www.budrich-journals.de/index.
php/feminapolitica/issue/view/2140

Ausschreibungen

Aigner-rollett-Gastprofessur 
für Frauen- und Geschlechter-
forschung

Die rechtswissenschaftliche Fakultät der karl-
Franzens-universität Graz besetzt gemeinsam mit 
der koordinationsstelle für Geschlechterstudien, 
Frauenforschung und Frauenförderung Graz die 

Aigner-rollett-Gastprofessur für Frauen- und 
Geschlechterforschung 

(Befristetes Arbeitsverhältnis; zu besetzen für das 
Sommersemester 2018 / 01.03.2018-30.06.2018).

Geschlechterstudien können an den Grazer univer-
sitäten seit Jahren in eine reihe von Studien inte-
griert und auch als Masterstudiengang absolviert 

werden. Durch die Aigner-rollett-Gastprofessur 
werden einzelne themenbereiche fokussiert. Die 
Gastprofessur soll einerseits Gender-Aspekte in 
die Lehre der Fakultät einbringen, andererseits das 
Lehrangebot des Masterstudiengangs Interdiszip-
linäre Geschlechterstudien (http://koordination-
gender.uni-graz.at/geschlechterstudien/) berei-
chern. 

Anforderungsprofil und erwartete Leistungen in 
den Bereichen Forschung und Lehre:   
Gegenstand der Lehrveranstaltungen im rahmen 
der Gastprofessur werden Genderaspekte in Völ-
kerrecht und/oder politikwissenschaft und Inter-
nationale Beziehungen mit einem Schwerpunkt 
auf Menschenrechte und/oder Migration sein. Die 
Gastprofessur umfasst sechs Semesterwochen-
stunden Lehre aus dem Bereich Geschlechter-
studien/Geschlechterforschung, davon sind zwei 
Semesterwochenstunden in Form einer Über-
blickslehrveranstaltung zu einem oder mehreren 
der oben genannten themenbereiche abzuhalten. 
Erwartet wird auch die Mitarbeit im Doktorats-
programm „Interdisziplinäre Geschlechterstudien“.  
Beabsichtigt ist die Besetzung der Gastprofessur 
mit einer Forscherin/einem Forscher mit ausgewie-
sener Expertise, publikationen und Lehrerfahrung 
aus dem oben genannten Bereich mit deutlichem 
Schwerpunkt auf Gender Studies/Frauen- und 
Geschlechterforschung.  

Ende der Bewerbungsfrist: 06. september 2017 

Weitere Informationen:   
http://jobs.uni-graz.at/de/Gp/1/99/3635

call: efas-Nachwuchsförder-
preis 2017

Das Ökonominnen Netzwerk efas bietet um die 
Einreichung herausragender wissenschaftlicher 
Abschlussarbeiten (Diplomarbeiten, Bachelor- und 
Masterarbeiten oder Dissertationen) von Studen-
tinnen und Absolventinnen für den efas-Nach-
wuchsförderpreis (in memoriam Angela Fiedler) 

http://www.femina-politica.de/inhalte/Macht.html
http://www.budrich-journals.de/index.php/feminapolitica/issue/view/2140
http://www.budrich-journals.de/index.php/feminapolitica/issue/view/2140
http://jobs.uni-graz.at/de/GP/1/99/3635
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für das Jahr 2017 einzureichen. Vorschläge von 
herausragenden Arbeiten durch die Gutachter_in 
sind dabei ebenso willkommen wie Selbstbewer-
bungen. Der preis ist in höhe von 500€ für eine 
Diplom-, Bachelor- oder Masterarbeit und in höhe 
von 750€ für eine Dissertation dotiert. Er wird für 
Abschlussarbeiten mit der thematischen Ausrich-
tung auf Frauen- und Geschlechterforschung im 
wirtschaftswissenschaftlichen kontext verliehen, 
die im Zeitraum vom 1. Juli 2016 bis 31. Juli 2017 
abgeschlossen wurden/werden.

Die Bewerbungsunterlagen senden Sie bitte bis 
zum 31. juli 2017 ausschließlich in elektronischer 
Form an die efas-Geschäftsstelle an efas-netz-
werk@htw-berlin.de. 

Weiteren Informationen:

http://efas.htw-berlin.de/

BIh Excellence Award for Sex 
and Gender Aspects in health 
research

BIh in cooperation with the Institute of Gender 
in Medicine (GiM) announces the “BIh Excel-
lence Award for Sex and Gender Aspects in health 
research” for the first time in 2017. the award aims 
to bring more visibility to sex and gender issues in 
translational research. It recognizes research excel-
lence among renowned scientists working in the 
field of basic and/or clinical biomedical research 
with a focus on sex and gender aspects. 

BIh in cooperation with the Institute of Gender 
in Medicine (GiM) announces the “BIh Excel-
lence Award for Sex and Gender Aspects in health 
research” for the first time in 2017. the award 
aims to bring more visibility to sex and gen-
der issues in translational research. It recognizes 
research excellence among renowned scientists 
working in the field of basic and/or clinical bio-
medical research with a focus on sex and gender 
aspects.  renowned scientists working in the field 

of basic or clinical biomedical research who have 
made significant contributions to translational 
research with high relevance to the mission and 
strategy of BIh and a clear focus on sex and gender 
aspects in their research are invited to apply. the 
winner of the award will receive 20.000€ for use 
on future research activities with a focus on sex 
and/or gender aspects.Furthermore, BIh wants to 
bring laureates’ expertise to Berlin with the aim 
to connect them personally within the BIh trans-
lational research commons. For this reason, BIh 
may nominate laureates as an Einstein BIh Visit-
ing Fellow or BIh Visiting professor to the charité 
Foundation, if applicable. the application deadline 
is october 15, 2017.  

You can find detailed information about the 
review process and the evaluation criteria on the 
BIh website:

https://www.bihealth.org/de/aktuelles/
bih-excellence-award-for-sex-and-
gender-aspects-in-health-research-1033/

call for papers: Demographic 
change, women’s Emancipa-
tion and public policy: Inter-
rogating a Divisive Nexus 
– Gender and Intersectional 
perspectives

International workshop organised by the Chair 
of sociology/social Inequality and Gender with 
the Marie jahoda visiting Professor Programme 
in International Gender studies at ruhr-univer-
sity Bochum (Germany), 18-20 April 2018.

women have been the subject of demographic 
research and politics for the last 200 years. Based 
on the unquestioned assumption of procreation 
as a ‘natural fact,’ women became the primary 
objects of study of demography as well as – invo-
luntarily – causal agents of demographic imbalan-
ces. their ‘fertility behaviour’ further became the 

http://efas.htw-berlin.de/
https://www.bihealth.org/de/aktuelles/bih-excellence-award-for-sex-and-gender-aspects-in-health-research-1033/
https://www.bihealth.org/de/aktuelles/bih-excellence-award-for-sex-and-gender-aspects-in-health-research-1033/
https://www.bihealth.org/de/aktuelles/bih-excellence-award-for-sex-and-gender-aspects-in-health-research-1033/
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main indicator for demographic developments. 
Not only does this limited perspective contribute 
to the naturalisation of the gender order, it also 
implies that women’s emancipation is the cause of 
low reproduction rates in western nation states. At 
the same time, under the surface, not all women 
are addressed in the same way in demography. 
Instead, such ‘interpellations’ are structured by 
race, class, ability and age.Against this backdrop, 
the workshop aims to widen and strengthen the 
discussion about demography, gender order and 
public policy by developing new approaches and 
explanations informed by gender and intersectio-
nal perspectives as well as critically examine the 
epistemological and methodological foundations 
of current demography. Another aim is to establish 
a European-wide network of critical gender and 
intersectionality researchers with respect to these 
issues.Abstracts können bis zum 15. september 
2017 eingereicht werden. Den Call for Abstracts 
finden Sie hier: 

https://www.sowi.rub.de/sozsug/  
 
https://www.sowi.rub.de/mam/content/sozsug/cfp_
demographicchange-womensemancipation_bochum_
april__18-20__2018.pdf

IccGFr 2018: 20th Internati-
onal conference on culture of 
Gender and Feminist research 
Bergen, Norway,  August 13 - 14, 2018 

the IccGFr 2018: 20th International conference 
on culture of Gender and Feminist research aims 
to bring together leading academic scientists, 
researchers and research scholars to exchange 
and share their experiences and research results 
on all aspects of culture of Gender and Feminist 
research. It also provides a premier interdiscipli-
nary platform for researchers, practitioners and 
educators to present and discuss the most recent 
innovations, trends, and concerns as well as practi-
cal challenges encountered and solutions adopted 
in the fields of culture of Gender and Feminist 
research. 

Further information, Call for Contributions:  

https://waset.org/
conference/2018/05/prague/IccGFr

call for papers: Jahrbuch 
Frauen- und Geschlechterfor-
schung in der Erziehungswis-
senschaft (Band 15/2019)
jahrbuch Frauen- und Geschlechterforschung 
in der erziehungswissenschaft (Band 15/2019): 
Geschlechterreflektierte Professionalisierung – 
Geschlecht und Professionalität  
hrsg. von: robert Baar, Jutta hartmann, Marita 
kampshoff 

Forschende und Lehrende aus der Erziehungswis-
senschaft sind aufgerufen, sich mit theoretischen 
Beiträgen, bildungskonzeptionellen Überlegun-
gen und empirischen Forschungsergebnissen in 
das geplante Jahrbuch Frauen- und Geschlech-
terforschung in der Erziehungswissenschaft 
„Geschlechterreflektierte professionalisierung 
– Geschlecht und professionalität“ einzubrin-
gen. Die herausgeberinnen und herausgeber sind  
Prof. Dr. robert Baar, uni Bremen, Fachbereich 
Erziehungs- und Bildungswissenschaften, die pro-
fessorin für Allgemeine pädagogik und Soziale 
Arbeit an der Alice-Salomon-hochschule Berlin 
jutta Hartmann und Prof. Dr. Marita kampshoff 
vom Institut für Erziehungswissenschaften an der 
pädagogischen hochschule Schwäbisch Gmünd. 
Sie wünschen sich Beiträge, die sich den her-
ausforderungen für geschlechterreflektierte und 
-reflektierende professionalität und/oder profes-
sionalisierung vor dem hintergrund verschiedener 
theoretischer Gendertheorien (etwa sozialkonst-
ruktivistischer, dekonstruktiver, queerer Ansätze) 
und der dort jeweils entwickelten Diskurse und 
Debatten stellen.

Weitere Informationen:   
http://www.gesis.org/cews/news-events/detailanzeige/
article/jahrbuch-frauen-und-geschlechterforschung-
in-der-erziehungswissenschaft-band-152019/

https://www.sowi.rub.de/sozsug/
https://www.sowi.rub.de/mam/content/sozsug/cfp_demographicchange-womensemancipation_bochum_april__18-20__2018.pdf
https://www.sowi.rub.de/mam/content/sozsug/cfp_demographicchange-womensemancipation_bochum_april__18-20__2018.pdf
https://www.sowi.rub.de/mam/content/sozsug/cfp_demographicchange-womensemancipation_bochum_april__18-20__2018.pdf
https://waset.org/conference/2018/05/prague/ICCGFR
https://waset.org/conference/2018/05/prague/ICCGFR
http://www.gesis.org/cews/news-events/detailanzeige/article/jahrbuch-frauen-und-geschlechterforschung-in-der-erziehungswissenschaft-band-152019/
http://www.gesis.org/cews/news-events/detailanzeige/article/jahrbuch-frauen-und-geschlechterforschung-in-der-erziehungswissenschaft-band-152019/
http://www.gesis.org/cews/news-events/detailanzeige/article/jahrbuch-frauen-und-geschlechterforschung-in-der-erziehungswissenschaft-band-152019/
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stiftungen, preise, förderung, 
ausschreibungen

Ausschreibungen

prIMA unterstützt exzellente 
Forscherinnen, die eine profes-
sur anstreben

Mit der Intention, die Berufung von Frauen zu för-
dern, lanciert der Schweizerische Nationalfonds 
zur Förderung der wissenschaftlichen Forschung 
SNF das programm prIMA (promoting women in 
Academia), ein innovatives karriereinstrument für 
exzellente Forscherinnen.

Frauen sind in den hierarchisch höher gestellten 
positionen an den Schweizer hochschulen signifi-
kant untervertreten: Obwohl 2015 die hälfte aller 
Studierenden weiblich war, sind nur 21 prozent 
aller professuren von einer Frau besetzt. Immer-
hin ist der Anteil in den letzten neun Jahren um 
fast 8 prozent gestiegen. Mit den neuen prIMA-
Beiträgen ermöglicht es der SNF exzellenten For-
scherinnen, unabhängigkeit und wissenschaftliche 
Autonomie zu erlangen, um sich damit für ihre 
weitere karriere zu profilieren. Das neue karriere-
instrument prIMA steht exzellenten Forscherinnen 
aus allen Disziplinen auf postdoc-Stufe zur Bewer-
bung offen, die eine akademische karriere an einer 
Schweizer hochschule anstreben und die über das 
potenzial für eine akademische karriere verfügen. 
prIMA-Beiträge sind auf fünf Jahre befristet und 
umfassen das Salär der Beitragsempfängerin sowie 
projektmittel (bis zu 150‘000 chF pro Jahr), die 

unter anderem die Anstellung von Mitarbeitenden, 
Gastaufenthalte und ein Mentoring-Netzwerk 
ermöglichen. Mit prIMA werden den Forsche-
rinnen hervorragende akademische perspektiven 
eröffnet: Damit der SNF die Beitragsempfängerin-
nen maximal zu fördern vermag und gleichzeitig 
den Schweizer hochschulen Anreize zur Ernen-
nung von professorinnen bietet, können bei einer 
Berufung die gesamten prIMA-Mittel an die neue 
Arbeitsstelle transferiert werden. 

Erste Ausschreibung: Der Abschluss des Doktorats 
oder einer äquivalenten Qualifikation der Gesuch-
stellerinnen liegt zwei bis zehn Jahre zurück. Ein 
abgeschlossenes Studium in der human-, Zahn-, 
Veterinär-, Sozial- oder präventivmedizin, gefolgt 
von einer mindestens dreijährigen Forschungstä-
tigkeit, ist einem Doktorat gleichgestellt. Gesuch-
stellerinnen, die die persönlichen Voraussetzungen 
für das Instrument Ambizione erfüllen, können auf 
wunsch ihre prIMA-Bewerbung zusätzlich auch 
als Ambizione-Bewerbung gelten lassen. 

Die Ausschreibung erfolgt am 1. August 2017, die 
eingabefrist endet am 1. november 2017. Aus-
gestattet mit einem Budget von 15 Mio. chF wird 
prIMA die zehn bis zwölf aussichtsreichsten For-
schungsprojekte finanzieren. 

Website PRIMA:

http://www.snf.ch/de/foerderung/
karrieren/prima/Seiten/default.aspx 
 
Quelle: PM - SNF, 13.04.2017   
http://www.snf.ch/de/fokusForschung/newsroom/Sei-
ten/news-170413-prima-unterstuetzt-exzellente-for-
scherinnen.aspx
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postdoktorandinnen-programm 
der hochschule koblenz startet 
in die nächste runde

Das programm richtet sich an Frauen am Ende 
und/oder nach der phase der promotion und ist für 
alle Fachrichtungen geöffnet. Die Anmeldung ist 
ab sofort bis zum 1. september möglich, die teil-
nahme ist kostenfrei.

Zu den Bausteinen des programms gehören die 
Beratung bei der karriereplanung und -umset-
zung, weiterqualifizierungsangebote, die Ver-
netzung mit der wissenschaftsgemeinschaft, der 
Ausbau von wissenschaftlicher reputation und des 
Expertinnenstatus sowie Mentoring bzw. coaching 
durch erfahrene persönlichkeiten.

 Die Beratungsphasen und die weiterbildungsange-
bote orientieren sich insbesondere an den gesetzli-
chen Berufungsvoraussetzungen hinsichtlich einer 
professur an einer hochschule für Angewandte 
wissenschaften. Dabei werden die wissenschaft-
liche Qualifikation, die Berufserfahrung und die 
pädagogische Eignung in den Fokus genommen.

