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Vorbemerkung

Dies sind erste Ergebnisse aus dem Projekt ,MATH+ as a research object, das Teil des
Clusters MATH+ der Exzellenzstrategie von Bund und Landern zur Starkung universitarer
Spitzenforschung ist." In dem Projekt werden die Reproduktionsmechanismen von Ge-
schlechterasymmetrien in der Mathematik sowie das ungleichheitsreduzierende Potenzial
karriere- und gleichstellungsunterstitzender Malnahmen untersucht. Das Projekt selbst ist
als Teil der Gleichstellungs- und Diversity-Mallnahmen des Clusters konzipiert. Von daher
hat es neben einer wissenschaftlichen Perspektive zugleich eine anwendungsorientierte
Komponente, namlich dem Cluster Informationen zu liefern, um empirisch fundiert die Wei-
terentwicklung dieser MaRnahmen sowie die Verringerung von Geschlechterungleichheiten
voranzubringen. Vor diesem Hintergrund haben wir den detaillierten Analysen eine ausfihrli-
chere Zusammenfassung vorangestellt, die einen verstandlichen und fokussierten Zugang
auch fur nicht-sozialwissenschaftliche Leser:innnen bieten soll.

Zusammenfassung der Befunde und erste Interpretationen

Im Folgenden werden erste Befunde in Bezug auf Geschlecht und bildungsbiografischem
Hintergrund (Bildungsinland vs. -ausland) aus dem Projekt ,MATH+ as a Research Object"
berichtet. Datengrundlage sind die 1. Welle der Online-Befragung der Nachwuchswissen-
schaftler:innen, qualitative Interviews mit Leitungspersonen in MATH+ sowie teilnehmende
Beobachtungen bei der Rekrutierung neuer Fellows fir die Graduate School BMS (siehe De-
tails in Kapitel 2).

Inhaltlich fokussieren wir auf Karriereziele, Karrierewissen und Karrierehandeln der Nach-
wuchswissenschaftler:innen, das Rekrutierungshandeln von Wissenschaftler:innen in Pro-
jektleitungspositionen als Element des Gatekeeping sowie auf deren (vergeschlechtliche)
Deutungen im Zusammenhang mit Rekrutierungsprozessen. Gegenstand der Untersuchung
von Gatekeeping- und Rekrutierungsprozessen sind die Auswahl von wissenschaftlichen
Mitarbeiter:innen fir die 1. Runde der MATH+ Projekte sowie Stipendiat:innen der BMS.
Daruber hinaus werden auch Befunde zu karriereunterstitzenden MaRnahmen von MATH+
hinsichtlich ihrer Bekanntheit, Nutzung sowie der Bewertung der Fdrderlichkeit genutzter
MafRnahmen vorgestellt.

In der Zusammenfassung werden wichtige Befunde der ersten Erhebungen hervorgehoben.
Eine ausflhrliche Beschreibung und Darstellung der Grundlage dieser Befunde sowie weite-
rer Ergebnisse erfolgt anschlie®end im Papier.

Zentrale Befunde der standardisierten Befragung der Nachwuchswissenschaft-
ler:innen

Karriereziele, Karrierewissen und Karrierehandeln sind wichtige EinflussgrofRen fir eine wis-
senschaftliche Karriere. In ihnen spiegeln sich ginstige wie nachteilige Faktoren sowohl auf
struktureller als auch auf individueller Ebene wider. Im Folgenden werden wichtige Befunde
hinsichtlich Gemeinsamkeiten und Unterschieden zwischen jungen Wissenschaftlern und

1 Zu dem Excellenzcluster MATH+ selbst vgl. https://mathplus.de/



Wissenschaftlerinnen berichtet. Befunde zu Bildungsinlander:innen und -auslander:innen fin-
den sich im hinteren Teil des Papiers.

= Die befragten Nachwuchswissenschaftler wie -wissenschaftlerinnen streben mehr-
heitlich eine Karriere in der Wissenschaft oder Forschung an. Geschlechterunter-
schiede gibt es allerdings in der Unsicherheit des Karriereziels einer Professur.

Die Mehrzahl der Nachwuchswissenschaftler:innen strebt eine Karriere in der Wissenschaft
an einer Universitat oder aulBeruniversitaren Forschungseinrichtung an (54%, siehe Kapi-
tel 3.1). Hinzu kommen 10%, die in der Wissenschaft oder in der privaten/industriellen For-
schung verbleiben wollen. Nur 3% der Befragten wollen nicht in der Wissenschaft oder For-
schung verbleiben. Knapp ein Drittel der Befragten ist noch unentschieden. Die befragten
Manner und Frauen unterscheiden sich hinsichtlich ihres grundsatzlichen Interesses an ei-
nem beruflichen Verbleib in Wissenschaft und Forschung kaum voneinander. Ein wichtiger
Unterschied besteht allerdings darin, dass Manner diesen Wunsch haufiger allein in der Wis-
senschaft (also an einer Universitat oder aufleruniversitaren Forschungseinrichtung) umset-
zen mochten; bei Frauen hingegen ist der Anteil jener, die eine Forschungskarriere innerhalb
oder auferhalb der Wissenschaft verfolgen, haufiger als bei Mannern. Gleichfalls ist fur
Frauen der Wunsch einer Forschungskarriere (bisher) seltener mit dem Karriereziel einer
Professur verbunden (Kapitel 3.1): 46% der Manner, aber nur 20% der Frauen geben die
Professur als ihr Karriereziel an. Im Gegensatz dazu sind 56% der Frauen, aber nur 34% der
Manner diesbezuglich (noch) unentschieden. Ferner ist interessant, dass Manner haufiger
das Karriereziel einer Professur als Frauen haben, obgleich sie genauso wie Frauen nur zu
48% erwarten, dass sie in zehn Jahren in der Wissenschaft tatig sein werden (siehe Kapi-
tel 3.1).

Das heif3t: Frauen wollen wie Manner vorwiegend in der Forschung bleiben, allerdings sind
Frauen deutlich haufiger unentschieden, ob die Professur ihr Karriereziel ist. Manner verfol-
gen eine Professur als Karriereziel auch dann, wenn sie nicht immer erwarten, in 10 Jahren
noch in der Wissenschaft zu sein. Insofern zeigt sich trotz weitgehend gleicher Karriereambi-
tionen hinsichtlich einer Forschungskarriere, dass eine zielgerichtete Karriereplanung unter
den Frauen weniger ausgepragt ist. Dieser Befund aus MATH+ deckt sich mit der bisherigen
Forschung zu Geschlechterunterschieden in der Karrieremotivation, der Aufstiegsorientie-
rung und der Karriereplanung von wissenschaftlichem Nachwuchs in der Disziplin der Ma-
thematik. So werden kaum Geschlechterunterschiede in der Karrieremotivation, der Auf-
stiegsorientierung und der Fuhrungs- und Gestaltungsmotivation der Nachwuchswissen-
schaftler:innen berichtet (Abele 2003; Langfeldt et al. 2014; Langfeldt und Mischau 2015b),
daflir jedoch deutliche Unterschiede zwischen den Genusgruppen hinsichtlich des Aspekts
der konkreten Karriereplanung (Langfeldt und Mischau 2015b).

Diese Befunde von Unentschiedenheit (aber nicht von Ablehnung oder unterschiedlicher
Karriereabsichten, siehe auch unten zu den qualitativen Befunden) zeigen Potentiale auf, um
die sogenannte Leaky Pipeline zu ,stopfen®. Es gilt also Bedingungen zu schaffen, um diese
gréBere Unentschiedenheit bei Nachwuchswissenschaftlerinnen positiv hin zu einem zielge-
richteten Weg auf eine Professur zu verandern und Barrieren/Faktoren, die das Pendel hin
zu einer Ablehnung des Karriereziels ausschlagen lassen kdonnten, abzubauen. Von daher
gilt es in weiteren Analysen und Befragungswellen herauszufinden, woraus diese gréfRere
Unentschiedenheit bei Nachwuchswissenschaftlerinnen in ihren Karrierezielen resultiert und
wie diese Ursachen verringert werden kdénnen.



= Es bestehen Geschlechterunterschiede in der Selbsteinschatzung von Kompeten-
zen fur eine Professur.

Einen ersten Einblick daflir geben die Griinde, die fir die Befragten flr oder gegen eine Kar-
riere in der Wissenschaft oder Forschung sprechen (Kapitel 3.1). Hier zeigt sich, dass fast al-
le Grunde unter Mannern und Frauen &hnlich haufig genannt werden. Eine Ausnahme stellt
die selbsteingeschatzte eigene Kompetenz dar. Sie wird von Frauen haufiger als von Man-
nern als ,unzureichend” eingeschatzt und damit als Grund gegen eine Karriere in der Wis-
senschaft benannt. Dem steht entgegen, dass sich Frauen und Manner weder in der Mathe-
matiknote auf dem Abiturzeugnis (oder Vergleichbarem) (Kapitel 2) noch ihrer
Vortragsaktivitaten und Drittmitteleinwerbungen (Kapitel 3.4) unterscheiden. Unterschiede
zeigen sich hingegen in ihrem Publikationsoutput: Die Nachwuchswissenschaftlerinnen ha-
ben weniger in englischsprachigen peer-reviewed Journals publiziert (auch unter Berlicksich-
tigung der unterschiedlichen Verteilungen auf die Karrierestufen). Die Griinde daflir kdnnen
mit den Daten der ersten Befragungswelle nicht geklart werden. Doch sollten aus Unter-
schieden im Publikationsoutput nicht vorschnell Kompetenzunterschiede abgeleitet werden.
Grinde fur Unterschiede im Publikationsoutput kdnnen bspw. auch in Unterschieden bei der
Ermutigung und Unterstiutzung beim Verfassen von Artikeln, in Teamstrukturen oder thema-
tischen Schwerpunkten mit unterschiedlichen Publikationspraxen liegen. Dies wird Gegen-
stand zukunftiger Untersuchungen sein.

= Flexible Arbeitszeiten sind einerseits ein wichtiger Grund fiir eine Karriere in der
Wissenschaft/Forschung, insbesondere bei Frauen; andererseits werden Probleme
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zugleich als ein Grund gegen eine Pro-
fessur genannt (bei Frauen und Mannern gleichermaRen).

Flexible Arbeitszeiten werden von 75% der Frauen und 58% der Manner als Grund fir eine
Professur benannt. Flexible Arbeitszeiten scheinen allerdings nicht ausreichend zu sein, um
der Einschatzung von Problemen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu begegnen.
Letztere werden von Frauen und Manner weitgehend gleichermallen als Grund gegen eine
wissenschaftliche Karriere benannt (60% bzw. 53%). Die haufig (explizit oder implizit) vorzu-
findende Annahme seitens der MATH+ Mitglieder mit Leitungsaufgaben (siehe qualitative
Befunde unten) sowie auch in der allgemeinen Debatte, dass die Vereinbarkeit von Karriere
und Familie grofdtenteils ein Thema fur Nachwuchswissenschaftlerinnen sei (siehe unten,
qualitative Befragung), sollten auf Basis dieser Ergebnisse revidiert und diesbezlgliche Ge-
schlechterstereotype aufgegeben werden.

= Deutliche Unterschiede in den Ansprechpersonen fiir Karriere- und Fachfragen
sowie in der Bewertung der Wichtigkeit von bestimmten Karrierefaktoren.

Karriereziele und -planungen entstehen und verandern sich haufig im und durch den Aus-
tausch mit anderen. Die Mehrheit der Befragten wendet sich mit Karrierefragen an ihre Pro-
jektleiter:innen/Erstgutachter:innen (59%) oder an Professor:innen aus dem MATH+ Kontext
(52%); doch auch Professor:innen auf3erhalb von MATH+ spielen eine wichtige Rolle (49%)
(Kapitel 3.4).

Zwischen Mannern und Frauen gibt es deutliche Unterschiede: So geben bspw. 60% der
Manner Professor:innen aus MATH+ als Ansprechpersonen fir Karrierefragen an, aber nur
35% der Frauen; bei den Projektleiter:innen/Erstgutachter:innen ist der Unterschied geringer
(63% vs. 53%). Ein deutlicher Unterschied besteht auch bei Fachfragen: 66% der Manner,
aber nur 43% der Frauen geben hier Professor:innen aus MATH+ als Ansprechpersonen an.
Hinsichtlich der Projektleiter:innen/Erstgutachter:innen als Ansprechpersonen besteht kein
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Unterschied (67% bei den Mannern vs. 66% bei den Frauen) — gleichwonhl ist auffallig, dass
die Anteile hier vergleichsweise niedrig sind, daflr dass es sich um Fachfragen handelt.

Diese Unterschiede zwischen Mannern und Frauen werden nicht durch Ansprechpersonen
aus MATH+ unterhalb der Leitungs-/Professurenebene oder durch Professor:innen aul3er-
halb von MATH+ kompensiert. Im Gegenteil, auch hier werden Mitglieder von MATH+ auf der
gleichen Qualifikationsebene (wie die Befragten) sowie Professor:iinnen auflerhalb von
MATH+ haufiger von Mannern als Frauen als Ansprechperson fiir Karriere- sowie Fachfra-
gen genannt. Manner haben also generell deutlich mehr und breiter gestreute Ansprechper-
sonen als Frauen. Dies ist bedenklich, da die berufliche Umgebung nicht nur eine wichtige
Quelle fir karriererelevantes Wissen und Unterstiitzung ist, sondern der Fach- und Karrie-
reaustausch auch als erster Schritt der Vernetzung innerhalb der Scientific Community in der
frihen Phase der Karriere interpretiert werden kann (vgl. z. B. Langfeldt und Mischau 2018).

