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Gleichstellung in Studium und Beruf.
Einschatzungen aus der Perspektive von
Studentinnen und Studenten

Elke Wolf

Geschlechterunterschiede an Hochschulen, im Beruf und im Privaten sind statistisch
zur Geniige dokumentiert. Wie aber sehen Studierende ihr Handeln, ihre Rollen und
Moglichkeiten sowie die Chancengleichheit von Frauen und Mannern an Hochschulen
und dariber hinaus? Diese latenten Einstellungen von Studentinnen und Studenten
wurden mithilfe einer Befragung im Rahmen der Genderkampagne ,, His or Hers” an
der Hochschule Miinchen transparent gemacht. Die Antworten lassen darauf schlief3en,
dass Wahrnehmungen, Bewertungen, Handlungen und Entscheidungen der
Studierenden oftmals durch ihr Geschlecht und traditionelle Rollenbilder beeinflusst
werden. Die Befunde decken somit auch Ansatzpunkte fir den Ausbau
geschlechtersensibler Didaktik, Forschung und Persdnlichkeitsentwicklung an Hoch-
schulen auf.

Einleitung

Trotz der vielféltigen Ansétze und Aktivitaten zur Férderung der Chancengleichheit von
Frauen und Méannern an Hochschulen und dariber hinaus folgen viele Studierende —
Manner wie Frauen — nach wie vor typischen Rollen- und Karrieremustern. An den
Hochschulen zeigt sich dies unter anderem daran, dass die Studien- und Berufswahl
oftmals nach einem geschlechtstypischen Muster erfolgt und der Anteil der
Professorinnen bundesweit zuletzt bei 23 Prozent — in Bayern sogar bei nur 19 Prozent
- lag (Statistisches Bundesamt, 2016a).

Sofern dieser Status Quo zur Zufriedenheit aller fihrt, gibt es keinen (hochschul-)
politischen Handlungsbedarf. Wenn sich die Studierenden jedoch der Bedeutung und
Konsequenzen des eigenen Geschlechts in Studium, Beruf und Familie nicht hin-
reichend bewusst sind und deshalb geschlechterstereotypische Entscheidungen
treffen, die ihre Entwicklung, Freiheit und Unabhangigkeit begrenzen, tragt dies lang-
fristig vermutlich nicht zur allgemeinen Zufriedenheit bei. In diesem Fall sollten
Studierende bei der Identifikation ihrer Bedlrfnisse, Starken und Erfolgsstrategien
unterstutzt werden.

Aus diesem Grund haben die Frauenbeauftragten der Hochschule Miinchen (HM) im
November 2016 die ,His or Hers"-Kampagne gestartet (Sagebiel, 2019). Ziel der
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Kampagne war es, gelebte Rollenerwartungen aufzuzeigen, das geschlechtsspezi-
fische Selbstbild zu hinterfragen und damit den Studierenden die eigenen Fahigkeiten
und Beddrfnisse besser bewusst zu machen. Nach einer flachendeckenden Plakat-
aktion wurde im November 2016 eine Befragung aller Studierenden durchgefihrt, mit
der die Bewertung der Chancengleichheit an der Hochschule Miinchen sowie die
latenten Einstellungen und geschlechtsspezifischen Rollenmuster der Studierenden
transparent gemacht und Ansatzpunkte fir die Weiterentwicklung der Gleichstellungs-
arbeit an der Hochschule identifiziert werden sollten.

Die Befragung

Da Fragen nach Einstellungen der Gefahr unterliegen, nicht die persdnliche Meinung,
sondern eher gesellschaftlich erwlinschte Antworten zu erfassen, wurde in der
Befragung nicht direkt nach der personlichen Einstellung der Studierenden gefragt.
Stattdessen wurden allgemeine Aussagen Uber Manner und Frauen sowie deren Rollen
und Situation formuliert, welche die Befragten bewerten sollten. Dies ist ein Gbliches
Vorgehen zur quantitativen Erfassung von Einstellungen (siehe u.a. die ,Gast-
arbeiter-Frage” aus dem ALLBUS in Probst und Jers, 2007). Diese Methodik entscharft
darlber hinaus die Beobachtung, dass wir uns selbst oft als weniger diskriminierend
oder stereotyp einschatzen als den Durchschnitt unserer Mitmenschen insbesondere
unseres sozialen Umfelds (Bohnet 2016). Alle Aussagen Uber Méanner oder Frauen,
die von den Studierenden bewertet werden sollten und zum Teil klassische Klischees
aufgreifen, wurden immer fir beide Geschlechter formuliert, sodass somit auch
geschlechteruntypische Bilder von Frauen und Méannern entstehen. Die Studierenden
konnten mittels einer vierstufigen Skala ihre Position zu den vorgegebenen Themen
zum Ausdruck bringen oder die Kategorie , habe keine Meinung” ankreuzen.