Gerahmt wird das programm durch eine kick-
Off-Veranstaltung am 6. oktober 2017, ein halb-
zeittreffen und eine Abschlussveranstaltung im 
herbst 2018. während eine Anwesenheit vor Ort 
zur teilnahme an diesen drei Veranstaltungen 
vorausgesetzt wird, kann eine aktive teilnahme 
an weiten teilen des programms auch über tele-
fon- oder Videokonferenzen erfolgen. „Das Ziel des 
programms ist, Nachwuchswissenschaftlerinnen 
am Ende und/oder nach der phase der promotion 
(post-Doc-phase) zu begleiten, zu beraten und 
weiterzuqualifizieren,“ so Dr. Catherine kaiser-
Hylla, projektleitung des postDoc programms an 
der hochschule koblenz, „die teilnehmerinnen sol-
len das rüstzeug für eine karriere als hochschul-
professorin erhalten bzw. für diesen karriereweg 
interessiert werden.“ Langfristig zielt das pro-
gramm auf die Erhöhung der Anzahl von Frauen 
auf professuren an den hochschulen ab, vor allem 
in den Bereichen, in denen sie bisher unterreprä-
sentiert sind.

weitere Informationen zum post-Doktorandinnen-
programm der hochschule koblenz finden sich im 
Internet unter 

http://www.hs-koblenz.de/pro-doc-programm 
 
Interessierte Frauen können sich mit einem Moti-
vationsschreiben und einem Lebenslauf (per Mail 
oder post) für die teilnahme bewerben. Nach Ein-
gang der Bewerbungen werden individuelle Aus-
wahlgespräche geführt. Die Entscheidung über die 
Aufnahme erfolgt zeitnah nach den Gesprächen. 
Die teilnahme an dem programm ist kostenfrei.

weitere Informationen erteilt Dr. catherine kaiser-
hylla, hochschule koblenz, Stabsstelle Gleichstel-
lung, konrad-Zuse-Str. 1, 56075 koblenz, tel.: 0261 
9528 561 (Di-Do vormittags), E-Mail: kaiser(at)hs-
koblenz(dot)de. 

Quelle und weitere Informationen: 

pM - hS-koblenz, 22.06.2017:

http://www.hs-koblenz.de/hochschule/organisation/
pressebereich/aktuelles/detail/_n/jetzt-plaetze-sichern-
postdoktorandinnen-programm-der-hochschule-
koblenz-startet-in-die-naechste-r/

 
Programm:

http://www.hs-koblenz.de/hochschule/karriere-soziales/
gleichstellung/women-academic-promotion-frau-
enfoerderung-in-der-wissenschaft/prodoc-teilhabe-
von-frauen-auf-dem-weg-zur-promotion-oder-
anderen-wissenschaftlichen-karrieren-in-der-lehre/
postdoktorandinnen-programm/ 
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Mentoring-programm der uni-
versität Siegen (FraMeS)

Das frauenspezifische Mentoring-programm der 
universität Siegen (FraMeS) hat den sechsten Jahr-
gang verabschiedet und gleichzeitig den siebten 
Jahrgang begrüßt. Die Bewerbungsfrist für die 
nächste runde läuft bis zum 31.10.17.

FraMeS ist ein programm der Gleichstellungsbe-
auftragten und steht seit 2010 für eine gezielte 
karriere- und personalentwicklung von hochquali-
fizierten wissenschaftlerinnen aller Fakultäten der 
universität Siegen. Es richtet sich an Doktoran-
dinnen, postdoktorandinnen und Juniorprofesso-
rinnen und unterstützt diese bei der individuellen 
karriereplanung und -entwicklung. FraMeS basiert 
auf den drei Elementen Mentoring, training und 
Networking. 

hierbei steht das einjährige Mentoring-tandem 
zwischen Mentee und Mentorin bzw. Mentor im 
Mittelpunkt. parallel bieten workshops den teil-
nehmerinnen hilfreiche Schlüsselqualifikationen 
für die berufliche Laufbahn. Ein rahmenprogramm 
zu karriererelevanten themen ermöglicht außer-
dem wertvolle Vernetzungsmöglichkeiten und 
rundet das konzept ab.

Nähere Informationen sind auf der Webseite des 
Programms zu finden oder bei einer Info-Veran-
staltung zu erfahren: 

http://www.uni-siegen.de/gleichstellung/karriere/
frames

Quelle und weitere Informationen: PM - Universi-
tät Siegen, 14.07.2017

http://www.uni-siegen.de/start/
news/oeffentlichkeit/774544.html

MBA Frauenstipendien zum 
Studienstart 2017

Die hochschule für wirtschaft und recht (hwr) 
Berlin vergibt jährlich vier teilstipendien in höhe 
von jeweils 5.000 € für den weiblichen Manage-
mentnachwuchs für einen Studienplatz im Berlin 
MBA programm.

Voraussetzungen für das Berlin MBA-Studium

●● ein abgeschlossener hochschulabschluss

●● eine mindestens dreijährige Berufspraxis

●● gute Englischkenntnisse

Voraussetzungen für das Berlin MBA-teilstipen-
dium

●● Leistungen im Beruf und Studium

●● gesellschaftliches/soziales/familiäres Engage-
ment    

●● finanzieller Bedarf

Bewerbungsschluss:  31. juli 2017   
(Ausschlussfrist) 

Weitere Informationen:

http://www.mba-berlin.de/de/berlin-mba/mba-
frauenstipendien/
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Stipendium „präsenz vor Ort“ – 
ein Stipendium für Musikerin-
nen mit kindern in Nrw

Ab sofort können sich nordrhein-westfälische 
Musikerinnen mit kindern bewerben. Ziel des bun-
desweit einmaligen Stipendiums ist die Vereinbar-
keit von künstlerischem Schaffen und familiären 
Verpflichtungen mit kindern vor Ort zu unterstüt-
zen. Es gibt keine präsenzpflicht, die geförderten 
künstlerinnen können an ihrem jeweiligen wohn-
ort künstlerisch arbeiten und damit sowohl Famili-
enleben als auch künstlerischen Erfolg vereinbaren.

Von einer hochkarätigen Fachjury werden im Okto-
ber 2017 drei Musikerinnen ausgewählt, die dann 
im Zeitraum von Januar bis Dezember 2018 eine 
Fördersumme von 700 Euro monatlich erhalten.

Bewerben können sich professionelle Musikerin-
nen mit mindestens einem kind bis zu 14 Jahren, 
die in Nordrhein-westfalen leben und arbeiten. Es 
werden ausschließlich Online-Bewerbungen mit 
einer pDF-Datei akzeptiert. 

Einsendeschluss für die Bewerbung ist der 
31.08.2017. 

Das Frauenkulturbüro Nrw übernimmt die Orga-
nisation der Stipendien im Auftrag des Landes 
Nordrhein-westfalen.

Teilnahmebedingungen_Stipendium_2018:

https://www.frauenkulturbuero-
nrw.de/wp-content/uploads/
teilnahmebedingungen_Stipendium_2018.pdf

Preise

Sofja kovalevskaja-preis

Die Alexander von humboldt Stiftung schreibt 
erneut den Sofja kovalevskaja-preis aus.

Sie können sich bewerben, wenn Sie bereits als 
erfolgreiche Spitzennachwuchswissenschaftlerin 
oder als erfolgreicher Spitzennachwuchswissen-
schaftler aus dem Ausland Ihre promotion vor 
nicht mehr als sechs Jahren mit herausragendem 
Ergebnis abgeschlossen haben und Sie publikati-
onen in anerkannten internationalen Zeitschriften 
oder Verlagen vorweisen können. 

Mit dem Sofja kovalevskaja-preis haben Sie die 
Möglichkeit, an einer selbst gewählten Forschungs-
einrichtung in Deutschland für die Dauer von fünf 
Jahren eine Arbeitsgruppe aufzubauen und ein 
hochrangiges und innovatives Forschungsprojekt 
eigener wahl durchzuführen. 

wissenschaftlerinnen und wissenschaftler 
aller Fachgebiete können sich online bis zum  
31. juli 2017 bewerben. 

Es werden voraussichtlich bis zu sechs Sofja kova-
levskaja-preise vergeben. Der preis ist mit bis zu 
1,65 Mio. Euro dotiert. 

Weitere Informationen:  

https://www.humboldt-foundation.
de/web/kovalevskaja-preis.html
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DFG fordert zu Vorschlägen 
für heinz Maier-Leibnitz-preis 
2018 auf 

Die Deutsche Forschungsgemeinschaft (DFG) 
schreibt wieder den heinz Maier-Leibnitz-preis aus. 
Dieser preis, benannt nach dem physiker und ehe-
maligen präsidenten der Deutschen Forschungsge-
meinschaft, bedeutet für junge Forscherinnen und 
Forscher Anerkennung und weiteren Anreiz für 
herausragende wissenschaftliche Arbeiten. 

Der heinz Maier-Leibnitz-preis wird seit 1977 an 
junge wissenschaftlerinnen und wissenschaftler 
in Anerkennung herausragender Leistungen ver-
geben.

Vorschlagsberechtigte können bis zum   
31. August 2017 herausragende wissenschaftle-
rinnen und wissenschaftler in einem frühen kar-
rierestadium für die zehn mit jeweils 20.000 Euro 
dotierten preise nominieren. Eigenbewerbungen 
sind nicht möglich.

Informationen zum heinz Maier-Leibnitz-Preis:

http://www.dfg.de/foerderung/
programme/preise/leibnitz-preis/index.jsp
 
Zu allen Ausgezeichneten:

http://www.dfg.de/gefoerderte_projekte/
wissenschaftliche_preise/leibnitz-preis/index.jsp
 
Film zum Auswahl-Prozedere: 

http://mediathek.dfg.de/video/heinz-maier-
leibnitz-preis-wie-bekommt-man-ihn/

wer wird „hochschullehrer/in 
des Jahres“? 

Zum zwölften Mal sucht der Deutsche hochschul-
verband (DhV) die/den „hochschullehrer/in der 
Jahres“. Ausgelobt ist ein preisgeld in höhe von 
10.000 Euro für diejenige hochschullehrerin bzw. 
denjenigen hochschullehrer, die oder der sich 
durch außergewöhnliches Engagement besonders 
verdient gemacht hat. Der preis wird vom DhV mit 
unterstützung der ZEIt-Verlagsgruppe verliehen.
„hochschullehrerinnen und hochschullehrer gehö-
ren auch außerhalb von Forschung, Lehre oder 
krankenversorgung zu den Aktivposten unserer 
Gesellschaft“, erklärte DhV-präsident professor 
Bernhard kempen. „Mit der Auszeichnung wollen 
wir eine hochschullehrerin oder einen hochschul-
lehrer ehren, die oder der das Ansehen der Berufs-
gruppe in der Öffentlichkeit fördert. wir wollen 
zeigen, welche faszinierenden persönlichkeiten zur 
Berufsgruppe der hochschullehrer gehören.“ Vor 
diesem hintergrund ruft die Berufsvertretung der 
wissenschaftlerinnen und wissenschaftler dazu 
auf, bis zum 30. september 2017 kandidatinnen 
und kandidaten als „hochschullehrer/in des Jahres“ 
vorzuschlagen. Interessentinnen und Interessenten 
finden nähere Informationen im beigefügten Aus-
schreibungstext unter:     

http://www.hochschulverband.de/cms1/fileadmin/
redaktion/download/pdf/pm/hochschullehrer-des-
jahres.pdf 

Quelle: DhV-Newsletter 7/2017

academics-Nachwuchspreis 
„Nachwuchswissenschaftler/in 
des Jahres“

Im rahmen der preisverleihung zum/zur „hoch-
schullehrer/in des Jahres“ zeichnet academics.de 
– das karriereportal für wissenschaft & Forschung 
von DIE ZEIt und „Forschung & Lehre“ - den/die 
„Nachwuchswissenschaftler/in des Jahres“ aus. 
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http://www.dfg.de/foerderung/programme/preise/leibnitz-preis/index.jsp
http://www.dfg.de/gefoerderte_projekte/wissenschaftliche_preise/leibnitz-preis/index.jsp
http://www.dfg.de/gefoerderte_projekte/wissenschaftliche_preise/leibnitz-preis/index.jsp
http://mediathek.dfg.de/video/heinz-maier-leibnitz-preis-wie-bekommt-man-ihn/
http://mediathek.dfg.de/video/heinz-maier-leibnitz-preis-wie-bekommt-man-ihn/
http://www.hochschulverband.de/cms1/fileadmin/redaktion/download/pdf/pm/hochschullehrer-des-jahres.pdf
http://www.hochschulverband.de/cms1/fileadmin/redaktion/download/pdf/pm/hochschullehrer-des-jahres.pdf
http://www.hochschulverband.de/cms1/fileadmin/redaktion/download/pdf/pm/hochschullehrer-des-jahres.pdf
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Mit einem preisgeld von 5.000 Euro wird eine 
Nachwuchswissenschaftlerin bzw. ein Nachwuchs-
wissenschaftler prämiert, die bzw. der im vergan-
genen Jahr mit herausragenden und zukunfts-
weisenden Forschungsleistungen den jeweiligen 
wissenschaftsbereich nachhaltig vorangebracht 
hat und sich darüber hinaus durch beispielhaftes 
handeln und ehrenamtliches Engagement für die 
wissenschaft auszeichnet. 

Es gilt eine Altersbeschränkung von 35 Jahren bei 
Bewerbungsschluss. kandidatinnen und kandida-
ten können bis zum 30. september 2017 vorge-
schlagen werden. 

Mehr Informationen gibt es unter: 

http://www.academics.de/nachwuchspreis 

Quelle: DhV-Newsletter 7/2017

pOLItEIA-preis der hwr Berlin 
für studentische Arbeiten

Zweck des pOLItEIA-preises ist die Auszeich-
nung schriftlicher Arbeiten von Student/innen 
und Absolvent/innen aus allen Studienfächern 
der hwr Berlin auf dem Gebiet der Frauen- und 
Geschlechterforschung. Dabei werden gleicherma-
ßen hervorragende hausarbeiten, projektarbeiten 
oder Abschlussarbeiten ausgezeichnet.

Vergeben werden jährlich ein pOLItEIA-preis zu 
1.000 Euro und bis zu drei pOLItEIA-Medaillen zu 
jeweils 400 Euro. Dieses Instrument fördert die Eta-
blierung der Frauen- und Geschlechterforschung.

termin der Ausschreibung: 30. november jährlich

http://www.hwr-berlin.de/hwr-berlin/
beauftragte/beauftragte-gemaess-gesetzlicher-
bestimmungen/frauenbeauftragte/politeia-preis/

chefsache-Award

Die Initiative „chefsache“ zeichnet Organisationen 
aus, die sich innovativ und nachhaltig für Chan-
cengerechtigkeit von Frauen und Männern einset-
zen.

Die Initiative chefsache vergibt zum zweiten Mal 
den chefsache-Award: Gesucht werden Organi-
sationen, die einen spürbaren Beitrag zu mehr 
chancengerechtigkeit in der Arbeitswelt leisten – 
sowohl mit einer innovativen, zukunftsweisenden 
Maßnahme, als auch mit prägenden Führungsper-
sönlichkeiten, die mit gutem Beispiel vorangehen 
und eine kultur für chancengerechtigkeit in der 
gesamten Organisation schaffen. Bewerben kön-
nen sich Organisationen und unternehmen jegli-
cher Art und Größe, wobei insbesondere kleine und 
mittlere Organisationen zur Bewerbung ermutigt 
werden.

Die Initiative will damit Entscheider/innen für ihr 
Engagement auszeichnen und dazu beitragen, 
die Gesellschaft zum umdenken zu bewegen und 
gemeinsam den wandel zu gestalten.

Eine hochkarätige Jury trifft mit ihrer Expertise 
die finale Entscheidung über die preisträger des 
chefsache-Awards. Sie setzt sich aus obersten 
Führungskräften der Initiativ-Mitglieder sowie 
Vertreter/innen aus wirtschaft und wissenschaft 
zusammen.    

Bewerbungen sind bis zum 31. juli 2017 möglich. 