Zudem zeigen sich Unterschiede in der Selbsteinschatzung des Karrierewissens: 76% der
Manner schatzen ihr Karrierewissen als sehr gut oder gut ein, aber nur 66% der Frauen (Ka-
pitel 3.3). Hinsichtlich der Einschatzung der Wichtigkeit von Karrierefaktoren bestehen weit-
gehend keine Unterschiede bis auf zwei Faktoren — und die sind zentral: Frauen schatzen
sowohl die erfolgreiche Einwerbung von Drittmitteln als auch die Anzahl der Publikationen
haufiger als wichtig ein als Manner. Ob dies eine Uberschatzung seitens der Frauen oder ei-
ne Unterschatzung seitens der Manner ist, ist unerheblich — entscheidend ist hier vielmehr,
dass Geschlechterunterschiede in der Einschatzung von so zentralen Reputationsfaktoren
der Wissenschaft vorliegen und diese die einen hinsichtlich des Karriereziels einer Professur
eher ,verunsichern“ kdnnen, wahrend sie die anderen eher ,bestatigen” kdnnen.

Karriereunterstliitzende MafRnahmen sollten daher dahingehend reflektiert werden, inwieweit
sie auch dazu geeignet sind, diese Unterschiede abzubauen. Daruber hinaus gilt es (auch in
Zusammenarbeit mit dem MATH+ Cluster) zu eruieren, was maogliche Hindernisse des Aus-
tausches zu Fach- und Karrierefragen zwischen Nachwuchswissenschaftler:innen und Pro-
fessor:innen aus MATH+ sind.

= Zielgruppenadressierte karriereunterstiitzende MaBRnahmen von MATH+ werden
gut bewertet; allerdings scheint es eine ,,Forderliicke“ bei den Postdocs zu geben.

Das Portfolio des Angebots an KarrieremaRnahmen von MATH+ (einschliel3lich BMS) im Be-
reich Mentoring, Gender und Diversitat wird von Nachwuchswissenschaftler:innen insgesamt
als gut bewertet (Kapitel 4). Die Mallnahmen erreichen weitgehend auch die jeweils adres-
sierte Zielgruppe. Deutliche Unterschiede zwischen Doktorand:innen und Postdokto-
rand:innen gibt es allerdings in der Zufriedenheit mit dem Angebot an MalRnahmen: Dokto-
rand:innen, fir die es als Zielgruppe einen vielfaltigen Katalog an Karrieremalinahmen gibt,
zeigen sich deutlich zufriedener mit dem Angebot als Postdoktorand:innen. Die sich hier ab-
zeichnende maogliche Forderlicke auf der Postdoc-Stufe bestatigt sich auch durch die offe-
nen Antworten auf die Frage nach fehlenden Karriere- und/oder GleichstellungsmafRnahmen
in MATH+. Zwei Beispiele sollen hier hervorgehoben werden (fur Antworten siehe Kapi-
tel 4.3):

— “It would be nice to have some mentoring for postdocs on how to become a professor. But, maybe
| just don’t know about such activities.”

— “l am sure there has to be one which tells you the possibilities after a PhD which are not
Alumni talking about their experiences. Just cannot think of one out of the top of my head. Does it
exist?”



Zentrale Befunde aus den qualitativen Forschungsarbeiten

Im Folgenden werden zentrale erste Befunde zum (vergeschlechtlichten) Gatekeeping im
Rekrutierungshandeln in MATH+ vorgestellt. Als Gatekeeper*innen werden Personen be-
zeichnet, die aufgrund von Fahigkeiten oder (feldspezifisch machtigen) Positionen die Mog-
lichkeit haben, den Zugang zu (knappen) Ressourcen, vor allem aber den Aufstieg von Men-
schen in Organisationen, Institutionen usw. zu beeinflussen. Gatekeeper*innen spielen eine
wichtige Rolle bei der Kontrolle von Statusibergangen: ,Gatekeeper werden in Bezug auf
das wissenschaftliche Personal gebeten, die Aussichten und Grenzen von Kandidatinnen
und Kandidaten fur neue Positionen zu beurteilen, und beeinflussen auf diese Weise sowonhl
die Mobilitdt von einzelnen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern als auch in der
Summe die Verteilung und Zusammensetzung des Personals im ganzen Wissenschaftssys-
tem. Im Gatekeeping-Prozess ist es bedeutsam, wer auswahlt, wer zur Wahl steht, welchen
Regeln der Selektionsprozess folgt und welche Auswabhlkriterien angelegt werden.” (Kahlert
2013: 194).

Gatekeeper*innen im Wissenschaftssystem kdnnen somit im Rekrutierungsprozess Karrier-
echance fur Nachwuchswissenschaftlersinnen eréffnen oder verschlieRen und Karrierewege
bspw. finanziell absichern. Ungleichheitsférdernde Aspekte des Gatekeeping sind vielfach
thematisiert und untersucht worden (siehe FuRnote 14). Deshalb wurde auf das Rekrutie-
rungshandeln von Gatekeeper*innen innerhalb der qualitativen Befragungen ein besonderes
Augenmerk gelegt. Im Folgenden fokussieren wir auf Mechanismen des Gatekeeping, die
Auswirkungen auf Frauen (als unterreprasentierte Personengruppe im MATH+ Cluster) ha-
ben (kdnnen) und somit auch Prozesse der (Re)Produktion der Leaky Pipeline beeinflussen
(kdnnen). Wir richten also den Blick darauf, inwieweit Rekrutierungshandeln vergeschlecht-
lichtes Gatekeeping fordert (bzw. férdern kann) oder ggf. auch durchbricht (bzw. durchbre-
chen kann). Eine ausfuhrliche Darstellung der Befunde, inklusive belegender Zitate, findet
sich in Kapitel 5.

= Mitarbeiter*innen in MATH+ Projekten werden iliberwiegend intern rekrutiert — legi-
timiert Gber Projekterfordernisse nach passgenauen Kandidat*innen und die Ver-
antwortung fiir den eigenen Nachwuchs.

Die Interviewten rekrutieren als Mitarbeiter*innen in den von ihnen geleiteten MATH+ Projek-
ten in erster Linie ihnen bereits bekannte Personen aus ihrem direkten Arbeitsumfeld oder ih-
ren Netzwerken (interne Rekrutierung; zur Begriffsdefinition siehe Kapitel 5.1). Eine offene,
externe Ausschreibung — also eine Ausschreibung, ohne bereits eine*n Kandidat*in im Blick
zu haben — wird selten aus Uberzeugung, sondern vor allem aus formalen Griinden oder aus
Mangel an Alternativen praktiziert. Frauen und Manner unterscheiden sich dabei nicht in ih-
rem Rekrutierungshandeln.

Die Rekrutierung von bereits bekannten Personen wird grotenteils nicht nur praktiziert,
sondern allgemein befiirwortet. Eine positive Wahrnehmung der internen Rekrutierung wird
auch von denjenigen geteilt, die ihre Stellen offen und extern ausgeschrieben haben. Legiti-
miert wird die interne Rekrutierung vor allem Uber spezifischen Projekterfordernisse, wie bei-
spielsweise die Produktion von Ergebnissen in kurzer Zeit oder Aufgaben speziell im An-
wendungsbezug wie z. B. der Ergebnistransfer oder die Kommunikation mit Projektpart-
ner*innen (siehe Kapitel 5.1.4). Diese Projekterfordernisse scheinen notwendigerweise zu
bedingen, einschatzbare (mit Blick auf ihre Erfolgschancen) und (fachlich) passgenaue (mit
Blick auf die Vorkenntnisse) Kandidat*innen auszuwahlen — d. h. aus Sicht der Befragten



Personen, die ihnen bereits personlich bekannt sind oder von anderen Wissenschaft-
ler*innen (aus ihren Netzwerken) empfohlen wurden. Auch die Verantwortung fir den eige-
nen Nachwuchs — sowohl hinsichtlich der erfolgreichen (Weiter-)Qualifikation als auch seiner
finanziellen Absicherung — dient als Legitimation fur eine interne Rekrutierung. Ein Verzicht
auf offene, externe Ausschreibungen wird (indirekt) damit begriindet, dass man damit kaum
oder keine qualifizierten (,passgenauen®) Bewerbungen bekdme. Zudem wird der extern ge-
forderte schnelle Beginn der MATH+ Projekte als ein zeitlich limitierender Faktor fir offene
Ausschreibungsverfahren angefuhrt (Kapitel 5.1).

Interne Rekrutierungspraktiken bestarken die vielfach belegte Bedeutung von Networking flr
die Karriereentwicklung (z. B. Langfeldt und Mischau 2018; Sagebiel 2018). Sie kdnnten
grundsatzlich auch Frauen zugutekommen, sofern diese sich bereits im (eigenen) System
befinden und sich dort (als passgenau) profiliert haben. Da Frauen aber derzeit sowohl im
System unterreprasentiert sind als auch von den Befragten in der Tendenz als weniger
(passgenau) qualifiziert bewertet werden (siehe unten), beglinstigt eine interne Rekrutie-
rungspraktik tendenziell eher das Weiterbestehen von geschlechterbezogenen Chancenun-
gleichheiten. Da interne Rekrutierung (auch auferhalb von MATH+) eine weit verbreitete
Praxis ist, ware es wichtig, dass allgemein Gatekeeper*innen (und somit auch innerhalb von
MATH+) explizit ihren weiblichen Nachwuchs bewusster vernetzen, um so perspektivisch de-
ren Chancen fir zuklnftige Stellen auf dem weiteren Karriereweg zu verbessern.

= Nahezu alle Befragten heben eine hohe Bereitschaft zur Rekrutierung von Frauen
hervor. Als Erklarung der faktischen Nichtrekrutierung wird vor allem auf das Prob-
lem der zu geringen Grundgesamtheit als externer und unveranderlicher Faktor zu-
riickgegriffen.
Der geringe Anteil von (Nachwuchs)Wissenschaftlerinnen im MATH+ Cluster wird vor allem
mit dem geringen Frauenanteil unter den (potenziellen) Bewerber*innen, d. h. mit der allge-
mein zu geringen Grundgesamtheit des weiblichen Rekrutierungspotentials, erklart. Zudem
werden die wenigen Frauen, die sich bewerben, als nicht fir die Projektstellen (fachlich
passgenau) qualifiziert bewertet (Kapitel 5.1.3). Die Befragten zeigen sich ratlos, wie die
gleichstellungspolitische Vorgabe einer Steigerung des Wissenschaftlerinnenanteils im Clus-
ter bei fehlenden (qualifizierten) Bewerbungen umgesetzt werden kann. Diese als einschran-
kend empfundene normative Vorgabe wird von den Befragten daher teils kritisch betrachtet
und mit Blick auf damit verbundene negative Aspekte oder Auswirkungen hinterfragt. Zu die-
sen gehdren laut der Befragten: eine angenommene hohere Erfolgsquote von Frauen und
die damit einhergehende — zumindest vermutete — Benachteiligung von Mannern sowie die
belehrende Komponente in der Vermittlung der Vorgaben. Es wird auRerdem von Frauen
und Mannern gleichermaf’en (unter Rekurs auf eine eher einengende Interpretation von
Gleichstellung, siehe unten) darauf hingewiesen, dass Wissenschaftlerinnen aufgrund ihrer
Qualifikation wahrgenommen werden mochten und nicht aufgrund ihres Geschlechts (Kapi-
tel 5.1.6).

In der Tendenz ziehen die Befragten vornehmlich solche Faktoren als Ursache fur den ge-
ringen Frauenanteil im Cluster heran, die sie als fir sich unveranderbar deuten. Neben der
(unpassenden) Qualifikation, die nicht mit den Standards der Bestenauswahl vereinbar ist
(siehe unten), werden bspw. Vorgaben des Wissenschaftssystems oder auch birokratische
Anforderungen als Erklarung herangezogen und verhindern fur die Einzelnen, die eigene
Rolle und eigene Handlungsweisen, mit denen geschlechterbezogene Ungleichheiten im Ga-
tekeeping-Prozess beférdert werden, systematisch in den Blick zu nehmen (siehe auch Wolf-



fram 2018). Dies verweist auf die Notwendigkeit, dass Gatekeeper*innen — so auch MATH+
Mitglieder mit Leitungsaufgaben — ihren eigenen Beitrag an einem vergeschlechtlichten Ga-
tekeeping aus dem vorgelagerten ,Ausbildungs-, Férderungs- und Rekrutierungshandeln®
starker reflektieren missen.

= Exzellenz und Forderung von Frauen werden tendenziell als einander ausschlie-
Rend wahrgenommen.

Exzellenz und Forderung von Frauen, so ein dominantes Deutungsmuster der interviewten
Personen, stehen in einem Konflikt (siehe Kapitel 5.1.6). Die Befragten sehen hier einen un-
auflésbaren Widerspruch zwischen der Rekrutierung von Wissenschaftlerinnen und gleich-
zeitiger ,Bestenauswahl (siehe auch Klammer et al. 2020). Hier offenbart sich ein vielschich-
tiges ,Problem®. Zum einen orientiert sich die hier von den Befragten zugrunde gelegte
Definition von Exzellenz an einem Ideal der Bestenauswahl nach dem Leistungsprinzip, das
von einem objektiven Leistungsmal ausgeht. Wer als die Besten oder die Leistungsfahigs-
ten gelten, wird in sozialen Prozessen und organisatorischen Praktiken definiert und wird
dort bereits vergeschlechtlicht aufgeladen. So sind die angelegten Leistungskriterien im Wis-
senschaftssystem an der mannlichen Karrierebiographie orientiert. Damit werden die unglei-
chen Ausgangsbedingungen von weiblichen und mannlichen Nachwuchswissenschaft-
lerinnen ebenso wenig reflektiert wie die in diesem Stadium bereits durchlaufenen
(vergeschlechtlichten) Gatekeeping-Prozesse. Bestehende Nachteile (wie bspw. die Vertei-
lung der Care-Arbeit) sowie unterschiedliche Unterstiitzungs- und Anerkennungskulturen
flhren zudem dazu, dass Frauen zum Zeitpunkt der Rekrutierung nicht mehr oder zumindest
weniger konkurrenzfahig sind. Zum anderen fiihrt die primare Wahrnehmung von Frauen als
Adressatinnen spezieller Férderung dazu, dass sie ggf. weniger in ihren vorhandenen Quali-
fikationen wahrgenommen werden.