Insgesamt haben sich 3.284, also 18 Prozent aller Studierenden an der Befragung
beteiligt. Davon wurden 1.520 Fragebdgen von Frauen und 1.732 Fragebdgen von
Mannern ausgeflllt; 32 Studierende haben sich keinem der beiden Geschlechter
zugeordnet. Aufgrund der geringen Fallzahl werden diese Beobachtungen nicht aus-
gewiesen. Der Frauenanteil in der Umfrage lag mit 46 Prozent etwas hdher als in der
Studierendenschaft insgesamt (39 Prozent im Wintersemester 2016/2017). Auch die
Beteiligung in den Fakultdten schwankte geringfligig. Fir die deskriptiven Aus-
wertungen der Umfrage wurde die Reprasentativitat nach Fakultdt und Geschlecht
gemald der Verteilung der eingeschriebenen Studierenden im Wintersemester

TAuch wenn es schon an anderen Hochschulen vereinzelt Befragungen zu den Einstellungen von Studieren-

den hinsichtlich geschlechtsspezifischer Chancengleichheit gab (vgl. z.B. Schlegel, 2004), konnen die
Ergebnisse aufgrund regionaler, fachspezifischer und gesamtgesellschaftlicher Unterschiede nicht ohne
Vorbehalte auf die Hochschule Miinchen lbertragen werden.
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2016/2017 mittels Gewichtung (durch die Inverse der Auswahlwahrscheinlichkeit) der
Antworten hergestellt.

Ergebnisse
Soziale Verortung im Studium und im Beruf

Zur Analyse der Selbstverortung von Studentinnen und Studenten im sozialen Geflige
der Hochschule bzw. ihrer Fakultat wurden zwei Fragen auf Basis des von Allmendinger
(2009) eingefuhrten Konzepts des ,, Fischschwarms” formuliert. Innerhalb des Fisch-
schwarms gibt es finf Positionen: , Anflhrer”, ,Vorne im Schwarm”, , Mittelfeld”,
LHinten im Schwarm” und der ,Besondere Fisch”. Die Studierenden sollten ihre
Einschatzung zur aktuellen Position sowie ihre Wunschposition innerhalb des Schwarms
verorten. Tabelle 1 zeigt die Anteile dieser verschiedenen Positionen im Fischschwarm
in den mannerdominierten Fakultdten (Manneranteil > 50 Prozent) und in den anderen
Fakultaten. Auffallend ist, dass die finf Gruppen innerhalb des Schwarms in beiden
Teilstichproben sehr ahnlich sind (vgl. hierzu die Spalten , Anteile”).

Tabelle 1: Soziale Verortung von Méannern und Frauen an der Hochschule

m Mannerdominierte Fakultaten Andere Fakultaten

Anteile (in %) | Frauenanteil pro | Anteile (in %) | Frauenanteil pro
Gruppe (in %) Gruppe (in %)
5,6 4,5

Anflhrer "7 38,6
Vorne im Schwarm 27,3 16,2 21,2 64,0
Mittelfeld 377 25,5 42,0 74,8
Hinten im Schwarm 6,1 241 70 73,9
Besonderer Fisch 23,4 22,4 25,3 65,8
Insgesamt 100,1 21,4 100 68,5

Quelle: ,His or Hers"-Befragung, Hochschule Miinchen 2016.

Tabelle 1 zeigt aufserdem die Frauenanteile innerhalb der verschiedenen Gruppen (vgl.
hierzu die Spalte , Frauenanteil pro Gruppe”). Anhand des Vergleichs mit dem Frauen-
anteil insgesamt (letzte Zeile) zeigt sich, dass sich Frauen tendenziell nicht an der Spitze
des Fischschwarms einordnen. In den mannerdominierten Fakultdten verorten sich
im Feld der Anflihrer nur knapp zwolf Prozent Frauen, obwohl der Frauenanteil in diesen
Fakultaten immerhin bei Uber 21 Prozent liegt. An den anderen Fakultaten ist dieses
Ungleichgewicht sehr ahnlich. Wéahrend der Frauenanteil in diesen Fakultaten bei knapp
70 Prozent liegt, sind nur weniger als 40 Prozent der ,, Anflihrer” weiblich. Angesichts
der sehr dhnlichen Studienleistungen von Studentinnen und Studenten an der HM
(CEUS 2017) kann diese Einschatzung nicht auf Leistungsdifferenzen, sondern eher
auf Unterschieden in der Selbstwahrnehmung basieren.
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Im Gegensatz dazu entspricht der Frauenanteil innerhalb der Gruppe , Besonderer
Fisch” an den mannerdominierten Fakultaten fast genau dem gesamten Frauenanteil
dieser Fakultaten. Dies deutet darauf hin, dass sich die Frauen dieser Fakultaten nicht
UbermaéRig ,besonders” oder ,anders” wahrnehmen. Dieses Ergebnis ist nicht selbst-
verstandlich, da Kramer, Konrad und Erkut (2006) zeigen, dass Frauen und deren
Perspektiven oftmals erst dann als normal angesehen werden, wenn ungeféhr 30 Pro-
zent einer Gruppe weiblich sind. Blickt man jedoch in die Fakultdt mit dem geringsten
Frauenanteil von zehn Prozent, zeigt sich sehr wohl die besondere Situation der
Studentinnen: Fast 40 Prozent der Studentinnen dieser Fakultat sehen sich in der Rolle
des besonderen Fischs. Unter den Mannern ist dieser Anteil nur halb so groR. Gleiches
gilt fir die Manner an den Fakultadten mit geringerem Manneranteil. Auch sie sehen
sich nicht Gberdurchschnittlich haufig in der Rolle des besonderen Fischs. In der Fakul-
tat fir Angewandte Sozialwissenschaften, welche mit einem Frauenanteil von 83 Pro-
zent sehr weiblich gepragt ist, nehmen sich die mannlichen Studenten aber durchaus
als ,,anders” wahr. Hier ordnen sich 38 Prozent der Rolle des besonderen Fischs zu,
wohingegen es bei den Studentinnen nur 25 Prozent sind.