Weitere Informationen zur Jury-Besetzung und zu 
Bewerbungsmodalitäten:

https://initiative-chefsache.
de/veranstaltungen/award/

9.0 stiftungen, Preise, Förderung, Ausschreibungen

http://www.academics.de/nachwuchspreis
http://www.hwr-berlin.de/hwr-berlin/beauftragte/beauftragte-gemaess-gesetzlicher-bestimmungen/frauenbeauftragte/politeia-preis/
http://www.hwr-berlin.de/hwr-berlin/beauftragte/beauftragte-gemaess-gesetzlicher-bestimmungen/frauenbeauftragte/politeia-preis/
http://www.hwr-berlin.de/hwr-berlin/beauftragte/beauftragte-gemaess-gesetzlicher-bestimmungen/frauenbeauftragte/politeia-preis/
https://initiative-chefsache.de/veranstaltungen/award/
https://initiative-chefsache.de/veranstaltungen/award/
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weiterbildung,  
karriereförderung

Mut - Mentoring & training 
für Nachwuchswissenschaftle-
rinnen

Das Mut-Mentoring und training ist ein programm 
zur berufsbegleitenden unterstützung und Förde-
rung von hochqualifizierten Nachwuchswissen-
schaftlerinnen in Baden-württemberg. 

Frauen, die eine professur anstreben, werden 
gezielt darin unterstützt, ihre kompetenzen umzu-
setzen und ihre karrierechancen erfolgreicher aus-
zuschöpfen. 

Durch das programm erhalten die teilnehmerin-
nen die Gelegenheit, fördernde Beziehungen zu 
wissenschaftlerinnen und wissenschaftlern aufzu-
bauen, strukturelle hindernisse zu überwinden und 
hochschulspezifische kenntnisse und Erfahrungen 
zu gewinnen.

An dem programm können privatdozentinnen, 
Juniorprofessorinnen, habilitandinnen, postdokto-
randinnen und Doktorandinnen an hochschulen in 
Baden-württemberg teilnehmen. Mehr zum Mut-
programm

https://www.uni-ulm.de/
misc/gleichstellungsportal/
foerderung/mentoring-training/

Anstehende Veranstaltungen:   

orientierungsveranstaltung:  
Mentoring und Gremienarbeit 
neueinsteigerinnen herzlich willkommen! 
25. - 26. September 2017 in Buchenbach 
referentinnen: Dr. Dagmar Höppel, Leiterin der 
LakoG - Geschäftsstelle, universität Stuttgart; 
Maren rühmann,  Leiterin  der  Abteilung  für  
Akademische  und  Internationale  Angelegen-
heiten,  universität konstanz; Dr. Agnes speck, 
universität heidelberg

karriereplanung und Profilbildung 
17. - 18. Oktober 2017 in Buchenbach  
referentin: Dr. Beate scholz, Strategieberaterin, 
Scholz – consulting, training, coaching

wie wissenschaftlerinnen wirken 
26. Oktober 2017 in Stuttgart 
referentin: sylvia kieselbach, Dipl. päd., kiesel-
bach - coaching, tübingen

Drittmittel einwerben – so wird mein Antrag 
zum erfolg! 
17. November 2017 in ulm 
referentin: Margit Mosbacher,  kanzlerin der 
Staatlichen hochschule für Musik, trossingen

wie vermittle ich einen guten eindruck? 
Gekonnte Arbeits- und selbstpräsentation 
Datum ausstehend (zweitägig), in Buchenbach 
referentin: Claudia winter, Dipl.-Soziologin, 
coach & Mediatorin, trier

Alle aktuellen Termine: 

https://www.uni-ulm.de/fileadmin/website_uni_
ulm/zuv/beauftragte/gleichstellung/Foerderung/
mut/2017_05_30_mut_newsletter_2017_2.pdf

10.0 weiterbildung, karriereförderung

https://www.uni-ulm.de/misc/gleichstellungsportal/foerderung/mentoring-training/
https://www.uni-ulm.de/misc/gleichstellungsportal/foerderung/mentoring-training/
https://www.uni-ulm.de/misc/gleichstellungsportal/foerderung/mentoring-training/
https://www.uni-ulm.de/fileadmin/website_uni_ulm/zuv/beauftragte/gleichstellung/Foerderung/mut/2017_05_30_mut_newsletter_2017_2.pdf
https://www.uni-ulm.de/fileadmin/website_uni_ulm/zuv/beauftragte/gleichstellung/Foerderung/mut/2017_05_30_mut_newsletter_2017_2.pdf
https://www.uni-ulm.de/fileadmin/website_uni_ulm/zuv/beauftragte/gleichstellung/Foerderung/mut/2017_05_30_mut_newsletter_2017_2.pdf
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25.07.17 - 29.07.17

informatica feminale Baden-württemberg 
2017 
Ort: hochschule Furtwangen 

http://scientifica.de/bildungsangebote/informatica-
feminale-bw/informatica-feminale/

07.08.17 - 25.08.17

20. Sommerstudium für Frauen in der Infor-
matik
Ort: Bremen 

https://www.informatica-feminale.de/Sommer2017/
index.php

07.08.17 - 25.08.17

9. Ingenieurinnen-Sommeruni 
Ort: Bremen 

https://www.ingenieurinnen-sommeruni.de/index.php

14.08.17 - 18.08.17

radboud Summer School Gender & Diversity: 
core concepts of Society and Science
Ort: Nijmegen, Netherlands

http://www.ru.nl/genderstudies/english/education/
summer-schools-0/summer-schools/radboud-summer-
school-gender-diversity/

24.08.17 - 25.08.17

Gendering Smart Mobilities 
Ort: Oslo, Norway 

http://koensforskning.soc.ku.dk/projekter/gendering_
smart_mobilities/workshop-1-gendering-smart-
mobilities/

28.08.17 - 01.09.17

reclaiming critique in times of crisis: Femi-
nist, Queer and postcolonial Interventions
Ort: utrecht university, the Netherlands

http://www.graduategenderstudies.nl/

05.09.17

EpwS General Assembly 2017
Ort: Brussels

http://epws.org/save-date-epws-events-
september-2017/

06.09.17

Lunch Debate at the European parliament in 
Brussels “From resolution to realisation”
Ort: European parliament in Brussels from 11.00 till 
14.00

http://epws.org/save-date-epws-events-
september-2017/

06.09.17 - 08.09.17

Science, technology and Innovation indicators 
- StI 2017
Ort: ESIEE paris

https://sti2017.paris/

12.09.17

Fachtagung „LSBttQ*: Vielfalt als Stärke – 
Vielfalt als herausforderung!“
Ort: tagungswerk | Lindenstraße 85 | 10969 Berlin - 
10:00 bis 16:30 uhr

https://ads-veranstaltungen.bafza.de/fachtagung-im-
themenjahr-2017/start.html

11.0 termine, Call for Papers

http://scientifica.de/bildungsangebote/informatica-feminale-bw/informatica-feminale/
http://scientifica.de/bildungsangebote/informatica-feminale-bw/informatica-feminale/
https://www.ingenieurinnen-sommeruni.de/index.php
http://www.ru.nl/genderstudies/english/education/summer-schools-0/summer-schools/radboud-summer-school-gender-diversity/
http://www.ru.nl/genderstudies/english/education/summer-schools-0/summer-schools/radboud-summer-school-gender-diversity/
http://www.ru.nl/genderstudies/english/education/summer-schools-0/summer-schools/radboud-summer-school-gender-diversity/
http://koensforskning.soc.ku.dk/projekter/gendering_smart_mobilities/workshop-1-gendering-smart-mobilities/
http://koensforskning.soc.ku.dk/projekter/gendering_smart_mobilities/workshop-1-gendering-smart-mobilities/
http://koensforskning.soc.ku.dk/projekter/gendering_smart_mobilities/workshop-1-gendering-smart-mobilities/
http://www.graduategenderstudies.nl/
http://epws.org/save-date-epws-events-september-2017/
http://epws.org/save-date-epws-events-september-2017/
http://epws.org/save-date-epws-events-september-2017/
http://epws.org/save-date-epws-events-september-2017/
https://sti2017.paris/
https://ads-veranstaltungen.bafza.de/fachtagung-im-themenjahr-2017/start.html
https://ads-veranstaltungen.bafza.de/fachtagung-im-themenjahr-2017/start.html
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13.09.17 - 14.09.17

Netzwerktagung der Diversitätsforschenden 
2017: Intersektionalitätsperspektiven in der 
Diversitätsforschung
Ort: Georg-August-universität Göttingen 

http://www.uni-goettingen.de/de/call-for-papers-zur-
netzwerktagung-der-diversit%c3%A4tsforschenden-
2017-intersektionalit%c3%A4tsperspektiven-in-der-
diversit%c3%A4tsforschung/555961.html

13.09.17 - 14.09.17

Gender and Science Meeting 2017
Ort: Eth Zürich , ML building 

http://www.nccr-must.ch/nccr_must/news_4.
html?3679

14.09.17

Vierte Jahrestagung des Best practice-clubs 
„Familie in der hochschule“ 
Ort: technische universität wien 

http://www.familie-in-der-hochschule.de/

14.09.17

Diversity-Management an hochschulen und 
der Nutzen von Mentoring-programmen
Ort: pädagogische hochschule, hörsaal LAA-J002c, 
Zürich

https://www.zhaw.ch/index.php?id=8735

20.09.17 - 21.09.17

04. Annual BAGSS conference: „challenges 
for Diverse Societies“
Ort: university of Bamberg, Germany

https://www.uni-bamberg.de/en/bagss/abc/

20.09.17 -22.09.17

Save the Date: BukoF-Jahrestagung „Grenz-
gänge: Internationalisierung im kontext von 
hochschule und Geschlechterpolitik“
Ort: Erkner

http://www.bukof.de/startseite.html

28.09.17

karrierekonferenz „kurswechsel 2017“ für 
(post)Doktorandinnen
Ort: campus westend Frankfurt

https://aktuelles.uni-frankfurt.de/aktuelles/
karrierekonferenz-kurswechsel-2017-fuer-
postdoktorandinnen/

20.09.17 -22.09.17

creating new strategies for diversity and 
inclusion in higher education
Ort: Justus-Liebig-university Giessen, Germany

http://www.ean-edu.org/annual-conference-2017.html

25.09.17 - 26.09.17

International conference on responsible 
research and Innovation in Science, Innova-
tion and Society 2017
Ort: rome, Italy

https://rri-sis.wixsite.com/conference

27.09.17 - 28.09.17

konferenz der Einrichtungen für Frauen- und 
Geschlechterstudien im deutschsprachigen 
raum (kEG)
Ort: philosophikum (phil.Fak. der uzk), Albertus-Mag-
nus-platz | 50931 köln

http://gestik.uni-koeln.de/22501.html

http://www.genderkonferenz.eu/

28.09.17 -30.09.17

„Aktuelle herausforderungen der Geschlech-
terforschung“
Ort: köln 

http://gestik.uni-koeln.de/15942.html

04.10.17 -06.10.17

Feminismus und Öffentlichkeit: kritik, wider-
stand und Interventionen im medialen wandel
Ort: Goethe-universität Frankfurt am Main 

http://www.cgc.uni-frankfurt.de/download/
cfp_tagungFeminismusundOeffentlichkeit4.-6.10.
Frankfurta.M..pdf

http://www.uni-goettingen.de/de/call-for-papers-zur-netzwerktagung-der-diversit%C3%A4tsforschenden-2017-intersektionalit%C3%A4tsperspektiven-in-der-diversit%C3%A4tsforschung/555961.html
http://www.uni-goettingen.de/de/call-for-papers-zur-netzwerktagung-der-diversit%C3%A4tsforschenden-2017-intersektionalit%C3%A4tsperspektiven-in-der-diversit%C3%A4tsforschung/555961.html
http://www.uni-goettingen.de/de/call-for-papers-zur-netzwerktagung-der-diversit%C3%A4tsforschenden-2017-intersektionalit%C3%A4tsperspektiven-in-der-diversit%C3%A4tsforschung/555961.html
http://www.uni-goettingen.de/de/call-for-papers-zur-netzwerktagung-der-diversit%C3%A4tsforschenden-2017-intersektionalit%C3%A4tsperspektiven-in-der-diversit%C3%A4tsforschung/555961.html
http://www.nccr-must.ch/nccr_must/news_4.html?3679
http://www.nccr-must.ch/nccr_must/news_4.html?3679
http://www.familie-in-der-hochschule.de/
https://www.zhaw.ch/index.php?id=8735
https://www.uni-bamberg.de/en/bagss/abc/
http://www.bukof.de/startseite.html
https://aktuelles.uni-frankfurt.de/aktuelles/karrierekonferenz-kurswechsel-2017-fuer-postdoktorandinnen/
https://aktuelles.uni-frankfurt.de/aktuelles/karrierekonferenz-kurswechsel-2017-fuer-postdoktorandinnen/
https://aktuelles.uni-frankfurt.de/aktuelles/karrierekonferenz-kurswechsel-2017-fuer-postdoktorandinnen/
http://www.ean-edu.org/annual-conference-2017.html
https://rri-sis.wixsite.com/conference
http://gestik.uni-koeln.de/22501.html
http://www.genderkonferenz.eu/
http://gestik.uni-koeln.de/15942.html
http://www.cgc.uni-frankfurt.de/download/CfP_TagungFeminismusundOeffentlichkeit4.-6.10.Frankfurta.M..pdf
http://www.cgc.uni-frankfurt.de/download/CfP_TagungFeminismusundOeffentlichkeit4.-6.10.Frankfurta.M..pdf
http://www.cgc.uni-frankfurt.de/download/CfP_TagungFeminismusundOeffentlichkeit4.-6.10.Frankfurta.M..pdf
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16.10.17 -17.10.17

Brüsselfahrt für wissenschaftlerinnen: Eu vor 
Ort!
Ort:  kooperationsstelle Eu der wissenschaftsorgani-
sationen (kowi) - Büro Brüssel - rue du trône 98 1050 
Brüssel, Belgien

http://www.eubuero.de/fif.htm 

24.10.17 -26.10.17

1st INt. conference on Gender and politics 
(IcGp’17)
Ort: kenzy, Farah Azghor. Ouarzazate, Morocco 

 
http://www.icgp.fpo.ma/

27.10.17

„Fremdheit – das Fremde, das Andere und 
das Eigene. Analysen der interdisziplinären 
Geschlechterforschung“
Ort: Glaspavillon, Essen, 9.00 bis 16:30 uhr 
Jahrestagung Netzwerk FGF Nrw  

http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/fileadmin/
media/media-fgf/download/veranstaltungen/fgf_
jahrestagung_2017_170703_f_web.pdf

02.11.17 - 03.11.17

1. kongress zu „kompetenzen in der Gender-
medizinischen Lehre“
Ort: Berlin

https://gender.charite.de/aktuelles/meldungen/artikel/
detail/kompetenzen_in_der_gendermedizinischen_
lehre/

06.11.17 -08.11.17

Gender Summit 11 - North America 
Ort: Montreal, canada 

http://www.gender-summit.com/gs11-full-program

07.11.17 -10.11.17

welche theorie? welche praxis? Antidiskrimi-
nierung und Gleichstellung in Bildungskon-
texten
Ort: Erfurt, collegium Maius 
Call unter:  
http://www.gesis.org/cews/news-events/veranstal-
tungskalender/

08.11.17 -10.11.17

Doing Science – Doing Excellence – Doing 
Inequalities? Interrogating the paradigm of 
Excellence in Academia
Ort: ruhr universität Bochum 

http://www.sowi.rub.de/mam/content/
sozsug/cfp_excellence_paradigm_bochum_
november__08-10__2017.pdf