Die Tendenz, Exzellenz und Férderung von Frauen als zwei unvereinbare Anspriche zu se-
hen, ist noch starker in den AuRerungen der Befragten hinsichtlich der Rekrutierung in Beru-
fungskommissionen und der 1. Auswahlrunde der MATH+ Projekte zu erkennen. So wird von
einigen Befragten darauf hingewiesen, dass ihrer Meinung nach fir die Auswahl der Projekte
in MATH+ vor allem das Geschlecht der Projektleiter*innen eine Rolle gespielt hat. Zukuinfti-
ge tiefergehende Analysen der Deutungen auf die Projektauswahl (auch basierend auf teil-
nehmenden Beobachtungen in den Projektauswahlsitzungen) kénnen mdglicherweise weite-
ren Aufschluss dariiber geben, was die Befragten im Cluster unter Exzellenz verstehen? und
wie der Exzellenzbegriff in verschiedenen Zusammenhangen des Clusters angewandt wird.
Fur vorlaufige Befunde, z. B. wie ,exzellenter Nachwuchs® von den Befragten definiert wird,
siehe Kapitel 5.1.5.

= Im Rekrutierungshandeln werden auch individuell unterschiedliche Definitionen
oder Vorstellungen von Qualitdt und Exzellenz sowie weitere implizite Entschei-
dungskriterien relevant.

Aus den Interviews wird die Existenz eines Spannungsfelds zwischen vermeintlich kollektiv
geteilten (objektiven) Definitionen von Exzellenz und Qualitat und individuellen Auslegungen

2 Es hat sich bereits gezeigt, dass nicht nur Leistungskriterien, sondern auch Personlichkeitsmerk-
male sowie der Anspruch des Clusters, anwendungsbezogen zu sein, eine Rolle fir das Verstand-
nis von Exzellenz spielen.



dieser Definitionen im Rekrutierungshandeln deutlich. Dartiber hinaus werden auch subjekti-
ve Einschatzungen (z. B. Uber die Erfolgsaussichten der Nachwuchswissenschaftler*innen)
und Vorlieben auf Basis eigener karrierebiographischer Erfahrungen relevant. Dieser Befund
zu den Entscheidungskriterien bei der Auswahl von MATH+ Projektmitarbeiter*innen ist auch
deshalb bedenkenswert, da sich hier die subjektive Pragung vermeintlich objektiver Stan-
dards zeigt: Zum einen, weil die benannten Kriterien der Auswahl (z. B. passgenaues Vor-
wissen) individuell auslegbar sind; zum anderen, weil, obgleich auf objektive Kriterien als
zentrale Bewertungsstandards rekurriert wird, weniger objektivierbare Kriterien oftmals mehr
Gewicht im Rekrutierungshandeln haben, als den Einzelnen moglicherweise bewusst ist
(Kapitel 5.1.4).

Hinzu kommt, dass Projektleiter*innen sich in ihrem Rekrutierungshandeln an Rahmenbe-
dingungen des Wissenschaftssystems gebunden sehen. Zu diesen gehdren z. B. die erfolg-
reiche Umsetzung der Projekte sowie die erfolgreiche Qualifizierung von Nachwuchs. Vor
diesem Hintergrund legitimieren Projektleiterinnen ihre Rekrutierungsentscheidungen mit
den Aspekten ,Risikoeinschatzung“ und ,Verantwortung®. Das Heranziehen dieser Aspekte
bei Rekrutierungsentscheidungen birgt die Gefahr in sich, Frauen aufgrund eines ihnen im-
plizit zugeschriebenen hoheren Risikopotenzials und weniger Erfolgsaussichten bzw. Er-
folgsabsichten nicht fur Stellen in Erwagung zu ziehen (siehe unten). Der Verweis auf diese
Aspekte als Legitimation des Rekrutierungshandelns entfaltet so vergeschlechtlichte Wirkung
in Gatekeeping-Prozessen.

= Stereotype Zuschreibungen begiinstigen vergeschlechtlichtes Gatekeeping in der
Rekrutierung.

Studien zu Gatekeeping verweisen darauf, dass verdeckte sowie teils auch unreflektierte
Geschlechterkonstruktionen dazu beitragen, Frauen im Auswahlprozess zu exkludieren und
so geschlechterbezogene Chancenungleichheiten weiter zu verscharfen (u. a. Kahlert 2013;
Klammer et al. 2020; Husu 2004). Die These, dass verdeckte und dabei (teilweise unbe-
wusste) vergeschlechtlichte Zuschreibungen und Stereotype im Auswahlprozess eine Rolle
spielen, hat sich in den Interviews in Form von Zuschreibungen Uber die Karriereabsichten
oder Karrierepotenziale von Frauen bestétigt. So wird Frauen eine geringere Motivation oder
Absicht unterstellt, eine Wissenschaftskarriere anzustreben. Begriindet wird dies mit den von
Mannern vermeintlich differierenden Prioritaten hinsichtlich Karriere und Privatleben (vor al-
lem mit Blick auf Kinder). Frauen wird hier ein hdheres Interesse zugeschrieben, die Familie
vor die Karriere zu stellen (Kapitel 5.1.3). Der Verzicht auf Karriere wird in diesen Fallen nicht
als strukturelles Problem oder als Problem der tradierten akademischen Kultur gedeutet,
sondern als individuelle Entscheidung der Frau. Dieser Befund ist auch deshalb hervorzuhe-
ben, da sich in der quantitativen Befragung zeigt, dass Frauen und Manner gleichermalen
Karriereabsichten fir die Forschung haben und die Frage der Vereinbarkeit von Beruf und
Familien fiir oder gegen eine Professur auch flir Mannern eine wichtige Rolle spielen (siehe
oben). Insofern erscheint es notwendig, derartige stereotype Zuschreibungen auch in
MATH+ (offensichtlich starker als bislang) zu reflektieren sowie Gber weitere (oder ggf. neue)
Maflnahmen zur Vereinbarkeit fir beide Genusgruppen nachzudenken.

Auch andere stereotype Zuschreibungen von Geschlechtercharakteren und deren ,Aktivie-
rung“ bspw. in einer daraus abgeleiteten unterschiedlichen Risikobereitschaft oder héheren
Unsicherheit bei Frauen sind unter den Interviewten verbreitet und minden in eine ge-
schlechterbezogen unterschiedliche Attribuierung von Karrierepotenzial — und zwar, ohne



dass strukturell schlechtere Ausgangsbedingungen im Wissenschaftssystem oder die Mog-
lichkeit, dass Frauen ggf. weniger Zuspruch erfahren haben, in den Blick genommen werden.

= Fiir die Rekrutierung von MATH+ Projektmitarbeiter*innen und BMS-Stipen-
diat*innen werden unterschiedliche Anforderungskriterien benannt, die sich unter-
schiedlich auf ein vergeschlechtlichtes Gatekeeping auswirken.

Die Sichtweisen der Befragten auf die Rekrutierung von Projektmitarbeiter*innen und auf das
Rekrutierungsverfahren der BMS unterscheiden sich voneinander. Die Befragten bewerten
die Positionen, fur die rekrutiert wird, Projektstellen oder z. B. BMS-Stipendien, unterschied-
lich und legen davon ausgehend verschiedene Anforderungskriterien an. Fir die BMS-
Stipendien wird laut der Befragten exzellenter, internationaler Nachwuchs angeworben. Die
Bestenauswahl erfolgt hier entlang von ,objektiven® Leistungskriterien (wie z. B. Noten). In
den Projekten bedeutet Bestenauswabhl, nicht nur die fachlich, sondern auch die fur weitere
Projekterfordernisse passgenauesten Personen zu rekrutieren. Inwieweit auch in der BMS
andere Entscheidungskriterien hinzugezogen werden und wie sich das auf ungleichheitsfor-
dernde Gatekeeping-Prozesse und das Gatekeeping-Handeln auswirkt, muss noch systema-
tischer analysiert werden (erste Eindriicke dazu vgl. Kapitel 5.2). Auf jeden Fall bekommt die
Auswahl auf Basis des Leistungsprinzips in der BMS Uber das bewusste Einbeziehen gen-
der- und diversitatssensibler Verfahrensweisen eine Art ,Korrektiv®, was sich gunstig auch
auf die Verringerung eines vergeschlechtlichten Gatekeeping auswirkt (bzw. auswirken
kann). Das BMS-Rekrutierungsverfahren gilt bei den Interviewten als Vorzeigeinstrument ei-
ner gender- und diversitatssensiblen Rekrutierung. So wird z. B. darauf verwiesen, dass es
hier auch mdglich sei, einmal ein Risiko einzugehen (d. h. eine Person auszuwahlen, bei der
man unsicher ist, ob sie die (fachlichen) Anforderungen bewaltigen kann). Das Eingehen ei-
nes solchen Risikos erscheint in den Projekten auch aufgrund der duferen Zwange (wie Er-
folgsnotwendigkeit und zeitliche Beschrankungen) nicht moéglich. Die soziale Konstruktion
von Leistungskriterien und die ihnen inhdrenten Ungleichheitsstrukturen (siehe oben) werden
von den Befragten allerdings weder flir die BMS noch fir die Projekte (auch mit Verweis auf
fehlende Alternativen der Leistungsbewertung) als Teil des Problems reflektiert.
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1. Einleitung: Ausgangslage und (langfristige) Forschungsfragen

Sekundarstatistische Auswertungen der amtlichen Bildungs- und Hochschuldaten zeigen fur
Deutschland kaum Veranderungen in der vertikalen Segregation in der Mathematik in den
letzten mehr als 25 Jahren — trotz steigender Frauenanteile auf allen Qualifikationsstufen und
Statusebenen. Fir die Disziplin Mathematik kénnen damit Anzeichen einer allmahlichen Ab-
schwachung des Phanomens der sogenannten Leaky Pipline (GWK 2014: 12, basierend auf
retrospektiven Analysen von akademischen Karriereverlaufen), wie sie allgemein flir das
deutsche Hochschulsystem beschrieben werden, nicht bestatigt werden. Das Bild der Leaky
Pipeline besitzt fir die Beschreibung der asymmetrischen Geschlechterverhaltnisse in der
Mathematik an Hochschulen (und in der Wissenschaft) nach wie vor uneingeschrankt Giltig-
keit, d. h. das vorhandene Rekrutierungspotential flr die jeweils nachste wissenschaftliche
Qualifikationsstufe bzw. Statusebene wird bis heute nicht (annéhernd) ausgeschopft. Zudem
stoRen Mathematikerinnen offensichtlich nach wie vor starker an die sogenannte glaserne
Decke, was ihre anhaltende Unterreprasentanz auf der Ebene der Professuren oder anderer
wissenschaftlicher Fihrungspositionen in dieser Disziplin bedingt (vgl. Langfeldt und
Mischau 2015a, 2015b).

Eine wachsende Anzahl empirischer Studien (v.a. in der Geschlechterforschung) widmet sich
dem Aufzeigen und der Analyse dieser Geschlechterasymmetrien in der Mathematik. Fur ein
besseres Verstandnis der (Re-)Produktion von Geschlechterdisparitaten in der Mathematik
sowie deren Wandel in (akademischen) Karriereverlaufen werden — je nach Schwerpunkt
und soziologischem Ansatz — unterschiedliche Faktoren auf der Mikro- und Mesoebene (d. h.
individuellen und organisatorischen Faktoren) betrachtet, teilweise auch deren Interdepen-
denzen.

Als mdgliche geschlechterdifferierende oder -differenzierende Einflussfaktoren fir Beginn,
Weiterverfolgung und Realisierung einer (akademischen oder wissenschaftlichen) Laufbahn
in der Mathematik wurden fir die Mikroebene bspw. folgende Faktoren eruiert: Karrieremoti-
vation, Aufstiegs- oder Fihrungsorientierung, die Umsetzung von Karrierewissen (inkl. der
beruflichen Zielgerichtetheit bei der Passung notwendige Karriereschritte), die Entwicklung
oder Anwendung entsprechender Karrierestrategien (z.B. Sichtbarkeit, Selbstprasentation
und Publikationsverhalten) sowie Aspekte der Entwicklung eines fachbezogenen Selbstver-
trauens oder die Herausbildung einer ,mathematischen Identitat* (z.B. Abele 2003; Abele et
al. 2004; Curdes et al. 2003; Solomon 2007; Mihaljevi¢-Brandt et al. 2016; Langfeldt und
Mischau 2018).

Auf der Mesoebene geraten v.a. die Gestaltung sozialer Beziehungen, das Handeln in sowie
Strukturen und Kulturen disziplinarer Organisationsformen als geschlechterdifferente
und/oder -differenzierende Einflussfaktoren in den Blick. Betrachtet werden bspw. die Rolle
formeller und informeller Netzwerke (z.B. hinsichtlich der Integration in die Community),
Formen und Praktiken von Leistungs- und Kompetenzzuschreibungen, Arbeits-, Unterstiit-
zungs- und Anerkennungskulturen sowie Prozessen des Gatekeeping, etwa durch Heraus-
geber- oder Auswahlgremien (z.B. Mischau 2010; Mischau et al. 2010; Popejoy und Leboy
2012; Topaz und Sen 2016).

11



Vereinzelt wurde zudem begonnen, auch Faktoren der Makroebene einzubinden. Dabei
wurden soziokulturell gepragte Geschlechterstereotypen als ,omniprasente” Einflussvariable
benannt (Langfeldt und Mischau 2015b) sowie Interdependenzen zwischen dem — auch und
gerade fur die Mathematik — zu konstatierenden mannlich konnotierten Leitbild einer angeb-
lich auf dem meritokratischen Ideal beruhenden Wissenschaftskultur und daran geknipften
Wissenschaftsmythen. Und diese wiederum hinsichtlich ihrer geschlechterdifferenten Impli-
kationen fiir die oben benannten Erklarungsfaktoren der Mikro- und Mesoebene untersucht
(Langfeldt et al. 2014).