Der Vergleich der Selbsteinschatzung mit der Wunschposition zeigt, dass sich Uber
die Halfte der Frauen und fast 40 Prozent der Méanner nicht in ihrer Wunschposition
befinden. Tendenziell wollen mehr Frauen als Manner weg von ihrer Rolle als besonderer
Fisch. Dies gilt insbesondere fir die Frauen in den méannerdominierten Fakultaten. Hier
geben 42 Prozent der Frauen in der Position ,,Besonderer Fisch” an, dass ihre Wunsch-
position eine andere sei. Bei den Mannern liegt dieser Anteil bei knapp 32 Prozent.
An den anderen Fakultaten wollen nur 21 Prozent der Studenten und 37 Prozent der
Frauen diese Position verlassen. Diese Antworten kdnnten dadurch erzeugt werden,
dass Fachkulturen in sehr mannlich gepragten Fakultaten den Studentinnen nicht den
Eindruck vermitteln, dazuzugehéren. MINT-Féacher, vor allem die Informationstechno-
logien und Ingenieurwissenschaften, sind oftmals von latenten Geschlechternormen
gepragt, die die Mannlichkeit von Technik betonen und die notwendigen Kompetenzen
bei Frauen in Frage stellen (Paulitz, 2014; Ihsen, 2010). Hierzu gehort auch die (Selbst-)
Prasentation der Dozierenden, die inhaltliche und didaktische Ausgestaltung der Lehre
(Schneider, 2014; Bitow, Eckert und Teichmann, 2016) und der Umgang mit weiblichen
und méannlichen Studierenden sowie deren Auf- und Abwertungen (Mischau, Daniels,
Lehmann und Petersen, 2004).

Auffallend ist, dass dieser Befund nicht auf die Studenten in den frauendominierten
Fakultdten Ubertragen werden kann. Zwar ordnen sich an diesen Fakultdten mehr
Manner der Rolle des besonderen Fischs zu, aber sie wollen diese Position seltener
verlassen — sei es, weil eine offene Fachkultur herrscht, die Studenten mit dieser
Sonderrolle konstruktiv umgehen oder die Professorenschaft an diesen Fakultdten
nahezu paritatisch besetzt ist.
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Chancengleichheit in Studium und Beruf

Chancengleichheit an Hochschulen bedeutet, dass die Rahmenbedingungen sowie
Lehr- und Studienformate so gestaltet sind, dass sie zu den Lebenswirklichkeiten aller
Studierenden passen und dass die Bewertung der Leistung nur von der Qualitat der
Arbeit und nicht von anderen Faktoren wie der (sozialen) Herkunft oder dem Geschlecht
bestimmt wird.

Die direkte Frage nach der Chancengleichheit im Studium wird von der Mehrheit der
Studierenden positiv bewertet. 76 Prozent der Studentinnen und 84 Prozent der
Studenten stimmen der Aussage zu, dass Frauen und Ménner die gleichen Chancen
und Méglichkeiten im Studium haben (siehe Abbildung 1).2 Dass Chancengleichheit
nicht flr alle Studierende gegeben zu sein scheint, zeigt sich anhand der Frage nach
der Leistungsbewertung. Die Antworten der Studentinnen und Studenten sind in
dieser Hinsicht jedoch etwas widersprlchlich. Manner antworten haufiger, dass die
Leistungen der Studentinnen besser bewertet werden (knapp 25 Prozent).® Dies gilt
insbesondere dann, wenn sie der Meinung sind, dass die Chancengleichheit im
Studium eher nicht gegeben sei. Eine geflihlte geschlechterspezifische Leistungsbe-
wertung kann demnach als eine Auspragung mangelnder Chancengleichheit im
Studium interpretiert werden. Bezogen auf das eigene Geschlecht sehen Studentinnen
und Studenten insgesamt weniger Vorteile. Diese heterogenen Aussagen kdnnen
beispielsweise dadurch zustande kommen, dass die Studierenden unterschiedliche
Leistungsformate (Présentationen, Hausarbeiten, mindliche Prifungen, Multiple-
Choice-Prifungen usw.) im Blick haben, bei denen zum Teil eher Frauen bzw. eher
Manner Vorteile haben kénnen.*