09.11.17 - 10.11.17 

7. Landesweiter tag der Genderforschung in 
Sachsen-Anhalt (bundesweit geöffnet) und 
Nachwuchstagung
Ort: Martin-Luther-universität, halle-wittenberg 
 
http://www.kgc-sachsen-anhalt.de/Landesweiter+tag.
html

10.11.17

Intersektionale und postkolonial-feministische 
perspektiven als Instrumente einer politikwiss. 
Macht- und herrschaft
Jahrestagung des Ak politik und Geschlecht der DVpw
Ort: universität Duisburg-Essen, campus Essen 

http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/index.php?id=51

28.11.17 - 29.11.17

Save the Date: trIGGEr (transforming Ins-
titutions by Gendering contents and Gaining 
Equality in research) - Final conference
Ort: Brussels

http://triggerproject.eu/

07.12.17 - 09.12.17 

ÖGS kongress 2017: „Soziologie zwischen 
theorie und praxis“
Ort: karl Franzens universität Graz

https://static.uni-graz.at/fileadmin/sowi-institute/
Soziologie/Institut/Dokumente/OEGS_Graz2017_FthG_
Ideologieverdacht_Nutzenimperativ.pdf

http://www.eubuero.de/fif.htm
http://www.icgp.fpo.ma/
http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/fileadmin/media/media-fgf/download/veranstaltungen/fgf_jahrestagung_2017_170703_f_web.pdf
http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/fileadmin/media/media-fgf/download/veranstaltungen/fgf_jahrestagung_2017_170703_f_web.pdf
http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/fileadmin/media/media-fgf/download/veranstaltungen/fgf_jahrestagung_2017_170703_f_web.pdf
https://gender.charite.de/aktuelles/meldungen/artikel/detail/kompetenzen_in_der_gendermedizinischen_lehre/
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http://www.sowi.rub.de/mam/content/sozsug/cfp_excellence_paradigm_bochum_november__08-10__2017.pdf
http://www.sowi.rub.de/mam/content/sozsug/cfp_excellence_paradigm_bochum_november__08-10__2017.pdf
http://www.kgc-sachsen-anhalt.de/Landesweiter+Tag.html
http://www.kgc-sachsen-anhalt.de/Landesweiter+Tag.html
http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/index.php?id=51
http://triggerproject.eu/
https://static.uni-graz.at/fileadmin/sowi-institute/Soziologie/Institut/Dokumente/OEGS_Graz2017_FThG_Ideologieverdacht_Nutzenimperativ.pdf
https://static.uni-graz.at/fileadmin/sowi-institute/Soziologie/Institut/Dokumente/OEGS_Graz2017_FThG_Ideologieverdacht_Nutzenimperativ.pdf
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08.12.17

Save the Date: „wir müssen reden: Gleich-
stellung und Geschlechterforschung – eine 
Beziehung in den besten Jahren“
Vernetzungstreffen Gender Studies
Ort: Bielefeld, 10:00 bis 16:30 uhr

http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/netzwerk-interaktiv/
veranstaltungen/veranstaltungen-netzwerk-fgf/

07.12.17 - 09.12.17 

ÖGS kongress 2017: „Soziologie zwischen 
theorie und praxis“
Ort: karl Franzens universität Graz

https://static.uni-graz.at/fileadmin/sowi-institute/
Soziologie/Institut/Dokumente/OEGS_Graz2017_FthG_
Ideologieverdacht_Nutzenimperativ.pdf

16.02.18

Safe-the-Date „Struktur und Dynamik – un/
Gleichzeitigkeiten im Geschlechterdiskurs“
Ort: paderborn 
weitere Informationen werden Ende November 2017 
veröffentlicht.

18.04.18 - 20.04.18

Demographic change, women’s Emancipation 
and public policy: Interrogating a Divisive 
Nexus - Gender and Intersectional perspecti-
ves“
Ort: ruhr - university Bochum (Germany) 
Abstracts können bis zum 15. September 2017 einge-
reicht werden.

https://www.sowi.rub.de/sozsug/

13.08.18 - 14.08.18

IccGFr 2018: 20th International conference 
on culture of Gender and Feminist research
Ort: Bergen, Norway

https://waset.org/conference/2018/05/prague/IccGFr

*******************************************************************
Finden sie diese und weitere termine/ 
CfP ausführlich auf dem Cews-Portal: 
 
http://www.gesis.org/cews/news-events/veran-
staltungskalender/

http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/netzwerk-interaktiv/veranstaltungen/veranstaltungen-netzwerk-fgf/
http://www.netzwerk-fgf.nrw.de/netzwerk-interaktiv/veranstaltungen/veranstaltungen-netzwerk-fgf/
https://static.uni-graz.at/fileadmin/sowi-institute/Soziologie/Institut/Dokumente/OEGS_Graz2017_FThG_Ideologieverdacht_Nutzenimperativ.pdf
https://static.uni-graz.at/fileadmin/sowi-institute/Soziologie/Institut/Dokumente/OEGS_Graz2017_FThG_Ideologieverdacht_Nutzenimperativ.pdf
https://static.uni-graz.at/fileadmin/sowi-institute/Soziologie/Institut/Dokumente/OEGS_Graz2017_FThG_Ideologieverdacht_Nutzenimperativ.pdf
https://www.sowi.rub.de/sozsug/
https://waset.org/conference/2018/05/prague/ICCGFR
http://www.gesis.org/cews/news-events/veranstaltungskalender/
http://www.gesis.org/cews/news-events/veranstaltungskalender/
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wissenschaftspolitik

Dahmen, Jennifer; thaler, Anita (hrsg.): 
soziale Geschlechtergerechtigkeit in wissen-
schaft und Forschung. 

Verlag Barbara Budrich 2017 
ISBN 978-3-8474-2064-4
 
„In den letzten Jahrzehnten wurde viel geschrieben und 
manches getan, um in Wissenschaft und Forschung 
Geschlechtergerechtigkeit zu befördern. Die herausgebe-
rinnen dieses Buches forschen seit über zehn Jahren in 
verschiedensten europäischen und nationalen Studien zu 
Gender (und Diversity) in Wissenschaft und Forschung. 
Am Ende vieler Studien bleiben Empfehlungen an Politik 
und organisationen übrig – dann liegt es oft am enga-
gierten Einzelnen in Wissenschafts- und Forschungsbe-
trieben diese im Rahmen ihrer Möglichkeiten umzusetzen. 
Viele allgemeine Versprechen nach Geschlechtergerech-
tigkeit in Wissenschaft und Forschung werden jedoch 
nicht eingelöst, manche gesetzliche Regelungen bleiben 
aufgrund informeller Praktiken zahnlos. Vor diesem hin-
tergrund reflektieren und analysieren die AutorInnen u.a.     
die Wissenschafts- und Forschungspolitik in Deutsch-
land und österreich unter den Aspekten der sozialen 
und Geschlechtergerechtigkeit; die Gleichstellungspraxis 
deutschsprachiger Universitäten, sowie außeruniversitä-
rer und industrieller Forschung und Machtmechanismen 
in der Forschungsförderung, bei Wissenschaftspreisen, 
Patenten und Publikationen.“

Borgwardt, Angelika:
Impulse für die strategische Debatte in der wis-
senschaft

Schriftenreihe Netzwerk Exzellenz an deutschen hoch-
schulen Juni 2017

Download:  
http://library.fes.de/pdf-files/studienfoerderung/13460.
pdf 

 
„Um das Jahr 2020 laufen zentrale Bund-Länder-Pakte 
aus und es muss vorher neu festgelegt werden, ob und 
wie die Pakte fortgeführt werden oder was dauerhaft 
finanziert werden soll. Die Weichen für die zukünftige 
Wissenschaftsfinanzierung werden jetzt gestellt; Bund 
und Länder müssen sich über Ziele und Zuständigkei-
ten verständigen. Diese anstehenden strategischen 
Entscheidungen müssen vorbereitet werden. In der 
Publikation „Impulse für die strategische Debatte in der 
Wissenschaft“ werden die Ergebnisse einer internatio-
nalen Wissenschaftskonferenz des „Netzwerk Exzellenz 
an deutschen hochschulen“ der Friedrich-Ebert-Stiftung 
nachgezeichnet.“

BMBF: Bildung und Forschung in Zahlen 2017. 
Ausgewählte Fakten aus dem Daten-Portal des 
BMBF

Download: (Stand 20.06.2017) 

https://www.bmbf.de/pub/Bildung_und_Forschung_in_
Zahlen_2017.pdf 
 
u.a. mit Diagrammen zu:

- Neu abgeschlossene Ausbildungsverträge nach schuli-
scher Vorbildung und Geschlecht (2015)

- Neu abgeschlossene Ausbildungsverträge von Männern 
in den 20 am stärksten besetzten Ausbildungsberufen 
(2016)

- Neu abgeschlossene Ausbildungsverträge von Frauen in 
den 20 am stärksten besetzten Ausbildungsberufen (2016)

- Bestandene Abschlussprüfungen nach Geschlecht und 
Ausbildungsbereichen (2013-2015)

- Studienanfänger/-innen und Studienanfängerquoten 
nach Geschlecht (2000-2016)

- Bandbreite der Studierquote nach Geschlecht ein halbes 
Jahr nach Schulabgang (2002-2012)

- Studierende nach Geschlecht (Wintersemester 
1947/1948-2016/2017)

12.0 neuerscheinungen

http://library.fes.de/pdf-files/studienfoerderung/13460.pdf
http://library.fes.de/pdf-files/studienfoerderung/13460.pdf
https://www.bmbf.de/pub/Bildung_und_Forschung_in_Zahlen_2017.pdf
https://www.bmbf.de/pub/Bildung_und_Forschung_in_Zahlen_2017.pdf
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-Studierende nach hochschularten, Fächergruppen und 
Geschlecht, Anteil ausländischer Studierender (Winterse-
mester 2016/2017)

-hochschulabsolventinnen/-absolventen nach Prüfungs-
arten und Geschlecht, Anteil ausländischer Absolventin-
nen/Absolventen (2011-2015)

- Studiendauer bei bestandener Prüfung nach Prüfungsar-
ten und Geschlecht in Semestern (2011-2015)

- Promotionen und habilitationen nach Fächergruppen 
und Geschlecht (2015)

- hochschulpersonal nach Fächergruppen und Geschlecht 
(2015)

- Anteil von Männern und Frauen an verschiedenen 
Status- und Abschlussgruppen im hochschulbereich 
(1993/2004/2015)

- Fortbildungs-/Meisterprüfungen nach Geschlecht (2004-
2015)

- Weiterbildungsbeteiligung nach Weiterbildungssegmen-
ten, Altersgruppen und Geschlecht (2014)

Gleichstellungspolitik

Auferkorte-Michaeli, Nicole; Gillert, Arne (hrsg.):
ChanceMInt.nrw – studienbiografische wen-
depunkte und karriereperspektiven

Budrich Verlag 2017
ISBN: 978-3-8474-2050-7
 
„Das Projekt ChanceMINT.NRW ermöglicht Einblicke in die 
berufliche Praxis, bereitet auf den beruflichen Einstieg 
vor und motiviert, selbstbewusst den Studienverlauf 
zu gestalten. Gemeinsam mit Partner*innen aus der 
Wirtschaft besuchen engagierte Studentinnen Großbau-
stellen, Kläranlagen, Planungsbüros und sprechen mit 
Expert*innen aus den Partnerunternehmen über hürden, 
Erfolge und berufliche herausforderungen. Das vorhan-
dene Potenzial zukünftiger Fachkräfte zu fördern, das ist 
ein erklärtes Ziel für das Karriereentwicklungsprogramm 
„ChanceMINT.NRW“. Durch den Aufbau von Kontakten 
mit potentiellen Arbeitgebern erhalten Studentinnen 
berufspraktische orientierungen, die Studienmotivation 
wird gestärkt, Studienabbrüche verringert. Das Programm 
basiert auf drei Bausteinen: Praxisphasen, berufsorien-
tierten Kompetenztrainings und Netzwerkaufbau. Die 
Besonderheit ist, dass in der mittleren Phase des Studi-
ums angesetzt wird. Das Projekt wird vom NRW-Landes-
ministerium für Gesundheit, Emanzipation, Pflege und 
Alter (MGEPA) gefördert. Zusammen mit Vertreter*innen 
aus hochschule, Unternehmen und Verbänden werden 
Konzepte für eine optimierte Studium-Praxis-Verknüpfung 

entwickelt. Die Partner geben Einblicke in Unternehmen, 
vermitteln Mentor*innen, erarbeiten Bachelor-Praxis-
Themen und berichten über Berufsfelder. Partner sind u.a. 
Siemens, ThyssenKrupp und das Fraunhoferinstitut.Das 
Buch bildet den Abschluss der Pilotphasen und versteht 
sich als Praxisbuch, in dem Programme zur Förderung 
von MINT-Studentinnen thematisiert und Modelle der 
Theorie-Praxisverknüpfung reflektiert werden. Ziel ist es, 
Einblicke in situative Lebenswelten der Studentinnen zu 
eröffnen und zu beschreiben, wie einzelne Programme an 
Wendepunkten im Studium ansetzen können. Inhaltliche 
Schwerpunkte der Publikation sind typische und relevante 
Situationen in Studienverläufen, Anknüpfungspunkte für 
die Karriereentwicklung, Wirkmechanismen möglicher 
Interventionen und Programmelemente, Erkenntnisse und 
Erfahrungen aus den unterschiedlichen Perspektiven von 
Expert*innen aus der hochschul-, Frauen- und Geschlech-
terforschung, aus der Programm- und Konzeptentwick-
lung für Studium, Lehre und Karriereförderung und der 
beruflichen Praxis.“

open Access-Version:  
https://shop.budrich-academic.de/wp-con-
tent/uploads/2016/11/9783847410669-1.
pdf?v=3a52f3c22ed6

Müller, Sandra: 
Frauen als Führungskraft. stärken nutzen, 
erfolgspotenziale realisieren  
(3., überarb. u. erw. Auflage) 
Springer Gabler 24.05.2017 
ISBN 978-3-658-17672-3

„Dieses Fachbuch ermutigt weibliche Führungskräfte und 
Fachexpertinnen nun bereits in der 3., überarbeiteten und 
erweiterten Auflage zum Führungserfolg. Sechs prägnante 
Praxisfälle liefern konkrete Werkzeuge für die eigene 
Kompetenzentwicklung. In allen Fallbeispielen stehen 
weibliche Entscheider im Mittelpunkt. Ein roter Faden aus 
Reflexionsfragen, Checklisten und Praxistipps ermöglicht 
den direkten Transfer der Buchinhalte in den eigenen 
Arbeitsalltag. Auch für Personalexperten liefert das Buch 
hilfreiche Anregungen für Programme und Projekte, um 
Frauen durch kompetente Personalentwicklung in Führung 
zu bringen. Experteninterviews, Praxistipps für gelungenes 
Selbstmarketing und Checklisten leisten wertvolle hilfe-
stellung. Mit klugen Tipps für den Umgang mit Gegenwind 
und zur Bewältigung von Rückschlägen sowie einer neuen 
Studie in der Generation Y und Z.“

https://shop.budrich-academic.de/wp-content/uploads/2016/11/9783847410669-1.pdf?v=3a52f3c22ed6
https://shop.budrich-academic.de/wp-content/uploads/2016/11/9783847410669-1.pdf?v=3a52f3c22ed6
https://shop.budrich-academic.de/wp-content/uploads/2016/11/9783847410669-1.pdf?v=3a52f3c22ed6
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Busch-heizmann, Anne; holst, Elke: 
Do women in Highly Qualified Positions Face 
Higher work-to-Family Conflicts in Germany 
than Men?  
IZA Dp No. 10716

Abstract: „Changing employment conditions lead to 
new chances, but also new risks for employees. In the 
literature, increasing permeability between occupational 
and private life is discussed as one special outcome of 
this development that employees must face, especially 
those in highly qualified positions. Drawing on existing 
research, we investigate in how far women and men in 
those positions differ in their perceived work-to-family 
conflicts (WFC), considering the mediating role of gender 
specific job opportunities. Referring conflicting theore-
tical arguments, we hypothesize that in Germany – as a 
conservative welfare state – women, especially those with 
family responsibilities, will perceive higher WFC than men 
in those positions. our analysis is based on data from the 
German Socio-Economic Panel Study (SoEP). Using the 
Siegrist instrument on effort-reward imbalance we find 
that women in highly qualified positions perceive higher 
WFC than men. This association is explained by women‘s 
lower willingness to take risks, and also party explained 
by lower job rewards women receive. It gets visible even 
more strongly if women‘s lower time-based burdens in 
the job are controlled for. Mixed results are observed 
concerning associations between family responsibilities 
and WFC, which is in line with ambivalent results in the 
literature.“ 
http://ftp.iza.org/dp10716.pdf 

kato, takao; kodama, Naomi: 
women in the workplace and Management 
Practices: theory and evidence 