Berufsbiografisch orientierte Studien fokussieren vor allem auf (retrospektive) Betrachtungen
von Wegen in die Mathematik und Berufs- und/oder Karriereverlaufen von Mathematikerin-
nen und Mathematikern. Sie geben bspw. Aufschluss Uber mdgliche geschlechterdifferente
subjektive Erfahrungen der Forderung und Unterstltzung, aber auch der Benachteiligung
und Diskriminierung, Uber das eigene Erleben einer ldentitatsbildung als Mathematiker:in
sowie (individuelle Erklarungsmuster Gber) die erfolgreiche — oder nicht gelungene — Integra-
tion bzw. (Selbst-)Verortung in der mathematischen Community (z.B. Vogel und Hinz 2004;
Flaake et al. 2006). Diese Studien erlauben zumindest teilweise ein Herantasten an den ex-
kludierenden und (dabei in seiner Wirkung maoglicherweise auch) geschlechterdifferenzie-
renden Charakter der mathematischen Fachkultur. Als zentral haben sich hier bspw. die ei-
gene Einstellung zur Disziplin, Fremd- und Selbstbilder iber Mathematiker:innen, alltagliche
Erlebnisse im Arbeitskontext sowie Prozesse einer erfolgreichen Passung in den mathemati-
schen Habitus gezeigt (Burton 2004).

Die bisherige Forschung hat zahlreiche Anhaltspunkte fir mégliche Einflussfaktoren hinsicht-
lich der vorhandenen Geschlechterdifferenzen (und deren Veranderung) bzgl. erfolgreicher
akademischer/wissenschaftlicher Laufbahnen in der Mathematik geben kdnnen. Sie liefern
auch Ansatzpunkte flir mogliche geschlechterdifferenzierende Wirkungen einzelner Einfluss-
faktoren auf der Mikro- und Mesoebene. Dennoch gibt es Forschungsdesiderate zu konsta-
tieren:

— Die vorliegenden Befunde beruhen auf (retrospektive) Querschnittsdaten. Von daher gibt
es bis heute fur die Mathematik keine reprasentative Kohortenanalyse zu den der Leaky
Pipeline zugrundeliegenden Ursachen und Mechanismen in der Mathematik. Der Frage,
inwieweit, unter welchen Bedingungen und in welchem Wechselspiel strukturelle, instituti-
onelle, individuelle und fachkulturelle Einflussfaktoren auf die Reproduktion oder den
Wandel von Geschlechterdisparitaten in den Karriereverlaufen von Mathematiker:innen
wirken, kann jedoch nur anhand einer Verlaufsstudie empirisch fundiert nachgegangen
werden. Dies gilt auch nicht nur fiir die Frage, inwieweit die identifizierten (interdependen-
ten) Einflussfaktoren strukturierend hinsichtlich der Disparitdten in den Karrierewegen
zwischen den Geschlechtern wirken, sondern dartiber hinaus auch auf Differenzierungen
innerhalb der Genusgruppen und welche Rolle dafiir moglicherweise andere soziale Ka-
tegorien (wie bspw. die soziale Herkunft, ethnische Herkunft, Alter, Krankheit oder auch
Elternschaft) spielen.

— Die vorliegende Forschung fokussiert zudem meist nur auf eine Zielgruppe innerhalb einer
akademischen Laufbahn (z.B. auf Studierende, Promovierende, Professor:innen). Fragen
nach dem erfolgreichen Gelingen von Statusiibergangen, moglichen Ursachen des Aus-
stiegs oder des Verbleibs von Nachwuchswissenschaftler:innen innerhalb des Wissen-
schaftssystems sowie des Einschlagens mdglicher alternativer Karrierewege sind dabei
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bislang kaum untersucht worden, auch nicht unter einer geschlechtervergleichenden Per-
spektive. Hierbei wurden fir die Mathematik bisher zudem auch nicht fiir andere Diszipli-
nen oder den Wissenschaftsbetrieb insgesamt benannte zentrale Themen untersucht:
bspw. die Rolle von Gatekeepern:innen bei der homo-sozialen Kooptation, die damit zu-
sammenhangende offensichtlich ,fehlende Sensibilisierung” von Gatekeeper:innen flir un-
conscious biases sowie deren Wirkung bspw. in Prozessen der Rekrutierung sowie der
Forderung. Ein weiteres Forschungsdesiderat ist diesbezliglich auch das fehlende Wissen
zu gegenseitigen Bedingungen oder Verstarkungen von Mechanismen und Prozessen der
~Selbstselektion” und ,Exklusion” auf individueller und/oder institutioneller Ebene.

— Trotz zunehmender gleichstellungspolitischer MalRknahmen auch in der Mathematik fehlen
zudem bislang Studien Uber die subjektiv wahrgenommene sowie die objektive Wirksam-
keit gleichstellungsorientierter MalRnahmen und Praktiken bei der Gestaltung erfolgreicher
Karriereverlaufe von Mathematikerinnen, z.B. fir die Sensibilisierung von Gatekee-
per:innen, die Vermittlung und Umsetzung von Karrierewissen, die Unterstlitzung bei Sta-
tusubergangen.

Einige dieser Forschungsdesiderate sollen im Projekt ,MATH+ as a Research Object* bear-
beitet werden. Der Cluster bietet die einmalige Gelegenheit, sowohl den Zugang zu einer ex-
zellenten Forschungsumgebung auf den unterschiedlichen Karrierestufen als auch Status-
Ubergange innerhalb des Clusters sowie im akademischen Bereich zu untersuchen.
Angesichts der oben genannten Desiderate in der Geschlechterforschung zu akademischen
Karrieren — allgemein sowie in der Mathematik im Besonderen — fokussiert die Forschung im
Projekt vor allem auf die Rolle von Karrierewissen, Karrieregeschwindigkeiten, Gatekeeping
sowie Anerkennungs- und Unterstitzungskulturen (als Grundlagen von Selbst- und Frem-
dexklusion sowie gelingender Inklusion). Mdgliche Befunde kénnen — aufgrund der selek-
tiven Gruppe — zwar nicht einer verallgemeinerbaren Erklarung der besonders ausgepragten
Leaky Pipline in der Mathematik dienen. Sie kénnen jedoch die Frage erhellen, welche Me-
chanismen der Reproduktion von Geschlechterasymmetrien moglicherweise in einer exzel-
lenten Umgebung ebenfalls (noch) wirken oder sich ggf. (auch durch intervenierende Mal}-
nahmen) nivellieren. Datengrundlage wird daflr eine Langzeitstudie im Cluster MATH+ im
mixed-method Design (bestehend aus wiederholten qualitativen und quantitativen Erhebun-
gen) fur die gesamte Laufzeit des Clusters — flr die Mathematik einmalig in der in-
ter/nationalen Forschung — durchgefiihrt.

2. Datengrundlage

Im Folgenden werden Befunde berichtet, die zum einen auf den Daten der ersten quantitati-
ven Online-Befragung der Nachwuchswissenschaftleriinnen aller Karrierestufen (Master-
Studierende, Doktorand:innen, Postdoktorand:innen) des Exzellenzclusters MATH+ basie-
ren. Zum anderen werden Befunde berichtet, die auf ersten Auswertungen der 44 bisher
durchgefiihrten qualitativen Leitfadeninterviews mit Leitungspersonlichkeiten aus MATH+,
die eine Projektleitungsfunktion (als PI, Al und Co-l/zuséatzliche Co-Leiter*innen) in den in der
1. Runde ausgewahlten MATH+ Projekten (Beginn im November 2019) innehatten, sowie auf
teilnehmenden Beobachtungen der 1. Auswahlrunde der BMS fur das Studienjahr 2021 ba-
sieren.
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Standardisierte Online-Befragung: Von Juni bis Oktober 2020 wurde eine erste Befra-
gungswelle mit den Nachwuchswissenschaftler:innen in MATH+ durchgefiihrt.> Als Nach-
wuchswissenschaftleriinnen wurden die 327 auf der MATH+ Mitgliederliste verzeichneten
Personen definiert, die keine Leitungsposition oder Professur innehaben (bzw. innehatten).
An der Befragung haben 188 Personen teilgenommen (Responsequote rund 58%), davon
haben 42 Personen (13%) die Teilnahme vor der letzten Frage abgebrochen.

Die Gruppe der Befragten setzt sich aus einem deutlich grofleren Anteil an Mannern (71%)
als Frauen (27%) zusammen (siehe Tab. 1; dies entspricht weitgehend der Verteilung der
Gesamtpopulation der MATH+ Mitgliederliste). Doktorand:innen (45%) sind die grofte Grup-
pe unter den Befragten, gefolgt von Postdoktorand:innen (40%) und einer sehr kleinen An-
zahl an Master-Studierenden (n=26). Hinsichtlich der Verteilungen auf die unterschiedlichen
Karrierestufen zeigen sich deutliche Geschlechterunterschiede: Der Anteil von Dokto-
rand:innen ist unter den Frauen deutlich hoher, in den beiden anderen Karrierestufen sind
sie entsprechend etwas weniger stark vertreten als Manner. Ein Viertel der Befragten hat
Kinder (26% der Manner und 23% der Frauen).

Die Unterteilung in Bildungsinlander:innen und -auslander:innen differenziert primar danach,
wo die Hochschulzulassung erworben wurde. Bildungsauslander:innen sind all jene Befrag-
ten, die nicht in Deutschland geboren wurden und ihre Hochschulzulassung nicht in Deutsch-
land erlangt haben (46%); Bildungsinlander:innen sind alle anderen Befragten (sie wurden in
Deutschland geboren und/oder haben ihre Hochschulzulassung in Deutschland erworben,
54%). Die Mehrheit der Bildungsinlander:innen sind Doktorand:innen, unter den Bildungs-
auslander:innen sind Postdoktorand:innen die grofte Gruppe (siehe Tab. 1). Die Geschlech-
terverteilungen sind in beiden Gruppen sehr ahnlich.

Tabelle 1: Verteilungen der Befragten nach Geschlecht, Bildungsinland/-ausland und
Karrierestufe (in %)

Davon nach Karrierestufe (Zeilen-%)
Gesamt im Master im PhD Postdoc n
(in Spalten- (mit Angaben
%) zur Karrierestu-
fe)
Geschlecht
Manner 71 17 41 42 133 (118)
Frauen 27 12 53 35 50 (49)
Divers 2 5
188
Bildungsinlander:innen 9 59 32 90
Manner 73 74
Frauen 24 24
Bildungsauslander:innen 22 30 48 81
Manner 68 59
Frauen 30 26
Gesamt (in %) 15 45 40 171

3 Einladungen wurden Anfang Juni 2020 verschickt, gefolgt von vier Erinnerungsemails zwischen
Juni und September.
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Tabelle 2 weist die Leistungsbewertung im Fach Mathematik auf dem Abiturzeugnis (oder
Vergleichbarem) aus. Deutlich wird, dass Frauen sowie Bildungsauslander:innen hier im
Durchschnitt eine bessere Leistungsbewertung aufweisen als Manner bzw. Bildungsinlan-
der:innen.

Tabelle 2: Verteilungen der Mathematik-Abiturnote (und Vergleichbares, Selbstaus-
kunft) der Befragten nach Geschlecht und Bildungsinland/-ausland (in %)

1 2 3 4 N

Ausge- Sehrgut  Gut Befrie-  Mittel- SD

zeichnet digend wert
Gesamt 51 28 19 2 1,7 0,8 140
Frauen 56 30 14 0 1,6 0,7 43
Manner 49 27 22 2 1,8 0,9 94
Bildungsinlander:innen 37 37 22 4 1,9 0,8 81
Bildungsauslander:innen 70 15 15 0 1,4 0,7 59

SD Standardabweichung.

Aufgrund der kleinen Fallzahlen sind Auswertungen nach Karrierestufen flr Frauen sowie fur
Master-Studierende nur sehr begrenzt moglich. Durch zukinftige Wellen (einschlielich neu-
er Nachwuchswissenschaftler:innen in MATH+) wird sich das Analysepotential sowohl hin-
sichtlich der Fallzahlen als auch der Beobachtung von Stabilitat und Veranderung erhéhen.

Leitfadeninterviews: Mittels eines halb-strukturieren Leitfadens (siehe Flick 2014) wurden
insgesamt 44 qualitative Interviews mit Personen gefihrt, die im Erhebungszeitraum (Januar
bis Juni 2020) innerhalb von MATH+ sowie von MATH+ Projekten (insbesondere Projekte
der 1. Auswahlrunde) eine Leitungsfunktion innehatten. Hauptzielgruppe fiir die qualitative
Befragung waren alle Principal Investigators (Pls) und Associated Investigators (Als) von
MATH+. Zum Erhebungszeitraum umfasste diese Gruppe insgesamt 34 Pls und Als. Mit vier
Personen konnte aus unterschiedlichen Grinden kein Interview realisiert werden. Erganzt
wurde dieses Sample um 14 Wissenschaftlerinnen, die als sogenannte Co-Investigators
(Co-Is) zum Erhebungszeitpunkt ebenfalls in die Leitung von MATH+ Projekten involviert wa-
ren. Diese wurden auf Basis des Geschlechts und ihres aktuellen Status ausgewanhlt.*

Von den 44 Interviewten sind 30 mannlich und 14 weiblich. Aufgrund der interdisziplindren
Ausrichtung von MATH+ befinden sich in der Gruppe der Interviewten neben Mathemati-
ker*innen auch 6 Wissenschaftler*innen mit einer anderen (zumindest primar anderen) dis-
ziplindren Verortung.® Zudem gehoren die Befragten unterschiedlichen Statusgruppen an
(Professor*innen und Postdocs).

Der Interviewleitfaden fokussierte auf die folgenden Themenschwerpunkte:
— Eigene Karrierebiographie

4 Ziel war es u. a., mehr Wissenschaftlerinnen in die Interviewstudie zu integrieren, da diese in der
Gruppe der Pls und Als deutlich unterreprasentiert waren. Nachdem 7 weiblichen Co-Is (von ins-
gesamt 8 moglichen) interviewt werden konnten, wurde die gleiche Anzahl mannlicher Co-Is in das
Sample einbezogen, die nach Statusgruppe (sowohl Professor*innen als auch Postdocs) ausge-
wahlt wurden.