2Im Vergleich zu den Ergebnissen von Schlegel (2004) sind diese Werte jedoch eher niedrig. Studierende an
Hochschulen in Sachsen-Anhalt sind zu 94 Prozent der Meinung, dass Frauen und Manner im Studium die
gleichen Chancen haben.

3Auch WoéRmann et al. (2018) zeigen, dass Manner héufiger der Meinung sind, dass Frauen aufgrund ihres
Geschlechts im Studium bevorzugt werden, wahrend Frauen haufiger meinen, dass Manner bevorzugt
werden.

4Zahlreiche Studien weisen darauf hin, dass Ménner beispielweise bei Multiple-Choice-Aufgaben und
Frauen bei freien Antwortformaten zu besseren Leistungen tendieren (Halpern, 2000), was u.a. an einer
geringeren Risikoneigung von Frauen beim Erraten der richtigen Antwort (Baldiga, 2014; Burns, Halliday
und Keswell, 2012) sowie den tendenziell besseren sprachlichen Féhigkeiten von Frauen liegt (Loehlin,
2000).
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Abbildung 1: Bewertung verschiedener Aussagen zur Chancengleichheit im Studium
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Quelle: , His or Hers"-Befragung, Hochschule Miinchen 2016

Auch wenn geschlechtsspezifische Bewertungsunterschiede nicht zwangslaufig ein
Zeichen fur Diskriminierung sind, da sie auch auf unterschiedlich verteilte Kompetenzen
zurlckgeflihrt werden kénnen, ist nicht auszuschlieRen, dass die Bewertungen durch
die Lehrenden auch von unbewussten geschlechterstereotypen Bildern beeinflusst
sind (implicit bias). Insbesondere wenn wenige klar messbare Kriterien zur Bewertung
einer Studienleistung existieren, hangt die Bewertung starker von emotionalen Wahr-
nehmungen ab, die Uberwiegend unbewusst ablaufen (Greenwald et al., 2002; Fiske,
2002; Wilson, 2004). Gemall dem Lack-of-fit-Modell von Heilmann (1983) werden
Personen umso schlechter bewertet, je weniger sie ihrer Geschlechterrolle ent-
sprechen. Dies kann dazu flihren, dass ein sehr selbstbewusstes Auftreten von
Maénnern bei einer Prasentation besser bewertet wird als ein vergleichbares Verhalten
von Frauen und ein sehr zurlickhaltendes Auftreten eines Studenten negativer bewertet
wird als bei einer Studentin.

Chancengleichheit im Beruf bedeutet, dass Manner und Frauen die gleichen Einstiegs-
und Aufstiegsmaglichkeiten haben und sich ihre Bezahlung strikt an ihrer Leistungs-
fahigkeit bemisst. Abbildung 2 stellt einige Aussagen zur Chancengleichheit im Beruf
dar. Insgesamt stimmen sowohl die Studentinnen als auch die Studenten eher der
Aussage zu, dass die Leistungen der Manner besser bewertet und Manner gut
gefordert und schnell beférdert werden. lhre eigenen Vorteile sehen Studentinnen
hingegen als sehr begrenzt, so stimmen nur 18 Prozent der Aussage zu, dass Frauen
gut gefordert und schnell beférdert werden und nur knapp 9 Prozent gehen davon aus,
dass die Leistungen von Frauen besser bewertet werden. Studenten bewerten die
berufliche Situation von Frauen hingegen deutlich besser. So stimmen 48 Prozent der
Studenten der Aussage zu, dass Frauen gut geférdert werden. Dass die Leistungen
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von Frauen im Beruf besser bewertet wird, glaubt allerdings nur ein Viertel aller
befragten Manner.