(forthcoming in: Oxford handbook on the Economics 
of women, ed. Susan L. Averett, Laura M. Argys and 
Saul D. hoffman. New York: Oup 2018) 
IZA Dp No. 10788
 
Abstract: „We review recent studies on management 
practices and their consequences for women in the work-
place. First, the high Performance Work System (hPWS) is 
associated with greater gender diversity in the workplace 
while there is little evidence that the hPWS reduces the 
gender pay gap. Second, work-life balance practices with 
limited face-to-face interactions with coworkers may 
hamper women’s ca-reer advancement. Third, indivi-
dual incentive linking pay to objective performance may 
enhance gen-der diversity while individual incentive with 
subjective performance may have an opposite effect. 
Fourth, a rat race model with working hours as a signal 
of the worker’s commitment is a promising way to explain 
the gender gap in promotions. Fifth, corporate social 

responsibility practices may increase gender diversity. We 
temper the findings by identifying three major metho-
dological challenges: (i) how to measure management 
practices; (ii) how to account for endogeneity of manage-
ment practices; and (iii) how to minimize selection bias.“ 

http://ftp.iza.org/dp10788.pdf 

Benedikt Gerst, christian Grund: 
Career Interruptions and Current earnings: the 
role of Interruption type, Compensation Com-
ponent, and Gender 

IZA Dp No. 10713
 
Abstract: „This study examines how career interruptions 
and subsequent wages of employees are related. Using 
individual panel data of middle managers from the Ger-
man chemical sector, we are able to differentiate between 
different reasons for interruptions as well as between 
various compensation components. We show that career 
interruptions are more related to lower subsequent 
bonus payments than they are to fixed salaries and that 
interruptions caused by unemployment are associated 
with higher interruption pay gaps than those resulting 
from other reasons. In addition, the pay gap after career 
interruptions is more pronounced for male employees 
than it is for females.“ 

http://ftp.iza.org/dp10713.pdf

Fuchs, Gesine: 
Gleichstellungspolitik in der schweiz. entstehung 
und steuerung eines umstrittenen Politikfeldes

Barbara Budrich 11.09.2017
ISBN 9783847406549
 
„Seit den 1990er Jahren wird die Gleichstellungspolitik in 
der Schweiz vor allem im Bereich der Erwerbsarbeit und 
der staatlichen Gleichstellungsinstitutionen zunehmend 
institutionalisiert – und das nicht immer unumstritten. 
Die Autorin fragt, wie die vielfältigen Maßnahmen und 
unterschiedlichen Steuerungsprinzipien zusammenspie-
len und ob sie konsistente Anreizwirkungen entfalten 
können. Alle politischen Akteurinnen und Akteure in der 
Schweiz bekennen sich rhetorisch zur Norm der Gleich-
stellung von Frau und Mann, doch die entsprechenden 
politischen Maßnahmen sind hoch umstritten: Sie sind 
ausgesprochen vielfältig, aber ihnen fehlt in Bezug auf 
die Verteilung von Geld, Macht, Zeit und Anerkennung 
der nachhaltige Erfolg. Wie lässt sich das erklären? In der 
Forschung zur Gleichstellungspolitik wird seit einiger Zeit 
das Augenmerk verstärkt auf das Zusammenspiel und 
die Dynamiken der Maßnahmen untereinander gerichtet. 

http://ftp.iza.org/dp10716.pdf
http://ftp.iza.org/dp10788.pdf
http://ftp.iza.org/dp10713.pdf
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Die Autorin wendet diese Perspektive auf die Entwicklung 
der schweizerischen Gleichstellungspolitik seit Mitte 
der 1990er Jahre an. Dabei konzentriert sie sich auf 
zwei entscheidende Bereiche, nämlich Erwerbsleben und 
institutionalisierte staatliche Gleichstellungsstrukturen.
Im Mittelpunkt der Analyse steht somit die berufliche 
Antidiskriminierungspolitik rund um das Gleichstellungs-
gesetz mit ihren verschiedenen Steuerungsprinzipien von 
gesetzlicher Regulierung, Anreiz und Information/Sensi-
bilisierung. Welche Prinzipien setzten sich im politischen 
Prozess durch und wie wurden ursprüngliche Lösungsvor-
schläge modifiziert? Wo sind gute Wirkungsvoraussetzun-
gen in Bezug auf Konsistenz, Kohärenz, Reichweite und 
Differenziertheit einzelner Maßnahmen gegeben und wo 
besteht weniger Aussicht auf Gleichstellungsfortschritte 
durch Politik? Für die Gleichstellungsstellen wird vor allem 
die umstrittene Institutionalisierung analysiert, die sich 
in der Verteilung von Kompetenzen und Ressourcen sowie 
in Kooperationen zeigt. Der vorgefundene Policy-Mix wird 
hier als Ausdruck konkreter gesellschaftlicher Kräfte-
verhältnisse und grundlegender normativer Konflikte 
gefasst.“

Stierstorfer, uta: 
Gleichgestellt. Die neue Frauenfalle 

Media Maria September 2017
ISBN 978-3-945401-39-2
 
„Frauen können in fast allen Berufen arbeiten und haben 
es zum ersten Mal in der Geschichte erreicht, wirtschaft-
lich unabhängig vom Mann ihr Leben zu gestalten. Doch 
sind Frauen heute wirklich frei? Und bringt die heutige 
Gleichstellungspolitik, die immer noch die Frau gegenüber 
dem Mann benachteiligt sieht, wirklich substanzielle Ver-
besserungen für Frauen? Kurz und verständlich wird die 
Entwicklung der Gleichstellungspolitik vom Feminismus 
bis zum Gender Mainstream dargestellt. Das wirtschaft-
liche und soziale Wohl von Frauen bleibt oft auf der 
Strecke, alte Abhängigkeiten sind durch neue unmerklich 
ersetzt worden. Und viele Frauen, besonders Mütter, sind 
in eine neue Falle geraten.“

chengadu, Shireen; Scheepers, caren (hg.): 
women Leadership in emerging Markets. Fea-
turing 46 women Leaders

routledge 14.07.2017
ISBN 9781138188969
 
„This book focuses on the increase in female leadership 
over the last fifty years, and the concrete benefits and 
challenges this leads to in organizations. It moves beyond 
the typical focus on developed, Western contexts and 
answers the call for research on how women in emer-

ging markets rise above the proverbial ‚glass ceiling‘. The 
authors integrate two underdeveloped topics that are 
highly relevant to modern business: women in leadership 
roles, and women in emerging markets. They examine 
how women leaders in a range of professional services—
including accounting, consulting, law, engineering and 
medicine—have managed to navigate their careers while 
considering the role emerging markets play in their work. 
Based on cutting-edge research, the topics are brought 
to life through examples and profiles of leading women 
across Africa, the Middle East and the Far East. These 
narratives, told in the leaders’ own words, are key to 
understanding women’s achievements and the barriers 
they face. Students of leadership, diversity, gender stu-
dies, and human resource management will learn much 
from this insightful book.“

Allmendinger, Jutta; haarbrücker, Julia: 
Arbeitszeiten und die vereinbarkeit von Beruf 
und Familie: ergebnisse der Beschäftigtenbefra-
gung der IG Metall 2017

WZB Discussion Paper P 2017-002 (Juni 2017) 
Download:  
https://bibliothek.wzb.eu/pdf/2017/p17-002.pdf

 
Auszug: “Ziel der vorliegenden Analysen auf Grundlage 
dieser Beschäftigtenerhebung ist es zu verstehen, wo 
gesellschaftlich, persönlich und betrieblich angesetzt 
werden kann, um eine gute Vereinbarkeit von Beruf und 
Sorgeverantwortung zu erzielen. hierfür müssen wir wis-
sen, unter welchen Rahmenbedingungen die Beschäftig-
ten mit ihren Arbeitszeiten zurechtkommen, wann sie sich 
gehetzt fühlen und welche Gruppen nicht die Arbeitszeit 
realisieren können, die sie sich eigentlich wünschen. Im 
Vordergrund steht dabei immer die Vereinbarkeit von 
Arbeit und Sorgeverantwortung, sei es für Kinder oder 
pflegebedürftige Angehörige.“

Bohnet, Iris: 
what works. wie verhaltensdesign die Gleich-
stellung revolutionieren kann

c.h.Beck 29.08.2017 
ISBN 978-3406712289
 
„Die fünf besten amerikanischen orchester hatten jahr-
zehntelang einen Frauenanteil von insgesamt 5 Prozent. 
Beim Vorspielen vor den männlichen Jurys fielen die Kan-
didatinnen regelmäßig durch. offenbar sind Frauen die 
schlechteren Musiker. oder doch nicht? Als eine der Jurys 
nicht mehr sehen konnte, ob ein Mann oder eine Frau 
spielte, stieg die Quote plötzlich dramatisch an. Alles, 
was es dazu brauchte, war ein Vorhang. Bei der Einstel-
lung, bei der Beförderung, beim Gehalt – überall werden 

https://bibliothek.wzb.eu/pdf/2017/p17-002.pdf
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Frauen massiv benachteiligt. Die harvard-Professorin Iris 
Bohnet zeigt in ihrem brillanten Buch What works, dass 
die Ursache dafür oft verzerrte Wahrnehmungen sind, die 
unsere Entscheidungen auch dann beeinflussen, wenn wir 
fest glauben, dass wir ganz objektiv sind. So wie die Jury 
überzeugt war, dass sie lediglich die musikalische Leistung 
bewertet. Die Antwort auf dieses Dilemma liegt nicht in 
der Anpassung der Frauen an männliche Verhaltensmuster 
oder im Appell an unsere objektivität. Wir können unsere 
Wahrnehmung nicht überlisten. Aber wir können mehr 
Vorhänge aufhängen und die Spielregeln ändern. Das ist 
die revolutionäre Botschaft von What works.“

Zeh, Janina: 
Prekäre Arbeit und Zivilgesellschaft: ein gender-
differenzierter vergleich zwischen Deutschland 
und Großbritannien

Springer VS 2017
ISBN 978-3-658-18513-8
 
„Janina Zeh geht in diesem Buch der Frage nach, ob es 
infolge der Prekarisierung der Erwerbsarbeit zu einer 
Abnahme von Solidarität und zivilgesellschaftlicher 
Beteiligung kommt. Die Autorin nimmt dabei Länder- und 
Genderdifferenzen gesondert in den Blick. Theoretische 
Bezugspunkte stellen Normalitätsvorstellungen von 
Erwerbsarbeit, die Theorie relativer Deprivation sowie die 
Anerkennungstheorie dar. Die aufgezeigten theoretischen 
wie quantitativ-empirischen Analysen bestätigen, ergän-
zen und relativieren bisherige Annahmen der Prekarisie-
rungs- und Engagementforschung.“

steiermark: konsequente und umfassende För-
derung für Frauen in technik

„Der klassischen Frauenförderung haftet der Beige-
schmack der umgekehrten Bevorzugung an. Dessen 
ungeachtet fördert das AMS österreich die technische 
Ausbildung – und neustens auch ein Fh Studium; und 
zwar mit Quote und umfassend.“

http://de.diversitymine.eu/steiermark-konsequente-
und-umfassende-foerderung-fuer-frauen-in-technik/

DIw wochenbericht 22/2017

Download:  
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/
diw_01.c.559207.de/17-22.pdf

Darin:

- Frauen messen sich lieber mit sich selbst als mit ande-
ren: Interview mit Johanna Mollerstrom

- Johanna Mollerstrom u. Katharina Wrohlich: Frauen 

messen sich weniger an anderen als Männer, aber kein 
Unterschied beim Wettbewerb gegen sich selbst

Abstract: „Frauen sind im Durchschnitt seltener bereit, in 
Wettbewerb mit anderen Personen zu treten als Män-
ner. Dieser Gender Gap in der Neigung zu konkurrieren 
ist einer von vielen Gründen für Unterschiede in den 
Bildungs- und Karriereentscheidungen von Frauen und 
Männern und für weitere Gender Gaps am Arbeitsmarkt. 
Neue ökonomische Experimente zeigen jedoch, dass 
Frauen in gleichem Ausmaß wie Männer geneigt sind, 
sich selbst zu verbessern und gegen sich selbst, das heißt 
gegen eigene frühere Leistungen, in Wettbewerb zu treten. 
Dieses Ergebnis eröffnet organisationen oder Unterneh-
men, die Chancengleichheit anstreben, Möglichkeiten, 
ihre Anreizsysteme zu verändern, indem sie stärker auf 
Wettbewerb gegen die eigene frühere Leistung setzen als 
auf Konkurrenz gegen andere.“

eurofund: occupational change and wage 
inequality: european jobs Monitor 2017

https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/
ef_publication/field_ef_document/ef1710en.pdf
 
„In 2016, somewhat later than in other developed eco-
nomies, the EU recovered all the net employment losses 
sustained since the global financial crisis. Employment 
growth since 2013 has been only modestly skewed 
towards well-paid jobs; growth has been robust in low-
paid and mid-paid jobs too. Newer jobs are increasingly 
likely to be full time rather than part time. Part 1 of 
this sixth annual European Jobs Monitor report takes a 
detailed look at shifts in employment at Member State 
and EU levels from 2011 Q2 to 2016 Q2. Part 2 examines 
the role that occupations play in structuring European 
wage inequality. It finds that occupations have their own 
effect on wage inequality as well as mediating other 
factors such as human capital and social class. It also 
finds that occupational dynamics did not drive wage 
inequality developments in the last decade, a period of 
intense structural change in European labour markets. 
Auszug: “Increased female participation: Women and men 
tend to work in different types of jobs. For this reason, 
the majority of men and women work in sectors that are 
either predominantly male (for example, construction or 
manufacturing) or predominantly female (for example, 
personal care or education). The increase in female 
jobs can be seen particularly in the growth of the ‘care 
economy’ (Dwyer, 2013) as many care activities previously 
provided informally within families have been formalised 
in paid jobs. These include many of the sectors (such as 
health and residential care) with the highest employ-
ment growth rates in developed economies over the last 
two generations and where, due to demographic shifts, 
demand is forecast to continue expanding.”

http://de.diversitymine.eu/steiermark-konsequente-und-umfassende-foerderung-fuer-frauen-in-technik/
http://de.diversitymine.eu/steiermark-konsequente-und-umfassende-foerderung-fuer-frauen-in-technik/
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.559207.de/17-22.pdf
http://www.diw.de/documents/publikationen/73/diw_01.c.559207.de/17-22.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1710en.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_publication/field_ef_document/ef1710en.pdf
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Deutscher Bundestag (18. wahlperiode), 
Drucksache 18/12656, 02.06.2017: Beschluss-
empfehlung und Bericht des Ausschusses für 
Familie, senioren, Frauen und jugend (13. 
Ausschuss) zu dem Antrag „Für eine wirksame 
Frauen- und Gleichstellungspolitik in Deutsch-
land“

Download: 

http://dipbt.bundestag.de/dip21/btd/18/126/1812656.
pdf 
 
Auszug: “Die Fraktion BÜNDNIS 90/DIE GRÜNEN stellt 
in ihrem Antrag fest, dass die Gleichstellung von Frauen 
und Männern in Deutschland bisher nicht erreicht sei. 
Die bisherigen Maßnahmen der Bundesregierung seien 
bruchstückhaft geblieben, erreichten nur wenige Frauen 
und lösten die Widersprüche nicht auf. (…) In dem Antrag 
wird u. a. gefordert, gesetzliche Regelungen zu erlassen, 
die konkrete Maßnahmen und Quoten zur Erhöhung des 
Frauenanteils in Führungspositionen auf allen betriebli-
chen Ebenen – z. B. in den Vorständen und Aufsichtsräten 
– beinhalteten, in denen Frauen unterrepräsentiert seien. 
Für neu geschlossene Ehen und Lebenspartnerschaften 
solle das Ehegattensplitting durch eine gezielte Förde-
rung  von  Familien  mit  Kindern  ersetzt  werden.  Der  
Grundsatz  „gleicher Lohn für gleiche und gleichwertige 
Arbeit“ solle mit einem wirksamen Entgeltgleichheits-
gesetz durchgesetzt werden und die Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf durch verschiedene Maßnahmen – z. B. 
durch die Einführung eines Rückkehrrechts auf die vorhe-
rige Stundenzahl – erleichtert werden. (…) Der Ausschuss 
für Arbeit und Soziales hat in seiner Sitzung am 31. Mai 
2017 mit den Stimmen der Fraktionen der CDU/CSU und 
SPD gegen die Stimmen der Fraktionen DIE LINKE. und 
BÜNDNIS 90/DIE GRÜNEN die Ablehnung des Antrags 
empfohlen.“

Hochschulen

Müller, Mirjam:
karriere nach der wissenschaft 
Alternative Berufswege für Promovierte

campus Verlag 2017
ISBN: 3593507161
 
„Der Arbeitsmarkt für Wissenschaftler bietet nur für einen 
kleinen Teil hoch qualifizierter Nachwuchsforscher eine 
dauerhafte Beschäftigungsperspektive. Nach der Promo-
tion - oder später in der akademischen Laufbahn - stellt 
sich die Frage nach Alternativen: In welchen Berufsfeldern 
werden Promovierte gebraucht? Welche Qualifikatio-
nen, Kompetenzen und Interessen führen zu Berufszie-
len jenseits der Professur? Wie kann eine erfolgreiche 
Bewerbungsstrategie aussehen? Mirjam Müller entwirft 

eine praktische Anleitung für die Planung alternativer 
Berufswege. Dreizehn Porträts promovierter Geistes- und 
Sozialwissenschaftler beschreiben, wie der Ausstieg aus 
der Wissenschaft gelingt, wie der neue Arbeitsalltag in 
verschiedenen Branchen aussieht und welche Qualifika-
tionen erwartet werden. Der Ratgeber bietet Selbstcoa-
ching-Übungen sowie Strategien für den erfolgreichen 
Einstieg in eine Tätigkeit in Wirtschaft, Verwaltung, 
Bildung oder Kultur.“

heitzmann, Daniela; klein, uta: 
Diversity konkret gemacht: wege zur Gestaltung 
von vielfalt an Hochschulen (2. Aufl.)