5 Interviews mit Befragten aus anderen Disziplinen wurden vor allem als erganzende disziplindre
AuBenperspektive in die Analyse einbezogen.
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— Rekrutierung von Mitarbeiter*innen fir die MATH+ Projekte sowie, sofern vorhanden, Er-
fahrung mit Rekrutierung in der BMS und in Berufungskommissionen, Erfahrungen mit
dem ersten Auswahlverfahren fur MATH+ Projekte sowie Einschatzungen der Auswahl-
prozesse

— (Vermittlung von) Karrierewissen, -chancen und -risiken vor dem Hintergrund der ma-
thematischen Fachkultur(en): In diesem Themenblock wurden z. B. Vorstellungen von
Exzellenz behandelt, Anspriiche an Betreuung und Praktiken der Weitergabe von Karrie-
rewissen thematisiert sowie spezifische Anforderungen der Mathematik und Merkmale
des Clusters erhoben. Aulierdem wurde nach Hirden (karrierebiographischen aber auch
generell angenommenen) fir die akademische Karriere gefragt.

Innerhalb dieser Themenschwerpunkte wurden Unterthemen definiert, zu denen offene Fra-
gen gestellt wurden, d. h. die Befragten waren im Sinne einer qualitativen Forschungslogik
innerhalb dieser thematischen Vorgaben frei, Schwerpunkte und wichtige Aspekte nach ihren
Relevanzen zu etablieren. Gender (und Diversitat) waren im Rahmen der Interviews als
Querschnittsthemen angelegt, so dass flankierend immer wieder einmal die Bedeutung von
Gender (und ggf. Diversitat) bei den jeweiligen Themenkomplexen erfragt wurde.

Die Interviews wurden vollstandig transkribiert. Es erfolgte zudem eine Qualitatssicherung
der Transkriptionen durch eine weitere Person. Das gesamte Datenmaterial wurden in
MAXQDA inhaltsanalytisch ausgewertet. Im ersten Schritt erfolgte eine deduktive Kategori-
enbildung, d. h. die einzelnen Textstellen wurden den zu untersuchenden Themen, z. B.
Leaky Pipeline, zugeordnet. Im zweiten Schritt wurden die den Themen zugeordneten Text-
stellen induktiv kategorisiert, d. h. die zentralen Deutungen zu dem interessierenden Thema
(Leaky Pipeline) wurden aus den Textstellen hergeleitet und begrifflich abstrahiert (z. B.
.Problem der Grundgesamtheit). Auf Basis dieser induktiven Kategorienbildung wurde ein
Kodierschema entwickelt. Im dritten Schritt wurde dieses Schema angepasst und es erfolgte
eine erneute Kodierung der gesamten Interviews mittels des angepassten Schemas (zum
Vorgehen vgl. Kuckartz 2018 und Mayring 2015). Sofern auffallig, wurde die Haufigkeit des
Auftretens einzelner Kategorien innerhalb bestimmter Personengruppen ermittelt (z. B. in-
nerhalb der Gruppe der Frauen oder der Professor*innen). Diese mittels MAXQDA durchge-
fihrten Quantifizierungen kénnen erste Hinweise auf quantitativ interessante Auspragungen
geben. Aussagen Uber Signifikanz o. a. sind aufgrund der Samplekonstruktion nicht moglich.

Der Fokus der Analyse lag auf der Bestimmung interviewtbergreifender Deutungsmuster zu
Rekrutierung und Betreuung, Karrierewissen und Exzellenz, Deutungen hinsichtlich der
Leaky Pipeline und Gleichstellungsmalinahmen im Cluster sowie der Erforschung gegenwar-
tiger Rekrutierungs- und Foérderpraktiken. Qualitative Forschung erhebt nicht den Anspruch,
statistisch reprasentativ zu sein. Ziel qualitativer Forschung ist vielmehr die tiefergehende
Analyse von Deutungsmustern und deren Zusammenwirken. Somit stehen im Zentrum nicht
Haufigkeiten, sondern subjektive Perspektiven in ihrer Vielfalt und ihrem Zusammenspiel.
Zusatzlich zu der interviewlbergreifenden Analyse werden zurzeit rekonstruktive Analysen
ausgewahlter Falle durchgefihrt, um die Verbindung von eigener Karrierebiographie und Ga-
tekeeping-Erfahrungen der Befragten mit der Rekrutierung und Foérderung des eigenen
Nachwuchses herauszuarbeiten.®

6 Zum Prinzip fallrekonstruktiver Sozialforschung vgl. Bohnsack (2008). Die Auswahl der einzelnen
Falle erfolgt in Anlehnung an die Grounded Theory anhand eines theoretischen Samplings (Glaser
und Strauss 1967).
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Teilnehmende Beobachtungen: Zudem wurde die 1. Runde der Auswahlsitzungen der
BMS fir das Studienjahr 2021 teilnehmend beobachtet — mit dem Ziel, die Rekrutierungs-
praktiken bei Projektauswahl und Auswahl der BMS (Ubereinstimmungen und Unterschiede)
zu erfassen und die Perspektiven auf das Rekrutierungsverfahren der BMS im Interview
durch eigene Eindriicke aus der Beobachtung zu erganzen.
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3. Karriereperspektiven junger Wissenschaftler:innen

Im Folgenden werden Ergebnisse zu vier unterschiedlichen Aspekten hinsichtlich der Karrie-
reperspektiven der Nachwuchswissenschaftleriinnen dargestellt: Karriereabsichten und
-ziele (d. h., was wollen junge Wissenschaftler:innen beruflich erreichen), Karriereeinstellun-
gen (d.h., was ist ihnen dabei wichtig), Karrierewissen (d. h., welche Vorstellungen/
Einschatzungen haben sie davon, was fur eine wissenschaftliche Karriere von Bedeutung
ist/sein konnte) und Karrierehandeln (d. h., was tun sie mit Blick auf wissenschaftliche Karrie-
ren).

3.1 Karriereziele und -absichten

40% der Befragten geben als Karriereziel eine Professur an, rund 20% streben keine Pro-
fessur an und weitere 40% sind diesbezuglich (noch) unentschieden (siehe Tab. 3). Es zei-
gen sich sowohl in Bezug auf Frauen/Manner als auch auf Bildungsinland/-ausland deutliche
Unterschiede in den Verteilungen.

Manner streben mehr als doppelt so haufig eine Professur an wie Frauen. Frauen sind hin-
gegen haufiger (noch) unentschieden, ob eine Professur ihr Karriereziel darstellt. (Fir eine
weitere Differenzierung nach Geschlecht und Karrierestufe sind die Fallzahlen der Frauen zu
klein.) Um die oben berichteten Verteilungsunterschiede auf die Karrierestufen zu berlick-
sichtigen, wurden multivariate Regressionen berechnet (mit den Kontrollvariablen Karriere-
stufe, der Mathematik-Abiturnote und Vorhandensein von Kindern). Sie bestatigen den beo-
bachteten Geschlechterunterschied (siehe Anhang-Tabelle A1).

Bildungsauslander:innen streben deutlich haufiger die Professur an als Bildungsinlan-
der:innen. Letztere sind hingegen haufiger (noch) unentschieden, ob die Professur ihr Karrie-
reziel ist oder sie keine Professur anstreben. Multivariate Regressionen bestatigen die beo-
bachteten Unterschiede (siehe Anhang-Tabelle A1). Differenziert nach Karrierestufen zeigen
sich vor allem unter den Postdoktorand:innen deutliche Unterschiede.

Tabelle 3: Karriereziel ,,Professur® (in %)

Gesamt PhDs Postdocs
Gesamt F M Bl BA BI BA Bl BA
1.Professur ist Karriereziel 40 20 46 24 57 18 27 41 75
2.Weil} nicht 39 56 34 48 29 52 59 37 1"
3.Professur ist nicht Karrie- 21 24 20 28 14 30 14 22 14
reziel

Gesamt n = 162, F/Frauen n = 46, M/Manner n = 116, Bl/Bildungsinlander:innen n = 85,
BA/Bildungsauslander:innen n = 76.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.
Unterstrichene Angaben: Unterschiede der Postdocs zu den PhDs von mindestens 10%-Punkten.

Befragte, deren Karriereziel eine Professur ist, wurden zudem gefragt, wie wahrscheinlich
sie das Erreichen einer Professur einschatzen. Rund die Halfte dieser Befragten schatzt
das Erreichen als sehr oder eher wahrscheinlich ein (siehe Tab. 4). Etwa 30% sind sich un-
sicher. Weniger als 20% halten das Erreichen der Professur fur sehr oder eher unwahr-
scheinlich. Deutlich mehr Bildungsauslander:innen schatzen das Erreichen der Professur als
sehr/eher wahrscheinlich ein als Bildungsinlander:innen. Ein Vergleich zwischen Man-
nern/Frauen ist wegen zu kleiner Fallzahl der Frauen (n=8) nicht moglich.
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Tabelle 4: Einschéatzung ,,Erreichen einer Professur® (in %)

Sehr/eher Weder noch Sehr/eher n

wahrscheinlich unwahrscheinlich
Gesamt 51 32 17 65
Bildungsinlander:innen 28 38 33 21
Bildungsauslander:innen 61 29 9 44

Nur Befragte in Antwortkategorie 1 in Tabelle 3.
Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

Alle Befragten wurden zudem gefragt, ob sie eine Karriere in der Wissenschaft/Forschung
anstreben, und wenn ja, in welchem Bereich (siehe Tab. 5). Die Mehrzahl der Befragten
strebt eine Karriere in der Wissenschaft an einer Universitat oder aul3eruniversitaren For-
schungseinrichtung an (54%). Hinzu kommen 10%, die eine Karriere in der Wissenschaft
oder in der privaten/industriellen Forschung anstreben. Im Unterschied zum Karriereziel ei-
ner Professur sind hier nur 30% noch unentschieden. Weitere jeweils 3% wollen in die pri-
vate/industrielle Forschung oder streben keine Karriere in der Wissenschaft/Forschung an.
Mehr Manner als Frauen streben eine Karriere nur in der Wissenschaft an (58% vs. 46%) —
dieser Unterschied ist allerdings deutlich geringer als beim Karriereziel einer Professur und
der Anteil bei den Frauen mehr als doppelt so hoch wie bei dem Karriereziel einer Professur
(46% vs. 20%). Einen grofen Unterschied gibt es hier auch zwischen Bildungsauslan-
der:innen und -inlander:innen ( 70% vs. 40%).

Tabelle 5: Karriereziel ,,Wissenschaft und Forschung“ (in %)

Ge- F M BI BA
samt
1. Nur Wissenschaft 54 46 58 40 70
2. Wissenschaft oder private/industrielle For- 10 15 8 12 9
schung
3. Nur private/industrielle Forschung 3 2 3 3 2
4. Unentschieden 30 33 29 39 19
5. Keine Karriere in Wissenschaft/Forschung 3 4 2 6 0

Gesamt n = 166, F/Frauen n = 46, M/Manner n = 116, Bl/Bildungsinlander:innen n = 85,
BA/Bildungsauslander:innen n = 79.
Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

In zwei Fragen wurden neun Grinde fir eine Karriere bzw. zehn Griinde gegen eine Karriere
in der Wissenschaft/Forschung zum Auswahlen angegeben. Die Frage mit den Grinden fur
eine Karriere in Wissenschaft/Forschung erhielten alle Befragten, die auf die Frage nach
dem Karriereziel ,Wissenschaft und Forschung“ die Kategorien 1 bis 4 angegeben haben
(siehe Tab. 5). Die Frage mit den Griinden, die gegen eine solche Karriere sprechen, erhiel-
ten all jene Befragten, die sich nicht fur ,nur Wissenschaft” entschieden haben (d. h. Ant-
wortkategorien 2 bis 5).

Tabelle 6 zeigt, dass funf der neun angefihrten Griinde, die fiir eine Karriere in Wissen-
schaft/Forschung sprechen, von der Mehrzahl der Befragten ausgewahlt wurden. Hinsicht-
lich der Unterschiede zwischen Frauen und Mannern ist vor allem der Unterschied hinsicht-
lich der flexiblen Arbeitszeiten auffallig, der von Frauen deutlich haufiger angegeben wird.
Dieser Unterschied ist auch unter Kontrolle von Verteilungsunterschieden bestatigt (siehe
Anhang-Tabelle A2).
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Mit Blick auf die Verteilung entlang Bildungsinland/-ausland zeigt sich, dass fast alle Griinde
von Bildungsinlander:innen und -auslander:innen ahnlich haufig angegeben werden — mit
Ausnahme der Lehre: Bildungsauslanderiinnen nennen das Lehren haufiger als einen
Grund, der flr eine Karriere in der Wissenschaft/Forschung spricht (unter Kontrolle weiterer
Faktoren ist dieser Unterschied allerdings sowohl hinsichtlich der Grof3e als auch statistisch
nicht signifikant).

Tabelle 6: Griinde, die fiir eine Karriere in Wissenschaft/Forschung sprechen (in %)

Gesamt PhDs Postdocs
Griinde Gesamt F M Bl BA Bl BA BI BA
1. Starkes Interesse an For- 93 86 96 89 97 89 95 89 100
schung
2. Freirdume fir Verwirklichung 86 84 87 82 90 80 95 85 92
eigener Ideen
3. Interessantes Arbeitsumfeld 72 73 72 74 70 69 73 85 64
4. Flexible Arbeitszeiten 63 75 58 60 67 58 68 70 75
5. Freirdume in Arbeits- und 57 64 54 61 53 62 50 70 53
Aufgabengestaltung
6. Mein Zugehorigkeitsgeflihl zur 46 50 44 48 44 47 55 52 44
Scientific Community
7. Lehre 45 36 47 39 51 42 41 37 47
8. Sozialer Status als Forscher:in 12
9. Gutes Einkommen 4

Reihenfolge der Nennung absteigend nach Anteilen Gesamt.

Nur Befragte mit Antwortkategorien 1 bis 4 in Tab. 5: Gesamt n = 161, F/Frauen n = 44, M/Manner n = 114,
Bl/Bildungsinléander:innen n = 82, BA/Bildungsauslander:innen n = 79.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

Unterstrichene Angaben: Unterschiede der Postdocs zu den PhDs von mindestens 10%-Punkten.

Weitere offene Angaben: Impact of my work/research on the real world; Respect for gender expression; Work in
the public sector and not for a potential evil capitalist enterprise; Contributing to the common good, not to the profit
maximization of a company.