Abbildung 2: Bewertung verschiedener Aussagen zur Chancengleichheit im Beruf
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Quelle: , His or Hers"-Befragung, Hochschule Minchen 2016

Auch diese Einschatzung passt zu den Befunden (ber die Folgen des sogenannten
implicit bias. Leistungsbewertung von Mitarbeitenden basiert immer auf Grundlage
lickenhafter Informationen, die typischerweise durch stereotype Bilder von bestimmten
Personengruppen zu einem Gesamteindruck erganzt werden. Systematische Ver-
zerrungen entstehen nun dadurch, dass geschlechteruntypische Personlichkeiten, zum
Beispiel leistungs-, erfolgs- und machtorientierte Frauen, tendenziell weniger gemocht
und schlechter bewertet werden (Eagly und Karau, 2002; Heilman, Wallen, Fuchs und
Tamkins, 2004; Bohnet, 2016).

Auch die Lohnunterschiede zwischen Frauen und Mannern sind Ausdruck von
ungleichen Chancen und Bewertungen. Nach Angaben des statistischen Bundesamts
betragt der Gender Pay Gap in Deutschland derzeit 21 Prozent (Statistisches Bundes-
amt, 2017). Umso erstaunlicher ist, dass Uber 20 Prozent der Studenten meinen, das
berufliche Einkommen von Frauen und Mannern sei gleich. Besonders haufig meinen
dies Studenten aus den mannerdominierten Fakultaten (23 Prozent im Vergleich zu
13 Prozent in den anderen Fakultdten). Dies kdnnte zum einen daran liegen, dass
geschlechterspezifische Themen dort aufgrund des geringen Frauenanteils seltener
diskutiert werden und damit weniger prasent sind. Zum anderen kénnte der Eindruck
von Lohngleichheit auf realen Beobachtungen der Studenten basieren, da die Lohn-
unterschiede von MINT-Absolventinnen und Absolventen tatsachlich geringer sind als
bei anderen Fachergruppen (siehe Falk, 2010; Oz und Bispinck, 2011).
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Geschlechterspezifische Rollen- und Arbeitsteilung

|dealerweise werden Aufgaben in Gruppen nach Vorlieben und Kompetenzen verteilt.
Typischerweise spielen in diesem Verhandlungsprozess aber auch traditionelle Rollen-
muster und Machtverhéltnisse eine wichtige Rolle. Dies gilt fir studentische Teams
genauso wie flr Partnerschaften und Ehen. Auch wenn anhand der Aussagen zur
Verteilung von Aufgaben in Teams nicht eindeutig auf die Bedeutung der verschiedenen
Einflussfaktoren geschlossen werden kann, offenbaren die Antworten auf die (leicht
provokante) Frage, ob die Studierenden ,gerne einen Mann (oder eine Frau) im Team
hatten, weil dann klar sei, wer prasentiere (oder wer mitschreibe)”, die Wahrnehmungen
der Studierenden Uber das Rollenverhalten innerhalb von Studierendengruppen.

Abbildung 3: Rollenverteilung in Teams: , Bei Gruppenarbeiten habe ich ... ,
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Quelle: , His or Hers"-Befragung, Hochschule Miinchen 2016

Fast 40 Prozent der Frauen stimmen der Aussage zu, dass sie gerne einen Mann im
Team haben, weil dann klar sei, dass er prasentiere (Abbildung 3, links). Die Zustimmung
zu dieser Aussage hinsichtlich einer Frau im Team ist weniger als halb so hoch (18 Pro-
zent). Aus Sicht der Studentinnen sind es anscheinend typischerweise die Méanner,
die die Ergebnisse von Gruppenarbeiten prasentieren, zweitens scheinen Frauen diese
Rollenaufteilung zu unterstiitzen. Auch Manner stimmen eher der Aussage zu, dass
sie einen Mann im Team haben wollen, damit die Aufgabe des Prasentierens verteilt
ist (24 Prozent vs. 15 Prozent bei der Aussage bezlglich einer Frau im Team). Besonders
hoch ist die Zustimmung zu dieser Aussage unter den Studenten in den nicht-manner-
dominierten Fakultdten (33 Prozent). Dies deutet darauf hin, dass Studenten in einem
eher weiblich gepragten Umfeld ihre Rolle als , frontman” starker wahrnehmen. Noch
.klassischer” stellen sich die Antworten zu der Frage dar, ob die Studierenden gerne
eine Frau oder einen Mann im Team hétten, weil dann klar sei, wer mitschreibe (siehe
Abbildung 3, rechts). Sowohl Studenten als auch Studentinnen stimmen deutlich
haufiger der Aussage zu, dass die Frau (und nicht der Mann) im Team mitschreibt. Am
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groften ist die Zustimmung zu der Aussage unter den Studentinnen (50 Prozent). Sie
scheinen demnach zu erkennen, dass sie sich (bzw. andere Frauen) haufig in der Rolle
als Protokollantin wiederfinden. Dies gilt insbesondere flr die Studentinnen in den
maéannerdominierten Fakultaten, da hier die Zustimmung bei 54 Prozent liegt. Auch hier
scheinen Frauen aufgrund ihrer geringeren Préasenz einen anderen Blick auf ihre Rolle
in der Gruppe zu bekommen.