Beltz Juventa 21.08.2017
ISBN 978-3-7799-3780-7
 
„Eine Diversity-gerechte Gestaltung von hochschulen als 
organisationen vollzieht sich auf mehreren Ebenen (un)
gleichzeitig. Die Beiträge bieten einen praxisorientierten 
und analytischen Zugang zur Umsetzung von Diversity. 
Vorgestellt werden konkrete Umsetzungen von Diversity-
Management an hochschulen.“

Mense, Lisa:
Hochschuldidaktik Geschlechtergerecht lehren

„Die Gestaltung der hochschullehre kann einen Beitrag 
zur Chancengleichheit für alle Geschlechter leisten. Die 
hochschuldidaktik spielt dabei eine bedeutende Rolle. Wie 
es gelingen kann, die Kategorie Geschlecht als wichtigen 
Faktor in der Lehre anzuerkennen, ohne Stereotye zu 
erzeugen, erfahren Sie hier...“

In: duz Magazin 06/17 vom 23. Juni 2017

http://www.duz.de/duz-magazin/2017/06/
geschlechtergerecht-lehren/436

hilgemann, Meike: 
Der Übergang vom Bachelor zum Master. Bil-
dungsentscheidungen im schnittfeld von Gender 
und Fachkultur 

Barbara Budrich 12.06.2017
ISBN 978-3-8474-2102-3
 
„Wie werden Bildungsentscheidungen junger Frauen 
und Männer beim Übergang vom Bachelorstudium zu 
einem weiterführenden Masterstudium oder in den Beruf 
getroffen? Inwieweit beeinflussen geschlechtsspezifische, 
hochschulstrukturelle und fachkulturelle Bedingungen 
die Bildungswege und -entscheidungen in der Phase der 
(Post-) Adoleszenz? Ist durch die Einführung der gestuften 
Studienstruktur eine weitere selektierende hierarchiestufe 
im Bildungsbereich geschaffen worden?“

http://dipbt.bundestag.de/dip21/btd/18/126/1812656.pdf
http://dipbt.bundestag.de/dip21/btd/18/126/1812656.pdf
http://www.duz.de/duz-magazin/2017/06/geschlechtergerecht-lehren/436
http://www.duz.de/duz-magazin/2017/06/geschlechtergerecht-lehren/436


91 CewsJoURNAL  Nr.109 25.07.2017

   12 NEUERSChEINUNGEN

puchert, Lea: 
Männliche Ingenieurstudenten – eine Biogra-
phieanalyse ingenieurwissenschaftlicher studi-
enfachwahl. Mit einem Gendervergleich weibli-
cher und männlicher Ingenieurbiographien

Barbara Budrich vsl. 14.08.2017
ISBN 978-3-8474-2082-8

„Die qualitative Studie untersucht auf der Basis von Bio-
graphieanalysen die Lebensverläufe und Bildungsprozesse 
von jungen Männern auf dem Weg zu einem Ingenieur-
studium. Im Rahmen dessen können gängige Stereotype 
über den Zusammenhang von Technik und Männlichkeit 
korrigiert und das vorherrschende Bild vom männlichen 
Ingenieur differenziert werden. Darüber hinaus zielt die 
Arbeit auf einen Gendervergleich zwischen weiblichen und 
männlichen Ingenieurbiographien. Das Ergebnis ist eine 
genderübergreifende integrative Gesamttypologie, die 
eine pluralistische Bandbreite biographischer Verläufe von 
Studierenden in den Ingenieurwissenschaften abbildet.“

Schmuck, claudine: 
women in steM Disciplines. the Yfactor 2016 
Global report on Gender in science, technology, 
engineering and Mathematics

Springer 2017
ISBN 9783319416571
 
„This book presents the findings of a survey that analyzes 
a unique set of data in science and technolog and provi-
des a clear and simple synthesis of heterogeneous data-
bases on the gender gap in the STEM (Science, Technology, 
Engineering and Mathematics) setting, helping readers 
understand key trends and developments. The need for 
more women in innovative fields, particularly with regard 
to STEM-based innovations, has now been broadly recog-
nized. The book provides insights into both the education 
and employment of women in STEM. It investigates how 
the gender gap has evolved among STEM graduates and 
professionals around the world, drawing on specific data 
from public and private databases. As such, the book 
provides readers an understanding of how the so-called 
‘leaky pipeline’ operates, and of how more women than 
men drop out of STEM studies and jobs by geographical 
area.“

Brandt, Martina; Ducki, Antje: 
Gendersensible Gestaltung des neuen studien-
gangs „BwL – Digitale wirtschaft“ an der Beuth 
Hochschule für technik Berlin

Budrich uni-press 15.05.2017
ISBN 978-3-86388-752-0

„Um Grundlagen für die weitere gendergerechte Gestal-
tung des neuen Studiengangs „Betriebswirtschaftslehre 
– Digitale Wirtschaft“ zu schaffen, bewerten die Autorin-
nen die bereits geleisteten Aktivitäten zur Konzipierung 
des Studiengangs. Sie prüfen Projekterfahrungen und 
Good-Practice-Beispiele aus anderen hochschulen sowie 
Erkenntnisse aus Umfragen bei Studierenden über Berufs-
perspektiven und stellen exemplarisch vor, wie diese für 
die weitere Ausgestaltung der Studieninhalte berücksich-
tigt werden können.“

von dieser Frauenförderung profitieren jetzt 
auch Männer

„Die LMU München hat seit 2007 ein Mentoring-
Programm zur Förderung junger Wissenschaftlerinnen. 
Nun reformiert die Uni das Konzept: Die Mittel werden 
verdoppelt, und es werden auch Männer zugelassen. 
Aber mindestens 50 Prozent der Geförderten müssen 
weiter Frauen sein. Doch es gibt Kritik: Ist das dann noch 
Frauenförderung? Ein Beitrag von sebastian krass auf 
süddeutsche.de.

http://www.sueddeutsche.de/muenchen/lmu-von-
dieser-frauenfoerderung-profitieren-jetzt-auch-
maenner-1.3573368

Forschungseinrichtungen

Benzler, Guido:
Chancengerechtigkeit: „leaky pipeline“, „glass 
ceiling“ und „sticky floor“ prägen das Chancen-
gleichheitsbild

In: wissenschaftsmanagement – Zeitschrift für Innova-
tion; Aktuelle Ausgabe 6/2016; Schwerpunkt-thema: 
change: chancen und Grenzen des Einzelnen
(nur: Druckausgabe)

http://www.lemmens.de/medien/periodika/
wissenschaftsmanagement/wissenschaftsmanagement-
zeitschrift-fuer-innovation

http://www.sueddeutsche.de/muenchen/lmu-von-dieser-frauenfoerderung-profitieren-jetzt-auch-maenner-1.3573368
http://www.sueddeutsche.de/muenchen/lmu-von-dieser-frauenfoerderung-profitieren-jetzt-auch-maenner-1.3573368
http://www.sueddeutsche.de/muenchen/lmu-von-dieser-frauenfoerderung-profitieren-jetzt-auch-maenner-1.3573368
http://www.lemmens.de/medien/periodika/wissenschaftsmanagement/wissenschaftsmanagement-zeitschrift-fuer-innovation
http://www.lemmens.de/medien/periodika/wissenschaftsmanagement/wissenschaftsmanagement-zeitschrift-fuer-innovation
http://www.lemmens.de/medien/periodika/wissenschaftsmanagement/wissenschaftsmanagement-zeitschrift-fuer-innovation
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europa und Internationales

Bauschke-urban, carola; Jungwirth, Ingrid (hrsg.): 
Gender and Diversity studies.  
european Perspectives

Barbara Budrich 11.09.2017
ISBN 978-3-8474-0549-8

„What concepts of ‘gender’ and ‘diversity’ emerge in the 
different regions and pertinent research and practical 
fields? on the back drop of current European develop-
ments – from the deregulation of economy, a shrinking 
welfare state to the dissolution and reinforcement of 
borders – the book examines the development of Gender 
and Diversity Studies in different European regions as 
well as beyond and focuses on central fields of theoretical 
reflection, empirical research and practical implementa-
tion policies and politics. Anti-discrimination policies of 
the EU contribute to an institutionalization of Gender 
and Diversity Studies and interact with legal, political, 
societal and economic factors which shape the academic 
and practical fields. Pressure towards the deregulation 
of economy, the reduction of welfare state institutions, 
increased requirements of mobility for individuals and, 
at the same time, stronger regulations of migration have 
an impact on research and theory development in the 
field of Gender and Diversity Studies. While certain rights 
and anti-discrimination policies are being strengthened 
within the EU, and while inner borders between member 
states dissolve and – recently at the same time partially 
also increase – external borders of Europe are simultane-
ously being enforced. The large flows of refugee migration 
towards and into Europe has put these questions on top 
of the agenda. Taking these processes as well as social 
and political changes in different European and border 
regions into account, the state of the art as well as future 
perspectives of Gender and Diversity Studies are debated 
from multiple European and border perspectives. What 
concepts of ‘gender’ and ‘diversity’ emerge in the different 
regions and fields of studies? The book examines the 
development of Gender and Diversity Studies in diffe-
rent European regions as well as beyond and focuses on 
central fields of theoretical reflection, empirical research 
and practical implementation policies and politics in the 
following fields:

 -   anti-discrimination, law and policies

 -   social movements and politics

 -   work and organizations

 -   higher education and the sciences

 -   intersectionality“

Nash, Margaret A. (hrsg.): 
women’s Higher education in the united states. 
new Historical Perspectives

palgrave Macmillan uS 05.08.2017
ISBN 9781137590831

„This volume presents new perspectives on the history 
of higher education for women in the United States. By 
introducing new voices and viewpoints into the litera-
ture on the history of higher education from the early 
nineteenth century through the 1970s, these essays 
address the meaning diverse groups of women have made 
of their education or their exclusion from education, and 
delve deeply into how those experiences were shaped 
by concepts of race, ethnicity, religion, national origin. 
Nash demonstrates how an examination of the history of 
women’s education can transform our understanding of 
educational institutions and processes more generally.“

warat, Marta: 
Gender equality and Quality of Life. Perspectives 
from Poland and norway

peter Lang 17.04.2017
ISBN 978-3-631-67575-5

„This book engages with a critical perspective on gender 
equality and quality of life. It provides a comprehensive 
overview of theoretical and methodological frameworks 
for exploring both concepts which is complemented by 
the analysis of gender equality policies in Poland and 
Norway. With contributors from sociology to history and 
health studies, it draws on a wide range of examples to 
examine a multidimensional concept underpinning policy 
commitments and actions in areas such as family, labour 
market, health, reproductive rights or participation in 
political life.„This is not only an expertly written and 
interesting book, but also a particularly current one in 
the light of the Europe-wide socio-political changes that 
affect both Poland and Norway.“„

Jungwirth, Ingrid; wolffram, Andrea (hg.): 
Hochqualifizierte Migrantinnen. teilhabe an 
Arbeit und Gesellschaft

Babara Budrich 14.08.2017
ISBN 9783866494565

„Die Autorinnen untersuchen, wie sich hochqualifizierte 
Migrantinnen in den deutschen Arbeitsmarkt integrieren 
und unter welchen Bedingungen sie ihre Qualifikationen 
nutzen können. Geschlecht wird als analytische Dimen-
sion in die Untersuchung hochqualifizierter Migration 
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systematisch einbezogen und eine stark ökonomische 
Perspektive in dieser Debatte durch weitere Bereiche im 
Lebensverlauf ergänzt.“

Gaule, patrick; piacentini, Mario: 
An Advisor Like Me? Advisor Gender and Post-
Graduate Careers in science 

IZA Dp No. 10828
 
Abstract: „We investigate whether having an advisor 
of the same gender is correlated with the productivity 
of PhD science students and their propensity to stay 
in academic science. our analysis is based on an origi-
nal dataset covering nearly 20,000 PhD graduates and 
their advisors from U.S. chemistry departments. We find 
that students with an advisor of the same gender tend 
to be more productive during the PhD and more likely 
to become professors themselves. We suggest that the 
under-representation of women in science and enginee-
ring faculty positions may perpetuate itself through the 
lower availability of same-gender advisors for female 
students.“ 

http://ftp.iza.org/dp10828.pdf 

Gallen, Yana; Lesner, rune V.; Vejlin, rune Majlund: 
the Labor Market Gender Gap in Denmark: 
sorting out the Past 30 Years 

IZA Dp No. 10789
 
Abstract: „We document the declining gap between the 
average earnings of women and men in Denmark from 
1980 to 2010. The decline in the earnings gap is driven by 
increased labor force participation and increases in hours 
worked by women, and to a smaller extent by a decline in 
the gender wage gap. The gap has declined least among 
higher earning women – the average wage of the top 10 
percent of female earners is 28-33% lower than the ave-
rage wage of the top 10 percent of male earners. Women 
are becoming more educated and are a larger share of 
the professional labor force than in previous decades, 
but a substantial wage gap of about 10 percent remains 
for the youngest cohorts even after controlling for age, 
education, experience, occupation, and firm choice. Unlike 
the case of the US, differences in educational attainment, 
occupational choice, industry, and experience explained 
about 15 percentage points of the Danish wage gap in 
1980, but now these factors explain only about 6 percen-
tage points of the Danish wage gap. In fact, though vari-
ation in the wage gap across occupations is substantial, 
this variation is not correlated with the fraction of the 
occupation which is female. The data show a great deal 
of sorting and segregation across industries, occupations, 
and even firms. however, this sorting does not explain 

more than half of the wage gap. We conclude that a 
great deal of the remaining disparity between the wages 
of women and men is tied to the differential effects of 
parenthood by gender.“

http://ftp.iza.org/dp10789.pdf 

huber, Agnès; helfferic, Barbara: 
Integrating Gender into eu economic Gover-
nance: oxymoron or opportunity? 