Vier der zehn angefiihrten Griinde gegen eine Karriere in Wissenschaft/Forschung wur-
den von mindestens 30% der Befragten ausgewahlt (sieche Tab. 7). Auffallig ist, dass die bei-
den Grinde der unzureichenden eigenen Kompetenz sowie der Einschatzung, bisher zu we-
nig publiziert zu haben, deutlich haufiger von weiblichen als mannlichen Befragten
ausgewahlt wurden. Multivariate Regressionen bestatigen den Geschlechterunterschied hin-
sichtlich des Grunds der unzureichenden eigenen Kompetenz (siehe Anhang-Tabelle A2),
nicht jedoch hinsichtlich des Grunds der Einschatzung, bisher zu wenig publiziert zu haben.
Bei Letzterem spielen die unterschiedlichen Verteilungen auf die Karrierestufen MA/PhD vs.
Postdoc eine Rolle.
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Tabelle 7: Griinde, die gegen eine wissenschaftliche Karriere sprechen (in %)

Griinde Gesamt F M BI BA
1. Hohere Arbeitsplatzsicherheit auBerhalb der Wissenschaft 71 68 71 73 67
2. Ich bin mir nicht sicher, ob meine Fahigkeiten dazu aus- 62 84 49 56 75
reichen
3. Probleme mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie 57 60 53 50 71
4. Ich habe meines Erachtens zu wenig publiziert 30 40 27 23 46
5. Fdhle mich mit Normen, Arbeitsweisen und der Fachkul- 16
tur in der Mathematik unwohl
6. Ich fihle mich mit meiner Leistung nicht anerkannt 13
7. Kein Interesse an Leitungsfunktionen 8
8. Gesundheitliche Probleme 7
9. Kein Interesse an Forschung 4
10. Ich mochte eigene Ideen umsetzen (z.B. in einem Start- 3
up)

Reihenfolge der Nennung absteigend nach Anteilen Gesamt.

Nur Befragte mit Antwortkategorien 2 bis 5 in Tab. 5: Gesamt n = 76, F/Frauen n = 25, M/Manner n = 49,
Bl/Bildungsinlander:innen n = 52, BA/Bildungsauslander:innen n = 24.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

Weitere offene Angaben: Einkommen (Low earnings in academia in my home country/Salary/Higher earnings,
more different jobs not only give more job security, but also more to choose from/The earnings in industry are
higher); Mobilitdt (Need to move around the world/I don't want to change place of living that often/As there are on-
ly few professor positions, it is hard to be employed at a university of a preferred city. Moreover, it is nowadays
expected to have moved to several different universities preferably in other countries. As | am not a moving per-
son that makes it hard to decide in favor of academia) sowie weitere: | feel that an academic career generates low
impact on the society; Little interest in teaching; Fixed-term contracts; Flexible work environment leading to doing
too much work due to deadlines etc.; | dislike the pressure to publish academic work; It seems to me that the
work-life balance in academia is imbalanced.

Bildungsauslander:innen geben unzureichende eigene Kompetenzen, die Einschatzung, zu
wenig publiziert zu haben, sowie die Unvereinbarkeit von Familie und Karriere deutlich haufi-
ger als Grinde gegen eine wissenschaftliche Karriere an als Bildungsinlander:innen. Der Un-
terschied bezlglich der Angabe der Unvereinbarkeit von Familie und Karriere konnte in mul-
tivariaten Regressionen bekraftigt werden (siehe Anhang-Tabelle A2); die beiden anderen
Unterschiede nicht.

Alle Befragten wurden zudem gefragt, wo sie sich in zehn Jahren beruflich sehen (siehe
Tab. 8). Die Ergebnisse spiegeln nur teilweise die oben berichteten Unterschiede hinsichtlich
der angestrebten Karriere wider. Insgesamt sieht sich rund die Halfte (48%) der Befragten in
zehn Jahren in der Wissenschaft (an einer Universitat oder auleruniversitaren Forschungs-
einrichtung), 10% in der privaten/industriellen Forschung und 7% auf3erhalb von Wissen-
schaft/Forschung. 30% wissen nicht, wo sie sich in zehn Jahren beruflich sehen. Hier zeigen
sich keine Unterschiede zwischen Mannern und Frauen, da Manner seltener einen Verbleib
in der Wissenschaft erwarten, als sie es sich gemaR ihrem Karriereziel winschen (48% sie-
he Tab. 8 vs. 58% siehe Tab. 5); bei Frauen besteht weitgehend eine Ubereinstimmung zwi-
schen Ziel und Erwartung (48% vs. 46%). Weiterhin deutliche Unterschiede bestehen zwi-
schen Bildungsauslander:innen und -inlander:innen.
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Tabelle 8: Bereich, in dem sich die Befragten beruflich in zehn Jahren sehen (in %)

Gesamt F M Bl BA
Wissenschaft 48 48 48 38 59
Universitat 33 28 35 23 44
AuBeruniversitare Forschungseinrichtung 15 20 13 15 15
Private/industrielle Forschung 10 13 9 12 8
AuRerhalb der Wissenschaft/Forschung 7 6 6 9 4
Unentschieden 35 33 37 41 29

Gesamt n = 165, F/Frauen n = 46, M/Manner n = 115, Bl/Bildungsinlander:innen n = 85,
BA/Bildungsauslander:innen n = 79.
Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

3.2 Karriereeinstellungen

Alle Befragten wurden gebeten, mit einer 5-er Skala (,trifft voll und ganz auf mich zu“ bis
Lrifft Uberhaupt nicht auf mich zu®) zu beurteilen, wie gut die in Tabelle 9 genannten Karrie-
reeinstellungen auf sie zutreffen. Fur den Vergleich werden die Anteile der Befragten ver-
wendet, die angeben haben, dass die Einstellung ,voll und ganz® oder ,stark® auf sie zutrifft.

Vier der sechs genannten Karriereeinstellungen werden von Mannern und Frauen ahnlich
haufig als besonders zutreffend fiir sie eingestuft, darunter auch die Ubernahme von Ver-
antwortung (siehe Tab. 9). Zwei Karriereeinstellungen — Dinge gestalten zu kénnen und fest-
stehende berufliche Ziele — werden hingegen von Mannern (deutlich) haufiger als zutreffend
beurteilt. Multivariate Regressionen bestatigen den Unterschied hinsichtlich der feststehen-
den Ziele (siehe Anhang-Tabelle A3). Zudem stufen Bildungsauslander:innen zwei Einstel-
lungen — feststehende berufliche Ziele und Aufstiege — deutlich haufiger als besonders zu-
treffend fUr sie ein (multivariat bestatigt, siehe Anhang-Tabelle A4).
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Tabelle 9: Karriereeinstellungen (in %)

Trifft voll und ganz/stark  Mittel- SD N
fur mich zu wert®

1. Es ist mir wichtig, in meinem Beruf Gesamt 74 1,9 0,9 142
Dinge gestalten zu kénnen. F 62 21 0,9
M 78 1,9 0,9
BI 78 1,9 0,9
BA 69 1,9 0,9

2. Es ist mir wichtig, im Beruf Verantwor- Gesamt 73 2,0 0,8 144
tung zu tragen. F 78 20 0,8
M 72 2,0 0,8
BI 72 2,1 0,8
BA 76 1,8 0,8

3. Ich versuche, mein Arbeitsumfeld flr Gesamt 66 2,1 0,9 143
meine ldeen zu begeistern. F 62 2,2 0,8
M 69 2,1 0,9
BI 68 2,2 0,9
BA 65 2,1 0,9

4. Ich habe feststehende berufliche Ziele.  Gesamt 54 2,6 1,1 144
F 33 3 0,9
M 61 2,4 1,1
BI 43 2,8 1,1
BA 66 2,4 1,1

5. Ich hoffe, dass ich im Verlauf meines Gesamt 39 2,8 1,1 144
Arbeitslebens in ganz unterschiedlichen F 36 2,8 1,1
Arbeitskontexten arbeiten kann. M 41 2,7 1,1
BI 40 2,8 1,1
BA 38 2,8 1,1

6. Ich will beruflich soweit wie mdglich Gesamt 35 3,0 1,2 145
aufsteigen. F 29 3,3 1,2
M 36 2,9 1,2
BI 24 3,3 1,1
BA 47 2,7 1,2

Reihenfolge der Nennung absteigend nach Anteilen Gesamt.

SD standard deviation. * 1 = trifft voll und ganz auf mich zu — 5 = trifft Gberhaupt nicht auf mich zu.

Gesamt n = max. 146, F/Frauen n = max. 41, M/Manner n = max. 102, Bl/Bildungsinlander:innen n = max. 79,
BA/Bildungsauslander:innen n = max. 66.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

Unterstrichene Angaben: In multivariaten Analysen als statistisch signifikant bestatigt (siehe Anhang-Tabellen A3
und A4).

3.3 Karrierewissen

Alle Befragten wurden gebeten einzuschatzen, wie viele veroffentlichte peer-reviewed Artikel
von Wissenschaftler:innen in ihrem Feld (in Deutschland) erwartet werden, um Professor:in
zu werden. Die Idee dieser Frage ist dabei nicht, dass es so eine absolute (Ideal-)Zahl in der
Realitat gibt, sondern herauszufinden, ob Unterschiede zwischen mannlichen und weiblichen
jungen Forschenden in der Einschatzung des Publikationsoutputs bestehen. Derartige Un-
terschiede konnten ggf. einerseits dazu flihren, dass die eigenen Leistungen unterschatzt
und als unzureichend gewertet werden. Andererseits kénnen sie handlungsleitend dafur
sein, wie sehr auf eine hohe Anzahl an Publikationen als Karriere-Strategie gesetzt wird.

Zur Vermeidung von Verzerrungen durch Ausreiler werden hier der Median und Quartile
zum Vergleich berichtet. Die Einschatzungen von Frauen und Mannern sind weitgehend
gleich (siehe Tab. 10). Im Median bestehen keine Unterschiede. Tendenziell schatzen Man-
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ner und Bildungsauslander:innen die Anzahl der ,notwendigen® Artikel als héher ein (siehe
75%-Quartil).

Tabelle 10: Einschéatzung der erwarteten Anzahl an Artikeln fiir einer Professur

25%-Quartil Median 75%-Quartil n
Gesamt 10 15 24,5 120
Frauen 10 15 22,5 28
Méanner 10 15 25 90
Bildungsinlander:innen 10 15 20 61
Bildungsauslander:innen 10 15 25 59

Es wurde auch allgemeiner gefragt, flir wie gut die Befragten auf einer 5-er Skala (,sehr gut*
bis ,sehr schlecht®) ihr Karrierewissen einschétzen (siehe Tab. 11). Nahezu 75% aller Be-
fragten schatzen ihr Wissen uber die Anforderungen fur eine wissenschaftliche Karriere als
sehr oder eher gut ein. Manner und Bildungsauslander:innen schatzen ihr Karrierewissen
haufiger als sehr/eher gut ein, Frauen sind sich haufiger unsicher.

Tabelle 11: Einschédtzung des eigenen Karrierewissens (in %)

Sehr/eher  Weder Eher/Sehr Mittelwert* SD n
gut noch schlecht
Gesamt 73 25 2 2,1 0,7 152
Frauen 66 34 2 2,2 0,6 44
Manner 76 21 3 2,0 0,7 104
Bildungsinlander:innen 68 28 4 2,2 0,7 78
Bildungsauslander:innen 78 22 0 2,0 0,7 74

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.
SD = Standardabweichung, * 1 = sehr gut — 5 = sehr schlecht.

Alle Befragten wurden gebeten, die Wichtigkeit von 22 Faktoren fiir eine wissenschaftli-
che Karriere in ihrem Feld einzuschéatzen (5-er Skala von ,sehr wichtig“ bis ,sehr unwich-
tig“). Zum Vergleich werden die Anteile der Befragten mit den Antworten sehr und eher wich-
tig verwendet (siehe Tab. 12). Manner und Frauen schatzen die Bedeutung der meisten
Faktoren sehr ahnlich ein. Zwei Ausnahmen stellen hier die Faktoren Erfolgreiche Drittmitte-
leinwerbung und Anzahl nationaler Publikationen dar, die von Frauen als wichtiger einge-
schatzt werden.

Auch Bildungsinlander:innen und -auslander:innen schatzen die Wichtigkeit vieler Faktoren
sehr ahnlich ein. Drei Faktoren — Glte des Abschlusses, Bereitschaft zu Mobilitat und For-
schungsaufenthalte im Ausland — werden von Bildungsinlander:innen haufiger als besonders
wichtig eingeschatzt, hingegen die vier Faktoren — Studienort, Stipendien, eine Mitgliedschaft
in Fachgesellschaften und die eigene Reputation durch die Mitgliedschaft in MATH+ — von
Bildungsauslander:innen.
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Tabelle 12: Einschatzung der Wichtigkeit von Karriere-Faktoren (in %)

Faktor Sehr/eher wichtig n
Expertenwissen im Spezialfeld Gesamt 94 159
F 93
M 95
BI 91
BA 97
Anzahl Publikationen Gesamt 92 157
F 89
M 94
BI 91
BA 93
Anzahl peer-reviewed Publikationen Gesamt 89 152
F 85
M 91
BI 88
BA 89
Anzahl internationale Publikationen Gesamt 80 140
F 81
M 80
BI 82
BA 77
Breites Expertenwissen Gesamt 80 159
F 74
M 82
BI 79
BA 80
Einladungen zu internationalen Gesamt 76 146
Konferenzen/Workshops F 78
M 75
BI 74
BA 78
Erfolgreiche Drittmitteleinwerbung Gesamt 74 146
F 83
M 1
BI 76
BA 72
Einladungen zu nationalen Gesamt 59 141
Konferenzen/Workshops F 57
M 60
BI 56
BA 62
Gute des Abschlusses Gesamt 59 152
F 65
M 57
BI 68
BA 48
Bereitschaft zur Mobilitat Gesamt 57 137
F 63
M 54
BI 69
BA 42
Reputation der/der Erstgutachter:in Gesamt 55 147
F 52
M 57
BI 50
BA 59
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Faktor Sehr/eher wichtig n
Forschungsaufenthalte im Ausland Gesamt 54 141
F 53
M 55
BI 60
BA 48
Reputation bisheriger Gesamt 53 140
Projektleiter:innen F 50
M 54
BI 48
BA 57
Studienort Gesamt 48 155
F 55
M 46
BI 29
BA 68
Auszeichnungen Gesamt 48 143
F 48
M 49
BI 46
BA 50
Stipendien Gesamt 40 142
F 41
M 40
BI 23
BA 48
Studiendauer Gesamt 35 152
F 35
M 35
BI 31
BA 38
Anzahl nationaler Publikationen Gesamt 27 132
F 39
M 22
BI 26
BA 27
Position in Autorenliste Gesamt 27 139
F 30
M 26
BI 25
BA 28
Mitgliedschaft in Fachgesellschaften Gesamt 24 135
F 28
M 21
BI 17
BA 32
Eigene Reputation durch MATH+ Gesamt 15 129
F 21
M 12
BI 7
BA 23
Geschlecht des/der Erstgutachter:in Gesamt 6 128
F 4
M 7
BI 5
BA 6
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Reihenfolge der Nennung absteigend nach Anteilen Gesamt.