Abbildung 4: Arbeitsteilung zwischen Mannern und Frauen
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Quelle: , His or Hers"-Befragung, Hochschule Minchen 2016

Die aktuelle Arbeitsteilung innerhalb der Familien stof3t bei den Studentinnen auf wenig
Akzeptanz. Nur 34 Prozent der befragten Frauen sind der Meinung, dass die Erwerbs-
arbeit gut aufgeteilt sei (Abbildung 4). Typischerweise arbeiten in Deutschland Manner
in Vollzeit und Frauen in Teilzeit — spatestens dann, wenn Kinder im Haushalt leben.
Im Jahr 2014 lag die Teilzeitquote von Frauen bei knapp 58 Prozent (Wanger, 2015).
Vergleicht man diese Zahl mit den Arbeitszeitwlinschen, zeigt sich, dass fast die Halfte
aller Frauen — freiwillig oder unfreiwillig — wegen der Betreuung von Kindern oder
sonstigen familiaren oder personlichen Verpflichtungen in Teilzeit arbeiten (Statistisches
Bundesamt, 2016b). Die gedufierte Unzufriedenheit der Studentinnen tber die aktuelle
Aufteilung der Erwerbsarbeit innerhalb der Familie deutet somit darauf hin, dass die
Reduzierung der Arbeitszeit zur Betreuung von Kindern oder anderen Personen nicht
ihren Praferenzen entspricht. Verstarkt wird dieser Eindruck durch die hohe Unzufrieden-
heit der Studentinnen mit der Aufteilung der Familienarbeit. Nur 22 Prozent stimmen
der Aussage zu, dass die Familienarbeit gut aufgeteilt sei (siehe Abbildung 4). Hierzu
tragt sicher auch die Beobachtung und Tatsache bei, dass Frauen — unabhangig von
ihrer reguléren Arbeitszeit — mehr Hausarbeit verrichten (Allmendinger und Haarbricker
2013, Holst und Friedrich, 2017).

Aber auch die Studenten bewerten die aktuelle Aufteilung der Erwerbs- und Arbeits-
teilung haufig als unpassend. Mehr als die Halfte der Studenten lehnt beispielsweise
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die Aussage ab, dass die Familienarbeit gut aufgeteilt sei. Da grundsétzlich keine
formalen Hindernisse zur Ubernahme von mehr Hausarbeit und/oder Kinderbetreuung
existieren, deuten diese Antworten darauf hin, dass sich Manner evtl. aufgrund
gesellschaftlicher Normen seltener bei diesen Aufgaben engagieren. So berichten
Véter in Elternzeit beispielsweise haufiger von Ansehensverlust, schlechten
Bewertungen, qualitativ minderwertigen Arbeitsinhalten und EinkommenseinbulRen
(Pfahl, Reuyf, Hobler und Weeber, 2014). Klenner und Lott (2016) erkennen, dass
Manner starker der Erwartung ausgesetzt sind, die betrieblichen Erfordernisse zu
bertcksichtigen und nur eine kurze Elternzeit zu nehmen. Wird die Erwerbsarbeit
dauerhaft zugunsten der Erziehungsarbeit reduziert, sind es ebenfalls eher die Manner,
die héhere Lohnabschlage hinnehmen mussen (Wolf, 2014). Umfragen ergeben hin-
gegen, dass die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit in der Regel der von Mannern
gewdlnschten Arbeitszeit entspricht. Méanner, die bereits Teilzeit arbeiten, wollen im
Durchschnitt sogar mehr Stunden arbeiten (IAB, 2014). Was tatsachlich die Griinde
fir die Unzufriedenheit der Studenten mit der Aufteilung der Erwerbs- und Familien-
arbeit sind, bleibt somit eine offene Frage.

Frauen in Fihrungspositionen

Der Blick auf Frauen in geschlechteruntypischen Rollen gibt ebenfalls Einblicke in das
Rollenverstédndnis und die Bewertung des aktuellen Gleichstellungsniveaus der
Studierenden. Studentinnen und Studenten sind sich einig, dass Professoren hohe
Kompetenz zugeschrieben wird. Bei Professorinnen scheint das deutlich seltener der
Fall zu sein. Die Differenz in der Zustimmung divergiert um fast 20 Prozentpunkte
(siehe Abbildung b, links). Angesichts eines streng leistungsorientierten Auswahlver-
fahrens flr Professuren an der Hochschule Miinchen (siehe Berufungsrichtlinie der
HM) ist nicht davon auszugehen, dass es systematische Unterschiede in der Kompetenz
von Professorinnen und Professoren gibt.