FES Discussion paper November 2016
Download: 

http://library.fes.de/pdf-files/bueros/bruessel/13256.pdf 

„over the last decade, gender equality in the EU has not 
only lost its clout, but is slipping off the political agenda 
altogether. Instead, economic governance instruments, 
designed to keep government expenditures at bay by 
practising fiscal austerity, have dominated the European 
political stage. The economic crisis alone cannot exp-
lain the diversion of policy away from gender equality. 
There are many other reasons that could account for the 
change from the once coveted policy of gender mainstre-
aming – solidly embedded in the European Treaties and 
applied to all EU policy  areas  –  to  a  policy  guided  by  
a  quasi  clandestine  programme  that  has  downsized  
its  importance to a mere “Engagement” in gender equa-
lity. Rather than being a central component of the EU’s 
macroeconomic recovery strategy, gender equality – one 
of the Union’s strongest common social objectives since 
the signing of the  Treaty of Rome – is instead treated 
as a mere add-on. While the oECD, the World Bank and 
the World Economic Forum repeatedly and convincingly 
argue that gender equality generates growth as well as 
justice, European Union policy-makers do not seem to 
have integrated this thinking into their macroeconomic 
policy. Putting in place revised or new governance struc-
tures and processes takes time. The authors of this  paper  
therefore  examine  how  existing  and  well-tested  struc-
tures,  which  promote  the  integration  of  the  gender  
dimension  into  macroeconomic  policymaking,  could  be  
used  to  ensure better and more democratic governance. 
Such approach could also facilitate a transition away 
from austerity and towards objectives that constitute a 
caring economy.“

Fortin, Nicole M.;  Bell, Brian ; Böhm, Michael 
Johannes: 
top earnings Inequality and the Gender Pay Gap: 
Canada, sweden and the united kingdom 

IZA Dp No. 10829
 

http://ftp.iza.org/dp10828.pdf
http://ftp.iza.org/dp10789.pdf
http://library.fes.de/pdf-files/bueros/bruessel/13256.pdf
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Abstract: „This paper explores the consequences of the 
under-representation of women in top jobs for the overall 
gender pay gap. Using administrative annual earnings 
data from Canada, Sweden, and the United Kingdom, it 
applies the approach used in the analysis of earnings 
inequality in top incomes, as well as reweighting tech-
niques, to the analysis of the gender pay gap. The analysis 
is supplemented by classic o-B decompositions of hourly 
wages using data from the Canadian and U.K. Labour 
Force Surveys. The paper finds that recent increases in top 
earnings led to substantial „swimming upstream“ effects, 
therefore accounting for differential progress in the 
gender pay gap across time periods and a growing share 
of the gap unexplained by traditional factors.“

http://ftp.iza.org/dp10829.pdf 

Frauen- und Geschlechterforschung

knaut, Annette, heidler, Julia (hrsg.): 
spitzenfrauen. Zur relevanz von Geschlecht in 
Politik, wirtschaft, wissenschaft und sport

Springer VS 2017
ISBN 978-3-658-17143-8

„Dieser Band befasst sich mit aktuellen Veränderungen 
von Geschlechterrollen. Dabei wird untersucht, ob es eine 
Reproduktion von Geschlechterbildern gibt oder ob eine 
Debatte um Chancengleichheit obsolet geworden ist. 
Anhand der Zahlen ist diese Frage zu verneinen: Die typi-
sche Führungsperson ist noch immer männlich und führt 
eine traditionelle Ehe. In der medialen Repräsentation 
werden Frauen in Führungspositionen noch immer als ‚die 
Anderen’ dargestellt. Die Beiträge fragen nach der (Ir-)
relevanz von Geschlecht in der medialen Darstellung von 
Frauen in Führungspositionen und ob Geschlechterdiffe-
renzen im Alltag in Institutionen wie Politik, Wissenschaft 
sowie Sport konstruiert werden.“

Baader, Meike Sophia, Freytag, tatjana (hrsg.): 
Bildung und ungleichheit in Deutschland

Springer VS 2017
ISBN 978-3-658-14998-7

„Anliegen des Bandes ist es, aufzuzeigen, wie multifakto-
riell Bildungsungleichheit ist. Er kann auch als ein Beitrag 
der Bildungsforschung zur aktuellen Rückkehr der Kate-
gorie der sozialen Ungleichheit angesichts unüberseh-
barer gesellschaftlicher Abkoppelungsprozesse gesehen 
werden. Die herausragende Bedeutung von Bildung für 
die Lebensperspektiven junger Menschen in Deutschland 

ist unbestritten. Der Erwerb schulischer und beruflicher 
Bildungsqualifikationen spielt eine Schlüsselrolle im 
sozialen Integrationsprozess. Bildungsabschlüsse sind 
entscheidend für die Chancen auf gesellschaftlich aner-
kannte Positionen, auch wenn Bildung allein längst kein 
Garant mehr dafür darstellt. Da sich die Auswirkungen 
von sozialer Benachteiligung jeweils kumulativ-kontextu-
ell darstellen, werden die Bereiche Familie und Kindheit, 
Schule und hochschule sowie außerschulische Bildung 
und Weiterbildung in den Blick genommen und es wird 
nach Durchquerungen, Genderaspekten, Intersektionalität 
und Inklusion gefragt.“

wimbauer, christine; Motakef, Mona:
Das Paarinterview 
Methodologie – Methode – Methodenpraxis

Springer VS 2017 
ISBN 978-3-658-17976-2 

[kurzfassung in open access: Dies.: Das paarinterview in 
der soziologischen paarforschung. Method(olog)ische 
und forschungspraktische Überlegungen [87 Absätze]. 
Forum Qualitative Sozialforschung 18(2), Art. 4, http://
nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0114-fqs170243 ]
 
„Das Buch bietet erstmals eine Einführung in die metho-
dologischen Grundlagen des Paarinterviews in der 
interpretativen Sozialforschung und in methodische 
und methodenpraktische Aspekte seiner Anwendung. 
Paarinterviews werden zunehmend verwendet, aber es 
existieren kaum systematische Ausführungen hierzu. Wir 
stellen – nach einem Blick auf die Anfänge der deutsch-
sprachigen soziologischen Paarforschung – zentral die 
besonderen Erkenntnisinteressen und -möglichkeiten des 
Paarinterviews vor: Es kann vielfältige relationale Aspekte 
wie Interaktionen, Aushandlungen und Ungleichheiten im 
Paar sowie Paarperformances und Paar-Präsentationen 
des Paares und als Paar in situ erfassen. Diese Erkenntnis-
möglichkeiten veranschaulichen wir anhand ausgewählter 
empirischer Anwendungen. Es folgen methodologische 
und methodische Überlegungen zur Anwendbarkeit, 
Durchführung und Gesprächsorganisation. Auch wird 
die Ergänzung mit Einzelinterviews und mit anderen 
Erhebungsformen angesprochen. Schließlich zeigen wir 
Grenzen dieses Erhebungsinstruments auf und stellen 
zuletzt ausblickende methodische und methodologische 
Fragen. In dem Buch greifen wir auf unsere langjähri-
gen Erfahrungen mit Paarbefragungen zurück. Das Buch 
liefert zugleich eine forschungspraktische Anleitung für 
Einsteiger*innen und fortgeschrittene Paarforscher*innen 
sowie grundlagentheoretische Überlegungen zum gemein-
samen Paarinterview.“

http://ftp.iza.org/dp10829.pdf
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0114-fqs170243
http://nbn-resolving.de/urn:nbn:de:0114-fqs170243
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Shinozaki, kyoko: 
Gender and citizenship in academic career pro-
gression: an intersectional, meso-scale analysis 
in German higher education institutions

ABSTRACT: „In tune with the fundamental shift in 
Germany’s skill-b(i)ased immigration policy since 2005, 
higher education institutions (hEIs) are increasingly 
becoming ‘magnets’ for a skilled migrant workforce. While 
‘internationalisation’ is often understood as something to 
be celebrated and (further) accomplished, some observers 
speak of clear signs of discriminatory experiences among 
racialised and migrant academics. This is a new aspect, as 
social inequalities have by and large been considered in 
migration studies to be the sole terrain of labour mobility 
into less-skilled sectors of the economy. Meanwhile, 
abundant literature on gender and higher education 
shows that women academics have poorer access to 
career progression than men, demonstrating gender-
based academic career inequalities. however, the insights 
generated in these two strands of scholarship have 
seldom been in conversation with one another. This paper 
takes stock of the lack of an intersectional perspective, 
focusing on citizenship and gender within hEIs as hiring 
meso-level organisations that are becoming increasin-
gly transnationalised. It explores the intersectionality 
of citizenship and gender in accessing academic career 
advancement by examining three key career stages, that 
is, doctoral researchers, postdoctoral researchers, and 
professors, in two case-study hEIs.“

http://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/1369183
X.2017.1300309?af=r&

Sarsons, heather:
„recognition for Group work: Gender Differen-
ces in Academia.“ 

American Economic review, 107(5): 141-45.
 
„how is credit for group work allocated when individual 
contributions are not observed? I use data on academics‘ 
publication records to test whether demographic traits 
like gender influence how credit is allocated under such 
uncertainty. While solo-authored papers send a clear 
signal about ability, coauthored papers are noisy, pro-
viding no specific information about each contributor‘s 
skills. I find that men are tenured at roughly the same 
rate regardless of coauthoring choices. Women, however, 
are less likely to receive tenure the more they coauthor. 
The result is much less pronounced among women who 
coauthor with other women.“

https://www.aeaweb.org/articles?id=10.1257/aer.
p20171126

Gerhards, Leonie; kosfeld, Michael: 

I (Don‘t) Like You! But who Cares? Gender Diffe-
rences in same sex and Mixed sex teams 

IZA Dp No. 10825
Abstract: „We study the effect of likability on female 
and male team behavior in a lab experiment. Extending 
a two-player public goods game and a minimum effort 
game by an additional pre-play stage that informs team 
members about their mutual likability we find that 
female teams lower their contribution to the public good 
in case of low likability, while male teams achieve high 
levels of cooperation irrespective of the level of mutual 
likability. In mixed sex teams, both females‘ and males‘ 
contributions depend on mutual likability. Similar results 
are found in the minimum effort game. our results offer 
a new perspective on gender differences in labor market 
outcomes: mutual dislikability impedes team behavior, 
except in all-male teams.“

http://ftp.iza.org/dp10825.pdf 

könig, tomke: 
Die Frauen der elite (2., erw. Aufl.) 

westfälisches Dampfboot 2017
ISBN 978-3-89691-104-9

„Um den Status eines manageriellen haushalts zu 
erhalten, ist eine bestimmte Lebensweise unerlässlich, an 
deren herstellung die nicht berufstätigen Ehefrauen von 
Topmanagern, die Gattinnen, maßgeblich beteiligt sind. 
Die Frauen leisten eine für den Erhalt der sozialen Position 
wichtige Status-Arbeit, für die das Geld, das die Männer 
verdienen, nur Voraussetzung ist. In ihrer empirischen 
Arbeit über die Lebensweise der Gattinnen setzt Tomke 
König die Dimensionen „Klasse“ und „Geschlecht“ zuein-
ander in Beziehung und zeigt, dass die geschlechtsspezifi-
sche Arbeitsteilung sich als Feld erweist, auf dem sowohl 
Geschlechterverhältnisse als auch Klassenverhältnisse 
reproduziert werden. Im Vorwort zur 2. Auflage verknüpft 
die Autorin die aus ihrer Arbeit gewonnenen Kenntnisse 
und den aktuellen Diskurs.“

krapf, Matthias; ursprung, heinrich w.; Zimmer-
mann, christiane: 
Parenthood and Productivity of Highly skilled 
Labor: evidence from the Groves of Academe

Abstract: „We examine the effect of parenthood on the 
research productivity of academic economists. Combining 
the survey responses of nearly 10,000 economists with 
their publication records as documented in their RePEc 
accounts, we do not find that motherhood is associated 

http://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/1369183X.2017.1300309?af=R&
http://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/1369183X.2017.1300309?af=R&
https://www.aeaweb.org/articles?id=10.1257/aer.p20171126
https://www.aeaweb.org/articles?id=10.1257/aer.p20171126
http://ftp.iza.org/dp10825.pdf
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with low research productivity. Nor do we find a statis-
tically significant unconditional effect of a first child on 
research productivity. Conditional difference-in-differen-
ces estimates, however, suggest that the effect of par-
enthood on research productivity is negative for unmar-
ried women and positive for untenured men. Moreover, 
becoming a mother before 30 years of age appears to 
have a detrimental effect on research productivity.“

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/
S0167268117301397

knoth humlum, Maria; Brink Nandrup, Anne;  
Smith, Nina: 
Closing or reproducing the Gender Gap? Paren-
tal transmission, social norms and education 
Choice 

IZA Dp No. 10790
 
Abstract: „over the last decade, the economic literature 
has increasingly focused on the importance of gender 
identity and sticky gender norms in an attempt to explain 
the persistence of the gender gaps. Using detailed register 
data on the latest cohorts of Danish labour market 
entrants, this paper examines the intergenerational 
correlation in gender-stereotypical choice of educa-
tion. Although to some extent picking up inherited and 
acquired skills, our results suggest that if parents exhibit 
gender stereotypical labour market behaviour, children of 
the same sex are more likely to choose a gender stereoty-
pical education. The associations are strongest for sons. 
Exploiting the detailed nature of our data, we use birth 
order and sibling sex composition to shed light on the 
potential channels through which gender differences in 
educational preferences are transmitted across genera-
tions. We propose that such transmissions may attenuate 
the final closing of the gender gap.“ 

http://ftp.iza.org/dp10790.pdf 

Buser, thomas; ranehill, Eva; van Veldhuizen, roel: 
Gender Differences in willingness to Compete. 
the role of Public observability

wZB Discussion paper Sp II 2017–307 (Juni 2017)

Download:  
https://bibliothek.wzb.eu/pdf/2017/ii17-307.pdf

 
Abstract: „A recent literature emphasizes the impor-
tance of the gender gap in willingness to compete as a 
partial explanation for gender differences in labor market 
outcomes. however, whereas experiments investigating 
willingness to compete typically do so in anonymous 

environments, real world competitions often have a more 
public nature, which introduces potential social image 
concerns. If such image concerns are important, we 
should expect public observability to further exacerbate 
the gender gap. We test this prediction using a laboratory 
experiment that varies whether the decision to compete, 
and its outcome, is publicly observable. Across four diffe-
rent treatments, however, all treatment effects are close 
to zero. We conclude that the public observability of deci-
sions and outcomes does not exert a significant impact 
on male or female willingness to compete, indicating that 
the role of social image concerns related to competitive 
decisions may be limited.“

Jurczyk, karin; keddi, Barbara (hrsg.): 
Gender und Familie. (un)klare verhältnisse

Barbara Budrich 11.09.2017
ISBN 978-3-8474-0033-2
 
„Ist es möglich, Familie jenseits von Vater/Mutter- und 
Mann/Frau-Dualismen zu denken? Wie kann ein diffe-
renzierter Blick auf Familie heute jenseits der Klischees 
aussehen? Welche Familienstrukturen sind im hinblick auf 
Geschlecht schon im Wandel begriffen?“

kleikamp, tina: 
Akademikerpaare werden eltern. rollenfindung, 
Bewältigungsstrategien, Belastungsfaktoren

Barbara Budrich 2017
ISBN 978-3-8474-2096-5

„Welche Vorstellungen haben werdende Eltern vom Leben 
mit Kind und wie erleben sie die Realität? Die Geburt des 
ersten Kindes gilt als entscheidender Wendepunkt der 
menschlichen Biographie. Die Studie begleitet Akademi-
kerpaare im Übergang zum Familienleben und zeigt auf, 
wie Eltern in einer individualisierten Gesellschaft ihre 
Rollen als Mütter und Väter selbst gestalten (müssen) und 
welche Bewältigungsstrategien sie entwickeln, um den 
Alltag zwischen Familie und Beruf zu meistern.“

unterhofer, ulrike; wrohlich, katharina: 
Fathers, Parental Leave and Gender norms 