F/Frauen n = max. 45, M/Manner n = max. 111, Bl/Bildungsinlander:innen n = max. 82,
BA/Bildungsauslander:innen n = max. 77.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

Unterstrichene Angaben: In multivariaten Analysen (mit Kontrolle von Karrierestufe, Mathematik-Abiturnote, Kin-
der; BI/BA zusatzlich Geschlecht) als statistisch signifikant bestatigt.

3.4 Karrierehandeln

Spiegeln sich diese Einschatzungen der Wichtigkeit von Karriere-Faktoren auch im (selbst
berichteten) Verhalten der Befragten wider — oder bestehen hier Unterschiede? Um diese
Frage beantworten zu kdnnen, wurden die Befragten gebeten, auf einer 5-er Skala (,trifft voll
und ganz auf mich zu“ bis trifft iberhaupt nicht auf mich zu®) zu beurteilen, wie gut die in
Tabelle 13 genannten Handlungsweisen fir sie zutreffen. Flir den Vergleich werden die An-
teile der Befragten verwendet, die angegeben haben, dass die Einstellung ,voll und ganz®
oder ,stark® auf sie zutrifft.

Die Mehrzahl der Verhaltensweisen wird von weiblichen und mannlichen jungen Forschen-
den in ahnlichem Umfang als zutreffend bzw. nicht/weniger zutreffend benannt (siehe
Tab. 13). Bei funf der 13 genannten Verhaltensweisen bestehen allerdings Unterschiede: Sie
werden haufiger von mannlichen als weiblichen jungen Forschenden als fiir sie zutreffend
bezeichnet. Diese Verhaltensweisen sind: Mobilitatsbereitschaft innerhalb von Deutschland,
das Verfolgen eines Karriereplans, das Profilieren Uber internationale Publikationen sowie
Uber internationale Tagungen und die eigene Leistung ,,gut zu verkaufen®. Durchaus relevan-
te Faktoren in wissenschaftlichen Karrieren.

Zwischen Bildungsinlander:innen und -auslander:innen bestehen mehr Unterschiede (siehe
Tab. 13). Nur bei funf der 13 Merkmale finden sich ahnlich hohe Anteile der Zustimmung. Bei
acht Verhaltensweisen bestehen deutliche Unterschiede — diese Verhaltensweisen werden
haufiger von Bildungsauslander:innen berichtet, darunter auch das Sammeln von Erfahrun-
gen bei Forschungsaufenthalten und die internationale Mobilitatsbereitschaft (die sie mit ih-
rem Wechsel zu MATH+ je bereits gezeigt haben).

27



Tabelle 13: Verhaltensweisen und Mobilitatsbereitschaft (in %)

Trifft voll und ganz/stark  Mittel- SD n
fur mich zu wert*

Ich ziele darauf ab, Erfahrungen durch Gesamt 54 2,6 1,2 143
Forschungsaufenthalte zu sammeln F 54 2,5 1,2

M 55 2,5 1,3

BI 39 29 1,2

BA 72 2,1 1,1
Es gibt viele Orte au3erhalb Deutsch- Gesamt 45 2,7 1,3 144
lands, an denen ich mir vorstellen kdnnte F 39 2,9 1,3
zu leben und zu arbeiten. M 48 2,7 1,2

Bl 35 3,0 1,3

BA 58 24 1,0
Es gibt viele Orte in Deutschland, an de- Gesamt 38 3,0 1,3 144
nen ich mir vorstellen kénnte zu leben F 28 3,2 1,4
und zu arbeiten. M 40 2,9 1,2

Bl 37 3,0 1,3

BA 38 3,0 1,3
Ich folge einem Karriereplan. Gesamt 36 2,9 1,0 145

F 20 3,2 1,7

M 42 2,8 1,1

Bl 24 3,2 1,0

BA 50 2,7 1,1
Ich achte stets auf ein professionelles Gesamt 33 2,9 1,0 144
Auftreten. F 39 2,9 1,0

M 31 2,9 1,0

Bl 30 2,9 0,9

BA 36 2,9 1,1
Ich profiliere mich mit moglichst vielen Gesamt 30 3.1 1,0 144
Publikationen in internationalen Zeit- F 15 34 1,1
schriften 0.4. M 36 3,0 1,1

Bl 20 34 1,1

BA 42 2,7 1,0
Ich profiliere mich mit moglichst vielen Gesamt 30 3.1 1,1 142
Publikationen in Zeitschriften o0.a. F 16 3,3 1,1

M 35 3,0 1,1

Bl 20 3,5 1,0

BA 42 2,7 1,0
Ich profiliere mich mit Prasentationen und Gesamt 25 3,2 1,1 144
Vortragen auf Tagungen, Veranstaltun- F 23 3,3 1,1
gen. M 27 3,1 1,1

BI 15 3,5 1,0

BA 37 2,8 1,1
Ich profiliere mich mit Prasentationen und Gesamt 25 3,2 1,1 144
Vortragen auf internationalen Tagungen, F 18 3,4 1,1
Veranstaltungen. M 29 3,1 1,1

BI 19 3,4 1,2

BA 32 2,9 1,0
Ich versuche, meine Person bei mdg- Gesamt 24 3,3 1,1 144
lichst vielen Gelegenheiten ins Gesprach F 26 3,3 1,1
zu bringen. M 25 3,2 1,1

BI 13 3,5 0,9

BA 38 2,9 1,1
Ich versuche, meine Leistungen gut zu Gesamt 22 3,2 0,9 143
verkaufen. F 13 3,3 0,9

M 25 3,2 0,9

BI 18 3,3 0,9

BA 26 3,0 0,8
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Trifft voll und ganz/stark  Mittel- SD n
fir mich zu wert*

Ich suche aktiv Kontakt zu Entschei- Gesamt 22 3,4 1,1 142
dungstrager/-innen innerhalb der eigenen F 24 3,4 1,1
Institution. M 22 3,3 1,1

BI 18 3,5 0,9

BA 26 3,1 1,0
Ich suche aktiv Kontakt zu Entschei- Gesamt 16 3,7 1,1 142
dungstrager/-innen auRerhalb der eige- F 18 3,6 1,1
nen Institution. M 15 3,6 1,1

BI 14 3,8 1,1

BA 17 3,5 1,0

Reihenfolge der Nennung absteigend nach Anteilen Gesamt.

SD standard deviation. * 1 = trifft voll und ganz auf mich zu — 5 = trifft Gberhaupt nicht auf mich zu.

F/Frauen n = max. 41, M/Manner n = max. 102, Bl/Bildungsinlander:innen n = max. 79,

BA/Bildungsauslander:innen n = max. 66.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.
Unterstrichene Angaben: In multivariaten Analysen als statistisch signifikant bestatigt (siehe Anhang-Tabellen A3

und A4).

Woher haben die Befragten ihr Karrierewissen und bestehen hier Unterschiede? In Tabel-
le 14 sind zehn Informationsquellen angegeben, die potenziell zum Aneignen von Karrie-
rewissen genutzt werden konnen. Die Befragten wurden gefragt, ob sie diese Quellen nut-

zen. Interessanterweise werden Kontakte zu Professor:innen auf3erhalb von MATH+ von der

Mehrzahl der Befragten genannt und dies deutlich haufiger als der MATH+ Arbeitskontext —

Letzteres ist insbesondere bei Nachwuchswissenschaftlerinnen deutlich seltener der Fall

(siehe auch Anhang-Tabelle A5). Daflir nutzen sie haufiger als Manner Informationsveran-
staltungen der Universitat. Fraglich ist, inwiefern diese einen Ausgleich fiir Informationen aus

dem Arbeitskontext schaffen konnen.

Tabelle 14: Informationsquellen fiir Karrierewissen (in %)

Informationsquellen Gesamt F M BI BA
1. Kontakte zu Professor:innen auRerhalb von MATH+ 67 68 63 59 75
2. Studienkontext BMS 47 44 48 44 51
3. Arbeitskontext MATH+ 45 30 50 51 38
4. Medien (z.B. Internet, Journals) 44 35 48 46 42
5. Beobachtungen in Berufungskommissionen 30 35 27 39 21
6. Kontakte zu wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen aulRerhalb 26 23 26 32 19
MATH+

7. Mentoring 24 26 23 17 30
8. Informationsveranstaltungen der Universitat 22 35 16 12 31
9. Familienmitglieder 16

10. Informationsveranstaltungen auBerhalb der Universitat 12

Reihenfolge der Nennung absteigend nach Anteilen Gesamt.

Gesamt n = 153, F/Frauen n = 43, M/Manner n = 107, Bl/Bildungsinlander:innen n = 80,

BA/Bildungsauslander:innen n = 73.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.
Unterstrichene Angaben: In multivariaten Analysen als statistisch signifikant bestéatigt (siehe Anhang-Tabellen A5

und A8).

Offene Angaben: Friends and acquaintances outside mathematics; Experience of friends and colleagues; Ob-
serve who actually is successful; Mostly my own experience and a strategic mistake that would most likely ruin my
future; Implicit feedback during job interview; Internet searches for specific questions; Internet, reading articles

written by mathematicians about their field and work after PhD etc.

Auch zwischen Bildungsinlander:innen und -auslander:innen bestehen deutliche Unterschie-
de in den genutzten Informationsquellen (Tab. 14, siehe auch Anhang-Tabelle A6). So nut-
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zen Bildungsauslander:innen haufiger Kontakte zu Professor:innen au3erhalb von MATH+,
das Mentoring und Informationsveranstaltungen der Universitat, Bildungsinlander:innen hin-
gegen haufiger den Arbeitskontext von MATH+, Beobachtungen in Berufungskommissionen
sowie Kontakte zu wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen aul3erhalb MATH+.

Diese Unterschiede setzen sich fort bei den Ansprechpersonen fiir Karriere- und Fach-
fragen (siehe Tab. 15, siehe auch Anhang-Tabellen A7 bis A9). Die Befragten wurden gebe-
ten, unter sieben Typen von Ansprechpersonen jene auszuwahlen, an die sie sich mit Karrie-
re- bzw. Fachfragen wenden. Die Mehrzahl der Befragten wendet sich mit Karrierefragen an
MATH+ Projektleiter:innen/Betreuer:innen sowie MATH+ Professor:innen. Manner wenden
sich deutlich haufiger als Frauen an alle sieben genannten Ansprechpersonen des berufli-
chen Kontexts. Wahrend sich Bildungsinlander:innen mit Karrierefragen haufiger an MATH+
Mitglieder der gleichen Qualifikationsstufe wenden, geben Bildungsauslander:innen haufiger
den Ansprechpartner Professor:.innen au3erhalb von MATH+ an. Zudem wird das private
Umfeld (Partner und Familienmitglieder) haufiger von Bildungsinlander:innen bei Karrierefra-
gen einbezogen.

Tabelle 15: Ansprechpersonen fur Karriere- und Fachfragen (in %)

Ansprechpersonen Gesamt F M BI BA
Karrierefragen
MATH+ Projektleiter:innen/Erstgutachter:innen 59 53 63 58 60
Professor:innen innerhalb von MATH+ 52 35 60 50 54
MATH+ Mitglieder der gleichen Qualifikationsstufe 48 35 54 55 40
Professor:innen aulRerhalb MATH+ 49 30 57 37 61
Ehemalige Kolleg:innen 46 37 50 45 47
Familienmitglieder 31 30 31 36 26
Partner:in 33 37 32 46 19
Fachfragen
MATH+ Projektleiter:innen/Erstgutachter:innen 66 66 67 63 70
Professor:innen innerhalb von MATH+ 58 43 66 61 56
MATH+ Mitglieder der gleichen Qualifikationsstufe 60 47 66 67 53
Professor:innen aufRerhalb MATH+ 51 45 54 49 47
Ehemalige Kolleg:innen 54 45 59 51 59
Familienmitglieder 9
Partner:in 7

Karrierefragen (Fachfragen): Gesamt n = 146 (149), F/Frauen n = 43 (44), M/Manner n = 100 (101),
Bl/Bildungsinlander:innen n = 76 (79), BA/Bildungsauslander:innen n = 70 (70).

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

Unterstrichene Angaben: In multivariaten Analysen als statistisch signifikant bestatigt (sieche Anhang-Tabellen A7,
A8, A9).

Offene Angaben bei Karrierefragen: Colleagues; Collaborating researchers; Friends/Friends, who are some
years ahead in academia/Friends in (different) academic disciplines/Friends, other non-Professor scientific staff
outside MATH+; PhD students/postdocs outside MATH+/from my group; Former class mates with similar educa-
tion; Actually, our communication is also very, very rare; | need more information channels on this aspect urgently.
Offene Angaben bei Fachfragen: Colleagues/Colleagues at other universities/outside MATH+; Current collabo-
rators outside of MATH+; PhD students/postdocs from my/other universities; (non-MATH+) fellow PhD students;
External collaborators; Collaborating researchers, other researchers within my field of research; Other scientists in
the field of interest; Own peer group; Friends/Friends who are also doing or have finished a PhD.