Da hier bewusst nicht nach der eigenen Meinung gefragt wurde, um Verzerrungen
aufgrund sozial erwiinschter Antworten zu vermeiden, subsummieren sich in diesen
Antworten (auch) die insgesamt wahrgenommenen Einstellungen tber die Kompetenzen
von Professorinnen und Professoren. Diese sind — insbesondere im Falle fehlender
eigener Erfahrungen — vermutlich stark durch stereotypische Denkmuster gepragt,
z.B. bei der Zuordnung von Eigenschaften zu den Geschlechtern. Analytische und
kognitive Fahigkeiten sowie kompetentes und selbstsicheres Auftreten sind zum Bei-
spiel eher mannlich besetzt (siehe u.a. Gmur, 1991). Treten jedoch Frauen mit diesen
Eigenschaften auf, kann dies eine gewisse Dissonanz erzeugen, die im Durchschnitt
zu einer schlechteren Bewertung vergleichbarer Eigenschaften fihrt (Reuben, Sapienza
und Zingales, 2014; Moss-Racusin, Dovidio, Brescoll, Graham und Handelsman, 2012).
Stereotypen haben also nicht nur einen beschreibenden Charakter, sondern sind pra-
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skriptiv, d.h. sie sagen, wie Méanner und Frauen sein sollen. Blickt man auf ein flr
Studierende sichtbares Tatigkeitsfeld der Professorenschaft, namlich die Lehre,
existieren auch andere Forschungsergebnisse, die auf eine Diskriminierung von
Professorinnen in der Lehrevaluation hindeuten — insbesondere in mathematischen
und technischen Kursen (siehe u.a. MacNell, Driscoll und Hunt, 2014; Mengel, Sauer-
mann und Zolitz, 2017).

Abbildung 5: Bewertungen verschiedener Aussagen Uber Flhrungskrafte

»Stimme voll und ganz zu” und ,,stimme eher zu”

100+
80
60
404
204
0
Professoren wird hohe  Professorinnen wird Weibliche Mannliche
Kompetenz hohe Kompetenz \orgesetzte werden \orgesetzte werden
zugeschrieben zugeschrieben gut akzeptiert gut akzeptiert

[ Frauen antworten  [] Ménner antworten

Quelle: , His or Hers"-Befragung, Hochschule Miinchen 2016

Grof3e Einigkeit unter den Studierenden herrscht ebenfalls bei der Frage, ob mannliche
Vorgesetzte gut akzeptiert werden. Weder Frauen noch Méanner zweifeln daran bei
mannlichen Vorgesetzten (siehe Abbildung 5, rechts). Zweifel an der Akzeptanz von
weiblichen Fihrungskraften nehmen hingegen insbesondere die Frauen wahr. Nur
knapp 40 Prozent der Studentinnen antworten, dass weibliche Vorgesetzte gut
akzeptiert werden, wahrend immerhin fast 60 Prozent der Studenten diese Meinung
vertreten. Da viele der Studierenden sehr wahrscheinlich keine eigenen Erfahrungen
mit weiblichen Flihrungskraften haben, ist davon auszugehen, dass die Antworten auf
diese Aussage stark von Stereotypen gepragt sind. Ahnlich wie bei den Bewertungen
der Professorinnen kann die schlechte Bewertung der weiblichen Flihrungskrafte evtl.
auf ihre eher geschlechteruntypische Rolle zurlickgefiihrt werden. Durchsetzungs-
starke, zielorientierte und leistungsorientierte Frauen werden eher als untypisch erlebt
und wirken damit befremdlich. So zeigen zahlreiche Studien, dass Frauen in
geschlechteruntypischen Rollen einem Trade-off zwischen Kompetenz und Beliebtheit
ausgesetzt sind: Je kompetenter eine Frau wirkt, desto weniger wird sie gemocht
(siehe u.a. Heilman et al., 2004; Heilman und Okimoto, 2007 und den Uberblicksartikel
von Cuddy, Glick und Beninger, 2011).
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Resiimee

Die Ergebnisse der Befragung offenbaren, dass Handlungen, Wahrnehmungen,
Bewertungen und Entscheidungen von Studierenden an vielen Stellen durch ihr
Geschlecht beeinflusst werden. Dies zeigt sich daran, dass 1) die Antworten der
Studentinnen bei den meisten Fragen stark von den Antworten der Studenten
abweichen und 2) die Aussagen Uber Manner in der Regel anders bewertet werden
als die gleichen Aussagen Uber Frauen. Um die Studierenden mit lhren Aussagen zu
konfrontieren und damit den begrenzenden Effekt von geschlechterstereotypen Ver-
haltensmustern aufzuzeigen, wurden ausgewahlte Ergebnisse auf Plakaten veréffent-
licht (siehe Sagebiel, 2019), bei einer Veranstaltung im Rahmen der Kampagne
prasentiert und in einer Dokumentation verschriftlicht (Wolf, 2017).

