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Hintergrund:
• Reformprozesse an Hochschulen führen zur Ausweitung des Wissenschaftsmanagements
• Der “third space” an Universitäten professionalisiert sich weiter (Whitchurch 2008)
• Das Wissenschaftsmanagement dient oft als eine Alternative zur Wissenschaftskarriere
• 73% der Wissenschaftsmanager/innen sind weiblich

Forschungsfragen:
• Bietet das Wissenschaftsmanagement gute Karrieremöglichkeiten für Frauen?
• Worauf können die Geschlechterunterschiede in Leitungspositionen zurückgeführt werden?
• Wie wirkt sich die Corona-Krise aus?

Theoretische Ansätze:
• The Gendered Organization (Joan Acker 1990)
• Doppelte Vergesellschaftung (Becker-Schmidt 2003)



KaWuM-Survey und Methoden
• KaWuM-SURVEY: Teil eines 3-teiligen Verbundprojekts

• 1. Befragungswelle Dez. 2019-Feb. 2020
N=1380;  n (Frauen) = 989 (73%); n (Männer) = 366 (27%); n (Diverse) = 6 (0,4%) 

• 2. Befragungswelle Dez. 2021-Jan. 2022
N=1236; n (Frauen) = 900 (73%); n (Männer) = 332  (27%); n (Diverse) = 4 (0,3%) 

• Einladung durch professionelle Netzwerke, Weiterbildungsstudiengänge, offener Link im Newsletter

• Daten repräsentativ für  Netzwerk Mitglieder & Absolvent/innen (Höhle/Krempkow 2020), daher 
auch für das Wissenschaftsmanagement insgesamt



Wer sind die Wissenschaftsmanager/innen? (W1)
Persönliche und familiäre Situation

Frauen Männer 

Alter:      46% sind  35-45 Jahre alt 42,7 Jahre 44,6 Jahre

Haben bereits in Lehre & Forschung gearbeitet 72% 80%

Mit Promotion 50% 56%

Single 20% 10%

Mit Partner/in zusammenlebend 72% 81%

Minderj. Kind/er im HH 44% 50%

Alleinerziehend 8% 0%

Eltern: Partner/in arbeitet in Teilzeit 18% 51%



Karriere- Arbeitsorientierung

N=1354; 1 = sehr wichtig – 5 = gar nicht wichtig; 1+2 
ME02: Wie wichtig halten Sie jedes Merkmal für die Arbeit?
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Dimensionen des Berufserfolgs nach Geschlecht

Frauen (W1) Männer (W1) Frauen (W2) Männer (W2)
Unbefristete Beschäftigung 70% 75% n.s. 74% 75% n.s.

Vollzeit 62% 82% *** 62% 87% ***

Vollzeit und Unbefristet 47% 64% *** 49% 69% ***

Gehalt Stufe 14 und höher 31% 43% *** 32% 47% ***

Leitungsfunktion 34% 49% *** 38% 54% ***

Berufl. Zufriedenheit 66% 71% n.s. 69% 75% n.s.

Lebenszufriedenheit 80% 84% n.s. 80% 79% n.s.
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Arbeitsvertrag nach Geschlecht und Elternschaft
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AB65; N=978; 694AB65: In welcher hierarchischen Funktion sind Sie in Ihrer Organisation tätig?
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Corona: 
Veränderung des Arbeitspensums seit Corona Krise (W2)
Bei 50% der Frauen, bei 46% der Männer ist das Arbeitspensum gestiegen.
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CO08: Inwiefern hat sich Ihr Arbeitspensum seit der Corona-Krise ggüber der Zeit vorher verändert? 
N: 1199
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Corona: Häufigkeit Homeoffice
Während Frauen mit Kindern leicht häufiger vollständig im HO arbeiten als Frauen ohne Kinder, 

ist es bei Männern umgekehrt.
87% der Frauen empfinden die Betreuung von Kindern im HO als negativen Einfluss; 77% der 

Männer

N (Frauen) = 898; N (Männer) = 332

Frauen Männer



Corona: Vorteile Homeoffice insgesamt
67% der Frauen, 70% der Männer sehen mehr Vorteile im HO
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Corona: 
Mehr Vorteile des Homeoffice nach Elternschaft
V.a. für Frauen mit Kindern und Männer ohne Kinder überwiegen die Vorteile des HO
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Zusammenfassung
• Familienfreundlichkeit und Sicherheit sind v.a für Eltern wichtige Gründe ins WiMa zu gehen
• Keine Geschlechterunterschiede bei der Karriereorientierung (Gehalt, Aufstieg)
• Geschlechtersegregation und „gendered organization“ immer noch vorhanden: 

Unterschiede bei Arbeitsvertrag, Gehalt und Erreichen einer Leitungsposition
• Nicht Elternschaft oder Ambition, sondern Teilzeitbeschäftigung als Haupthinderungsgrund für 

das Erreichen einer Leitungsposition
• Festigt Bild des erfolgreichen Arbeiters als Vollzeit verfügbar und männlich
• HO wird als vorteilhaft wahrgenommen, v.a. von Frauen mit Kindern



Schlussfolgerungen

• Karrierechancen für Frauen sollten weiter angeglichen/verbessert werden

• Mehr Männer sollten ermutigt werden, in Teilzeit zu arbeiten

• Mehr Leitungsfunktion in Teilzeit schaffen um „gläserne Decke“ zu durchbrechen

• Die Möglichkeiten zu HO sollten beibehalten und erweitert werden
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