IZA Dp No. 10712
 
Abstract: Social norms and attitudes towards gender 
roles have been shown to have a large effect on econo-
mic outcomes of men and women. Many countries have 
introduced policies that aim at changing gender stereoty-
pes, for example fathers‘ quota in parental leave schemes. 
In this paper, we analyze whether the introduction of the 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0167268117301397
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0167268117301397
http://ftp.iza.org/dp10790.pdf
https://bibliothek.wzb.eu/pdf/2017/ii17-307.pdf
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fathers‘ quota in Germany in 2007, that caused a sharp 
increase in the take-up of parental leave by fathers, has 
changed the attitudes towards gender roles in the grand-
parents‘ generation. To this end, we exploit the quasi-
experimental setting of the 2007 reform and compare 
grandparents whose son had a child born before the 2007 
reform to grandparents whose son had a child born after 
it. our results suggest that such policy programs not only 
induce direct behavioral responses by the target group 
but also have indirect effects on non-treated individuals 
through social interaction and can thus change attitudes 
towards gender roles in a society as a whole. 

http://ftp.iza.org/dp10712.pdf 

Borra, cristina; Browning, Martin J.; Sevilla, Almu-
dena: 
Marriage and Housework

IZA Dp No. 10740
 

Abstract: „This paper provides insights into the welfare 
gains of forming a couple by estimating how much of the 
difference in housework time between single and married 
individuals is causal and how much is due to selection. 
Using longitudinal data from Australia, UK and US, we 
find that selection into marriage by individuals with a 
higher taste for home-produced goods can explain about 
half of the observed differences in housework documen-
ted in the cross-sectional data. There remains a genuine 
two-hour increase in housework time for each partner 
upon marriage, with women specializing in routine, and 
men specializing in non-routine housework tasks.“

http://ftp.iza.org/dp10740.pdf

woodiwiss, Jo; Smith, kate; Lockwood, kelly 
(hrsg.): 
Feminist narrative research. opportunities and 
Challenges

palgrave Macmillan 2017
ISBN 978-1-137-48567-0

„This book explores the rich, diverse opportunities and 
challenges afforded by research that analyses the stories 
told by, for and about women. Bringing together femi-
nist scholarship and narrative approaches, it draws on 
empirical material, social theory and methodological 
insights to provide examples of feminist narrative studies 
that make explicit the links between theory and practice. 
Examining the story as told and using examples of 

narratives told about childhood sexual abuse, domestic 
/relationship abuse, motherhood, and seeking asylum, 
it raises wider issues regarding the role of storytelling 
for understanding and making sense of women’s lives. 
This thought-provoking work will appeal to students 
and scholars of women’s studies, feminist and narrative 
researchers, social policy and practice, sociology, and 
research methods.“

Yilmaz, Filiz: 
karrierefrauen mit Migrationshintergrund. kri-
terien und Barrieren für den beruflichen erfolg 
von Migrantinnen

Studylab Juli 2017
ISBN 978-3-96095-080-6

„Derzeit haben über 16 Millionen Menschen einen 
Migrationshintergrund in Deutschland. Von den rund 8 
Millionen Frauen mit Migrationshintergrund, verfügen 
über 3 Millionen über einen Berufsabschluss, mehr als 
900.000 von ihnen sind Akademikerinnen und 41.000 
Migrantinnen haben einen Doktortitel. In Anbetracht des 
bevorstehenden Fachkräftemangels in der Bundesrepu-
blik Deutschland stellen sie ein riesiges Potenzial für die 
hiesige Wirtschaft dar, welches bisher nicht ausreichend 
genutzt und gefördert wurde. Dieses Buch beschäftigt 
sich mit Migrantinnen auf dem Arbeitsmarkt der Bundes-
republik Deutschland. Es soll Aufschluss darüber geben, 
von welchen Aspekten eine erfolgreiche Integration von 
Frauen mit Migrationshintergrund in die deutsche Zivilge-
sellschaft abhängig ist. Dahinter stehen die hypothesen, 
dass Frauen mit Migrationshintergrund von mehrfacher 
Diskriminierung im Berufsleben betroffen sind und dass 
betriebliche Vereinbarungen die Integration von Frauen 
mit Migrationshintergrund in Unternehmen fördern 
könnten. Zunächst wird die Migrationsentwicklung in 
Deutschland ab den 1950er Jahren dargestellt. Anschlie-
ßend folgt eine Einführung zu dem Thema Integration 
und Diskriminierung. Die Bildungssituation von jungen 
Migranten in Deutschland wird vor allem in hinblick auf 
die Berufsausbildung von Migrantinnen thematisiert. Der 
Schwerpunkt der Untersuchung liegt auf der Arbeitssitu-
ation von Frauen mit Migrationshintergrund in Deutsch-
land, wobei Kriterien und Barrieren von Migrantinnen-
Karrieren aufgezeigt und Maßnahmen zur Unterstützung 
von Migrantinnen-Karrieren präsentiert werden. Dabei 
greift die Autorin sowohl auf vorhandene Studienergeb-
nisse zurück als auch auf Ergebnisse ihrer Befragung von 
fünf Migrantinnen und sechs Experten. Ziel dieses Buches 
ist es zu zeigen, dass es durchaus erfolgreiche Frauen mit 
Migrationshintergrund in Deutschland gibt. Frauen, die 
es geschafft haben, privat wie beruflich in Deutschland 
,,anzukommen“.“

http://ftp.iza.org/dp10712.pdf
http://ftp.iza.org/dp10740.pdf
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Broadbent, kaye; Strachan, Glenda; healy, Geral-
dine (hrsg.): 
Gender and the Professions. International and 
Contemporary Perspectives

routledge 28.08.2017
ISBN 9781138680579
 
„This book examines gender and professions in the 21st 
century. historically the professions encompassed law, 
medicine and the church, all of which excluded women 
from participation. Industry and the 20th century intro-
duced new professions such as engineering and latterly 
information technology skill and, whilst the increase in 
credentialism and accreditations open up further avenues 
for professions to develop, many of the ‘newer’ professi-
ons exhibit similar gendered characteristics, still based on 
a perceived masculine identity of the professional workers 
and the association of the professional with high level 
credentials based on university qualifications. In contrast, 
professions such as teaching and nursing, characterized 
as women’s professions which reflected women’s socially 
acceptable role of caring, developed as regulated occu-
pations from the late 19th century. Since the 1970s and 
the women’s movements, anti-discrimination and equal 
opportunity legislation and policies have aimed to break 
down the gendered bastion of the professions and grant 
women entry. With growing numbers of women employed 
in a range of professions and the political importance 
of gender equality gaining prominence globally, Gender 
and the Professions also considers how women and men 
are faring in a diverse range of professional occupations. 
Aimed at researchers, academics and policy makers in the 
fields of Professions, Gender Studies, organizational Stu-
dies and related disciplines. Gender and the Professions 
provides new insights of women’s experiences in the pro-
fessions in both developed and less developed countries 
and in professions less often explored.“

Zum selbstverständnis der Gender studies. 
technik – raum – Bildung

Barbara Budrich 12.06.2017
ISBN 978-3-8474-2127-6
 
„Die AutorInnen diskutieren Fragen nach der Bedeutung 
von Geschlecht in Bezug auf Maschinenbau, Raumwis-
senschaften, Physik, Pädagogik und Transkulturalität und 
beziehen sich damit schwerpunktmäßig auf das nieder-
sächsische MGM-Programm.“

hassler, katrin: 
kunst und Gender. Zur Bedeutung von 
Geschlecht für die einnahme von spitzenpositio-
nen im kunstfeld

transcript vsl. August 2017
ISBN 978-3-8376-3990-2
 
„Quantitative Perspektiven spielen in dem seit den 1970er 
Jahren intensivierten Diskurs um Kunst und Gender 
eine marginale Rolle. In besonderem Maße trifft dies für 
Positionen im Spitzensegment des internationalen Felds 
zu. Katrin hassler greift diese Leerstelle auf und liefert 
konkrete Zahlen zur Einnahme professioneller Positionen 
in diesem oft als feminisiert deklarierten Universum. 
Verschränkungen von Geschlecht, geografischer herkunft 
und Bildungskapital sowie diachrone Entwicklungen 
stehen im Fokus und werden mittels des Ansatzes einer 
Gender-Kunstfeld-Theorie feldspezifisch analysiert, ohne 
dabei gesellschaftliche Machtverhältnisse aus dem Blick 
zu verlieren.“

Böhnisch, Lothar: 
Der modularisierte Mann. eine sozialtheorie der 
Männlichkeit

Transcript September 2017

ISBN 978-3-8376-4075-5

„Männlichkeit wird in der »Zweiten Moderne« gleichzei-
tig zurückgewiesen und doch gefordert. Viele Männer 
versuchen, damit pragmatisch umzugehen. In einer 
Gesellschaft, die Konflikte entpolitisiert und stattdes-
sen modularisiert – d.h. sie in einzelne, flexible Teile 
differenziert –, ist auch der »Neue Mann« zugleich ein 
modularisierter Mann. Er verhält sich in unterschiedlichen 
Bereichen seines Lebens strategisch und greift jeweils auf 
die verschiedenen, teilweise widersprüchlichen Identitäts-
anteile, die Module seines Mannseins, zurück.Lothar Böh-
nisch stellt einen integrierten theoretischen Zugang vor, 
der Mannsein und Männlichkeit in einem strukturellen 
Zusammenhang thematisiert und relevante tiefenpsycho-
logische sowie gesellschaftliche Dimensionen aufeinander 
bezieht. Dabei werden Gendertheorie und Gesellschafts-
theorie innovativ vermittelt. Dieser neue Ansatz in der 
deutschsprachigen Männerforschung regt zu Anschlüssen 
an andere sozialwissenschaftliche Disziplinen an, die sich 
mit Men‘s Studies beschäftigen.“

Männlichkeit in der krise 
Der Mann - ein gesellschaftlicher Problemfall?

„Dem Mann geht es nicht gut. heißt es gerade immer 
wieder. Man gibt ihm die Schuld an allem, was schief läuft 
in der Welt. Sexismus, Gewalt, Populismus. Was ist los mit 
dir, Mann? Zeit für eine Inspektion.“
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Texte aus dem Schwerpunkt “Männlichkeit in der Krise” 
auf süddeutsche.de: 
http://www.sueddeutsche.de/thema/
M%c3%A4nnlichkeit_in_der_krise

Ariadne – Forum für Frauen- und Geschlech-
tergeschichte, Heft 71: Diffamierende reden. 
Antifeminismen im wandel

Stiftung Archiv der deutschen Frauenbewegung 
01.06.2017
ISBN 978-3-926068-25-5
 
„Mit diesem heft wollen wir den Kontinuitäten, Wandlun-
gen und Verschiebungen von Angriffen auf Feminismus 
nachgehen und danach fragen, ob und inwiefern Frauen-
feindlichkeit und Antifeminismus verschiedenen Konjunk-
turen unterliegen und unterschiedliche Formen anneh-
men. Die Beiträge dieses heftes liefern dazu hilfreiche 
historische, international vergleichende wie analytische 
und empirische hinweise. Deutlich wird in der Zusammen-
schau der Beiträge, dass das angeblich neue Phänomen 
des ›Anti-Genderismus‹ eine durchaus flexible Strategie 
darstellt, die sich gegen verschiedene gleichstellungspo-
litische Forderungen bzw. Errungenschaften wendet und 
damit als Weiterentwicklung des ›alten‹ Antifeminismus 
gelten kann. Drei Merkmale lassen sich in der Betrachtung 
herausarbeiten: Der Antifeminismus erweist sich erstens 
als durchaus veränderbar und anpassungsfähig; er tritt 
zweitens häufig als Element eines Konglomerats verschie-
dener autoritärer Ideologien und damit in der Verschrän-
kung mit beispielsweise einer völkisch-rassistischen 
Ideologie auf. Und drittens wird offenkundig, dass sich im 
Antifeminismus ein Widerstand gegen bzw. Unbehagen an 
sozialem Wandel – der unweigerlich immer stattfindet! – 
artikuliert.“

penny, Laurie: 
Bitch Doktrin. Gender, Macht und sehnsucht

Nautilus Flugschrift 06.09.2017
ISBN 978-3-96054-056-4

„Klug und provokant, witzig und kompromisslos sind 
Laurie Pennys herausragende Essays, die sie zu Recht zu 
einer der wichtigsten und faszinierenden Stimmen des 
zeitgenössischen Feminismus machen. Vom Schock der 
Trump-Wahl und den Siegen der extremen Rechten bis 
zu Cybersexismus und hate Speech – Penny wirft einen 
scharfen Blick auf die brennenden Themen unserer Zeit.
Denn gerade jetzt, in Zeiten sich häufender Krisen in 
Europa und Amerika, ist es Verpflichtung, geschlossen 
hinter der Gleichstellung von Frauen, People of Colour 
und LGBT zu stehen. Der Kampf gegen Diskriminierung ist 
kein Nebenschauplatz, sondern Voraussetzung für eine 

gerechte Gesellschaft. Weit davon entfernt, einen Kampf 
gegen »die Männer« zu führen, greift Penny den Status 
quo gezielt an: Es geht ihr um Fairness, Umverteilung von 
Vermögen, Macht und Einfluss – weitreichende Forderun-
gen, die sie nicht abmildert, indem sie eine rosa Schleife 
darum bindet. Penny ruft dazu auf, sich nicht von jenen 
beeindrucken zu lassen, die uns den Mund verbieten und 
uns zu angepasster Liebenswürdigkeit zwingen wollen – 
sondern eine Bitch zu sein und die Stimme zu erheben.“

Mau, huschke: 
„kein stück von eurem kuchen!“ streitschrift für 
radikalen Feminismus

Marta press Juni 2017
ISBN 978-3-944442-53-2

„Die aktuelle feministische Bestandsaufnahme zeigt: 
Es gibt noch viel zu tun und es ist Zeit für ein radikales 
Umdenken in Geschlechterfragen. Das Patriarchat als 
Ideologie der Rechtfertigung der Unterdrückung der Frau 
durch den Mann tritt mal subtil, mal maskiert, mal brutal 
auf, immer aber mit einer zerstörerischen Wirkung auf 
unser Zusammenleben und unsere Umwelt. Radikaler 
Feminismus dekonstruiert und demaskiert sexistisches 
Denken und führt es auf seine patriarchalen Ursprünge 
zurück.Dieses Buch ist eine Sammlung unterschiedlicher 
Essays aus der Feder verschiedener Feministinnen zu einer 
großen Bandbreite an Themen: Alltagssexismus, sexuelle 
Gewalt, Pornografie, Prostitution, Matrifokalität, Müt-
terrechte und die Väterrechtsbewegung, zum Verhältnis 
von Feminismus und Rassismus, zu Leihmutterschaft, 
Transaktivismus und der Kritik am Kopftuch. oft heißt es, 
beim Feminismus ginge es um ein Stück vom Kuchen, um 
Teilhabe und Gleichberechtigung. Radikaler Feminismus 
aber sagt: Wir wollen kein Stück von eurem vergifteten 
Kuchen. Wir wollen einen neuen Kuchen!“

neue Ausgabe von querelles-net erschienen jg. 
18, nr. 2 (2017)  

https://www.querelles-net.de/index.php/qn/issue/
view/18-2 

 
Einen Überblick über alle Beiträge dieser Ausgabe kann 
das Inhaltsverzeichnis geben. 

https://www.querelles-net.de/index.php/qn/issue/

view/18-2/showtoc
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https://www.querelles-net.de/index.php/qn/issue/view/18-2
https://www.querelles-net.de/index.php/qn/issue/view/18-2/showToc
https://www.querelles-net.de/index.php/qn/issue/view/18-2/showToc
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Impressum

redaktion:  
Andrea usadel

wir freuen uns über LeserInnenbriefe, kritik und 
Anregungen zum cEwSjournal; bitte schicken Sie 
diese an: andrea.usadel@gesis.org

Zitierhinweis: 
textzitate aus unserem cEwSjournal sind uns will-
kommen. 

Bitte nennen Sie dabei unbedingt immer die Quel-
lenangabe (Nummer und Jahreszahl des Journals 
und die urL unserer webseite 

http://www.gesis.org/cews/cews-home/ 

Vielen Dank!

Alle Angaben, speziell die urL-Adressen, sind ohne 
Gewähr.

V.i.S.d.p.: Die cEwSjournal-redaktion.

mailto:andrea.usadel@gesis.org
http://www.gesis.org/cews/cews-home/