Und welche Handlungsempfehlungen ergeben sich daraus fir die Hochschule
Minchen? Auch wenn Studierende die Chancengleichheit an der Hochschule Miinchen
insgesamt sehr positiv bewerten, zeigen diese Befunde, dass der Status Quo fir viele
Frauen wie auch fir Manner nicht zufriedenstellend ist. Wahrend Bund und Lander
zahlreiche MalRnahmen zur Férderung von Frauen in der Wissenschaft ergreifen
(Professorinnenprogramm, Quotenregelungen), steckt die konsequente Beriick-
sichtigung der Geschlechterperspektive in den Kernhandlungsfeldern der Hochschulen
wie Lehre, Forschung und der Wissenstransfer in Unternehmen und Gesellschaft zum
Teil noch in den Kinderschuhen. Dies hat zur Folge, dass die Frauenanteile auf fast
allen Hierarchieebenen der Hochschule zwar langsam steigen, das ,,doing gender”
dadurch aber nicht notwendigerweise verandert wird. In dieser Situation stellen die
hochschulinternen Befragungsergebnisse ein wichtiges Instrument dar, um die Hoch-
schulleitung und die Lehrenden flr diese Herausforderung zu gewinnen. Die Aussagen,
dass Professorinnen weniger Kompetenz zu geschrieben wird oder dass weibliche
FUhrungskrafte weniger akzeptiert werden, tangieren das Kollegium und schaffen so
die Voraussetzung flr eine Auseinandersetzung mit dieser Thematik.

Die Hochschule Miinchen hat sich daraufhin entschlossen, erstmals ein Gleich-
stellungskonzept zu erarbeiten, dass sich nicht an den Zielgruppen der MafRnahmen
(wie Studentinnen, Doktorandinnen und Professorinnen), sondern an den strategischen
Handlungsfeldern der Hochschule orientiert. Zur Etablierung einer geschlechtersensiblen
Lehre werden beispielsweise Neuberufene der Hochschule Minchen im Rahmen
eines Workshops fiur die Diversitdt im Horsaal sensibilisiert und lernen,
geschlechterspezifische Gruppeneffekte (siehe Abbildung 3) zu erkennen und aufzu-
|6sen. Parallel dazu werden Lehrende bei der Konzeption innovativer Lehrformate
unterstiitzt, welche die besonderen Herausforderungen von Studentinnen in einem
maénnlich gepragten Studien- und Arbeitsumfeld adressieren. Da die Ergebnisse der
Befragung darauf hindeuten, dass sich einige Manner durch die zahlreichen Aktivitaten
zur Forderung von Frauen —insbesondere in den MINT-Fachern — benachteiligt fihlen,
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was wiederum die Akzeptanz der MalRnahme seitens der Studentinnen behindern
kann, wird darauf geachtet, dass auch Ménner Zugang zu adaquaten Angeboten, z.B.
im Bereich der Personlichkeitsentwicklung, erhalten. In begriindeten Fallen werden
dennoch spezifische Angebote nur fir Frauen beflirwortet.

Zur Integration der Geschlechterperspektive in die Forschungslandschaft der Hoch-
schule Miinchen plant die Hochschule Minchen zwei Wege zu beschreiten. Zum
einen sollen Forschungsfragen nach Maéglichkeit unter Beriicksichtigung bestehender
Geschlechterunterschiede behandelt werden. Hierbei sollen Forschende durch die
Forschungsabteilung beraten werden. Schiebinger (2008) zeigt an zahlreichen Bei-
spielen, wie durch Vernachlassigung von Geschlechterunterschieden im Forschungs-
und Innovationsprozess dkonomische und gesellschaftliche Kosten entstehen. Die
Umsetzung sogenannter gendered innovations verbessert dabei nicht nur die Qualitat
der Forschung und Innovation, sondern lehrt allen beteiligten Forschern und
Forscherinnen, welche Bedeutung Geschlechter- und Genderunterschiede haben und
steigert so deren Genderkompetenz. Zum anderen soll an der Hochschule Minchen
ein konsistentes Personalentwicklungskonzept fiir Doktorandinnen, die zum grofRen
Teil in den MINT-Fachern verortet sind, erarbeitet und etabliert werden.

AbschlieRend lasst sich sagen, dass die Kampagne hochschulintern viel Aufmerksam-
keit erweckt und zahlreiche — zum Teil hitzige — Diskussionen unter Studierenden,
Lehrenden und Mitarbeitenden Uber die Geschlechterthematik ausgeldst hat. Das Ziel
der Kampagne gilt damit als erfillt. Auch andere Hochschulen in Bayern und darlber
hinaus haben bereits Teile der Kampagne genutzt oder planen dies zu tun. Die Aus-
breitung der Kampagne und Befragung auf andere Hochschulen und der Erfahrungs-
austausch wird von der Hochschule Minchen ausdricklich unterstitzt.
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