Fur Fachfragen werden ebenfalls alle Ansprechpersonen des beruflichen Kontexts von min-
destens der Halfte der Befragten angegeben (siehe Tab. 15). Das private Umfeld wird hier
kaum einbezogen. Die oben genannten Geschlechterunterschiede hinsichtlich der Karriere-
fragen MATH+ Professor:innen und MATH+ Mitglieder der gleichen Qualifikationsstufe spie-
geln sich auch hier in Bezug auf Fachfragen. Diese werden zusammen mit ehemaligen Kol-

30



leg:innen von Mannern deutlich haufiger als von Frauen bei Fachfragen herangezogen. Bei
Fachfragen sind die Unterscheide zwischen Bildungsinlander:innen und -auslander:innen
deutlich geringer als bei Karrierefragen, mit der Ausnahme von MATH+ Mitgliedern der glei-
chen Qualifikationsstufe.

In der Summe scheint es hier deutliche Unterschiede zwischen weiblichen und mannlichen
MATH+ Mitgliedern zu geben und es ist fraglich, ob der geringere Austausch von Frauen mit
diesen Ansprechpersonen durch Karrieremalinahmen kompensiert werden kann. Wichtig ist
daher, im Weiteren zu untersuchen und auch seitens des MATH+ Clusters herauszufinden,
was mogliche Hindernisse des Zugangs zu diesen Ansprechpersonen flir Frauen sind.

Explorativ kbnnen multivariate Analysen erste Hinweise dafiir geben, wie wichtig diese
Personengruppen fiir das Karriereziel einer Professur sind (Anmerkung: Die Fallzahlen
insbesondere bei den Frauen sind klein und die Koeffizienten daher mit grélRerer Unsicher-
heit geschatzt; eine hohere Fallzahl durch hinzukommende neue MATH+ Mitglieder kann
zukunftig diese Schatzungen verbessern). In der Tendenz scheint es so zu sein, dass Kon-
takte zu Professor:innen innerhalb von MATH+ die Unentschiedenheit bzgl. einer Professur
bei Frauen verringern und das Ziel einer Professur bestarken kénnen, wahrend es bei Man-
nern eher die Kontakte zu Professoriinnen auf3erhalb von MATH+ sind (siehe Anhang-
Tabelle A10).

AbschlieRend prasentieren wir hinsichtlich des Karrierehandelns eine Auswertung, wie
Nachwuchswissenschaftler:innen konkret inr Karrierewissen in Form von Publikationen, Vor-
tragen und Drittmitteleinwerbungen umsetzen. Zur Vermeidung von Verzerrungen durch Ext-
remwerte werden wiederum der Median sowie Quartile berichtet.

Tabelle 16 gibt eine Ubersicht iiber die Publikations- und Vortragsaktivitdten der befragten
Nachwuchswissenschaftler:innen. Entsprechend der Befragungsangaben haben Manner
sowie Bildungsauslander:innen mehr Artikel in peer-reviewed Zeitschriften eingereicht
als Frauen bzw. Bildungsinlander:innen. Zu berlcksichtigen ist hier, dass unter den Frauen
sowie Bildungsinlander:innen ein grélRerer Anteil an Doktorand:innen zu verzeichnen ist.
Diese Verteilungsunterschiede sind zu berlcksichtigen, da ca. 85% der Postdoktorand:innen
bereits wahrend ihrer PhD-Zeit Artikel verdffentlicht haben. (Bei Bildungsinlander:innen und
-auslander:innen gleichermalien, fir eine Unterteilung nach Geschlecht sind die Fallzahl der
weiblichen Postdoktorand:innen zu gering.) In multivariaten Analysen, die diese Verteilungs-
unterschiede berlcksichtigen, bestatigen sich die Unterschiede hinsichtlich der eingereichten
Artikel als signifikant.
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Tabelle 16: Publikationen und Vortrage

25%- Median 75%- n
Quartil Quartil
Eingereichte Artikel bei peer- Gesamt 0 3 12 158
reviewed Zeitschriften Frauen 0 1 8 46
Manner 1 3,5 15 108
BI 0 2 12 82
BA 1 4.5 14 76
Wenn Artikel eingereicht:
Abgelehnte Artikel Gesamt 0 1 5 110
Frauen 0 1 3 21
Manner 0 2 5 87
BI 0 1 3 52
BA 1 2 5 58
Publizierte Artikel Gesamt 1 4 10 114
Frauen 1,5 4,5 9,5 24
Manner 1 3,5 13 88
BI 1 2 10 55
BA 1 5 11 59
Publizierte englischsprachigen Arti- Gesamt 2 6 13 94
kel
Frauen 2 6 10 21
Manner 2 6 14 71
BI 2 6 12,5 44
BA 2 6 13 50
Artikel in SCl-ranked Zeitschriften Gesamt 1 5 13 77
Frauen 2 6 10 15
Manner 1 4 13,5 60
BI 1 4 13,5 36
BA 2 5 11 41
Vortrage national Gesamt 1 3 5 109
Frauen 1 2 4 33
Manner 1 3 8 74
BI 1 2 5,5 56
BA 1 3 5 53
Vortrage international Gesamt 1 4 14 116
Frauen 0 4 8 31
Manner 2 4.5 15 82
BI 1 3 10 58
BA 2 5 15 58

Bl = Bildungsinlander:innen, BA = Bildungsauslander:innen

Fir jene, die bereits Artikel bei peer-reviewed Zeitschriften eingereicht haben, wurden weite-
re Informationen erhoben. Die Anzahl abgelehnter Artikel ist bei Mannern und Bildungsaus-
lander:innen etwas hoher als bei Frauen und Bildungsinlander:innen — und spiegelt die Un-
terschiede in der Zahl der Einreichung wider. Die Anzahl publizierter Artikel in peer-
reviewed Zeitschriften ist ebenfalls bei Mannern sowie Bildungsauslander:innen etwas héher
(insbesondere mit Blick auf das 75%-Quartil). In multivariaten Analysen (die u. a. die unter-
schiedlichen Verteilungen nach Karrierestufen beriicksichtigen) erweist sich der Geschlech-
terunterschied als statistisch signifikant; der Unterschied zwischen Bildungsinlander:innen
und -auslander:innen nicht. Die Anzahl an Artikeln in englischsprachigen peer-reviewed
Zeitschriften’ ist ebenfalls etwas hoher bei Mannern als Frauen (siehe 75%-Quartil, besta-

7 In deutschsprachigen Zeitschriften wurde so gut wie nicht verdffentlicht (n = 4).
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tigt in multivariaten Analysen). Zwischen Bildungsinlander:innen und -auslander:innen lassen
sich kaum Unterschiede erkennen. Schliellich zeigt sich bei der Anzahl an Artikeln in SCI-
ranked peer-reviewed Zeitschriften erneut, dass auch hier Manner eine hdhere Anzahl be-
reits erreicht haben (in multivariaten Analysen allerdings statistisch nicht signifikant). Anders
als zuvor, ist nun die Anzahl der SCI-Artikel bei den Bildungsinlander:innen héher als bei den
Bildungsauslander:innen (allerdings ist die Fallzahl sehr klein). In der Zusammenschau zeigt
sich, dass in dieser friihen Karrierephase Geschlechterunterschiede im quantitativen und
(wenn SCl-ranked Journals als Qualitdtsmerkmal verstanden werden kdnnen) im qualitativen
Publikationsoutput bestehen. Die Frage ist jedoch — die mit dieser Befragungswelle nicht be-
antwortet werden kann — woran das liegt. Gibt es bspw. unterschiedliche Unterstutzungen
beim Verfassen von Artikeln, unterschiedliche Teamstrukturen, unterschiedliche thematische
Schwerpunktsetzungen oder andere Faktoren? Das wird unter anderem Gegenstand der
zweiten Befragungswelle (sowie qualitativer Interviews mit Nachwuchswissenschaftler:innen)
sein.

Rund 80% der Befragten haben bereits mindestens einen Vortrag gehalten (siehe
Tab. 17).8 Es gibt diesbeziiglich keine Unterschiede zwischen Mannern und Frauen oder Bil-
dungsinlander:innen und -auslander:innen. Befragte, die bereits mindestens einen Vortrag
gehalten haben, wurden nach der Anzahl ihrer Vortrage auf nationaler und internationaler
Ebene gefragt. Diese Angaben sind wiederum in Quartilen in Tabelle 16 ausgewiesen. Man-
ner haben in der Tendenz eine hdhere Anzahl an nationalen und internationalen Vortragen
als Frauen (in multivariaten Analysen, die die Verteilungsunterschiede nach Karrierestufe
mitberilicksichtigen, sind beide Unterschiede statistisch nicht signifikant). Zwischen Bildungs-
inlander:innen und -auslander:innen bestehen Unterschiede in der Anzahl internationaler
Vortrage.® Befragte, die bisher noch keinen Vortrag gehalten haben und sich noch nicht fir
einen Vortrag beworben haben (n = 30, 15 Master- und 15 PhD-Student:innen), wurden nach
dem Grund gefragt. 97% der Befragten geben an, dass sie noch nichts zu prasentieren hat-
ten.

74% der Befragten halten die Drittmitteleinwerbung flir einen (sehr) wichtigen Faktor fiir eine
wissenschaftliche Karriere (siehe Tab. 12 oben). Wie sieht es nun mit ihren eigenen Erfah-
rungen bei der Drittmitteleinwerbung aus? Knapp die Halfte der Befragten war bereits an
einem Drittmittelantrag (in Mitarbeit oder als Antragsteller:in) beteiligt (siehe Tab. 17). Hier
zeigen sich keine Unterschiede zwischen Mannern und Frauen; allerdings scheinen Frauen
seltener bereits Antragstellerin gewesen zu sein als Manner.'° Jene, die in Mitarbeit oder als
Antragsteller:in bereits an einem Antrag um Drittmittel beteiligt waren, wurden gefragt, ob sie
mindestens mit einem Antrag bisher erfolgreich waren (Ja/Nein-Frage). 90% der Befragten
waren bereits erfolgreich dabei (n = 70). Manner und Frauen unterscheiden sich diesbezlg-
lich nicht voneinander. Bildungsinlander:innen scheinen bisher tendenziell erfolgreicher ge-
wesen zu sein (95% der Bildungsinlander:innen und 84% der Bildungsauslander:innen).

8 Es gib keine Befragten, die sich fir einen Vortrag beworben haben, aber abgelehnt wurden oder
verhindert waren. Insofern spiegeln die 0. g. Angaben das Vortragsengagement wider.

9 Dieser Unterschied kann ggf. teilweise mit der auslandischen Herkunft verbunden sein. Allerdings
sollten nationale Konferenzen (auch auferhalb von Deutschland) nicht als ,international“ ange-
geben werden. Dies koénnte von Bildungsauslander:innen nicht immer mitbedacht worden sein.

10 Dies kdnnte durch den héheren Anteil an Doktorand:innen unter den Frauen verursacht sein. Die
Fallzahlen sind hier zu gering flr multivariate Analysen.
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Tabelle 17: Vortrage, Drittmittel und Mitgliedschaft in Fachgesellschaften (in %)

Gesamt Frauen Maénner | BI BA
Vortrage
Ja, bereits Vortrag gehalten 79 78 79 77 80
Nein, noch keinen Vortrag gehalten 21 22 21 23 20
N 160 46 110 84 76
Drittmittel
Ja, an Drittmitteleinwerbung beteiligt 47 43 49 48 46
Ja, Mitarbeit an Drittmittelantrag* 37 26 42 39 34
Ja, als Antragsteller:in beteiligt® 26 17 29 36 26
Nein, bisher nicht an Drittmitteleinwerbung beteiligt 53 56 51 52 54
N 160 46 110 84 76
Mitglied in Fachgesellschaft
Ja 26 17 30 37 13
Nein 74 83 70 63 87
N 150 42 104 81 69

* Mehrfachnennung war méglich. Bl = Bildungsinlander:innen, BA = Bildungsauslander:innen
Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

Die Mitgliedschaft in einer Fachgesellschaft sahen nur 24% der Befragten als (sehr) wichti-
gen Faktor fur eine wissenschaftliche Karriere an (siehe Tab. 12 oben), gleichwohl ist eine
solche Mitgliedschaft ein Indikator fur die Zugehorigkeit zur Scientific Community. 26% der
Befragten sind Mitglied in einer Fachgesellschaft (sieche Tab. 17). Am haufigsten wurden
dabei genannt: Society for Industrial and Applied Mathematics (SIAM), die Deutsche Mathe-
matiker-Vereinigung (DMV) sowie die Gesellschaft fir Angewandte Mathematik und Mecha-
nik (GAMM). Manner sowie Bildungsinlander:innen sind deutlich haufiger Mitglied in einer
Fachgesellschaft als Frauen und Bildungsauslander:innen. Diese Unterschiede bestatigen
sich in multivariaten Analysen, die Verteilungsunterschiede in den Karrierestufen bertcksich-
tigen (mind. auf dem 10%-Signifikanzniveau).
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4. KarrieremaBRnahmen in MATH+

Dieses Kapitel widmet sich den KarrieremaRnhahmen in MATH+ hinsichtlich ihrer Bekannt-
heit, Nutzung und Bewertung seitens der Nachwuchswissenschaftler:innen. Auswertungen
zu potentiellen Zusammenhangen von Mallhahmen und Karriereabsichten, -wissen und -
handeln kénnen erst mit den beabsichtigten qualitativen Interviews mit Nachwuchswissen-
schaftler:innen erfolgen und mit spateren Befragungswellen.

4.1 Bekanntheit der KarrieremaRnahmen

Nur 15 Befragte (10%) geben an, keine der 13 in der Befragung genannten Maflinahmen zur
Karriereforderung zu kennen (siehe Tab. 18). Bei den meisten MalRnahmen ist der Unter-
schied der Bekanntheit zwischen mannlichen und weiblichen Befragten nicht sehr groR3.
Deutliche Unterschiede in der Bekanntheit gibt es bei den Soft Skills Seminaren (BMS, DRS)
und dem Buddy Programm, die unter Frauen bekannter sind. Gleichfalls und erwartungsge-
maf sind Mallnahmen, die sich speziell an Frauen richten, unter den weiblichen Befragten
deutlich bekannter (mit Ausnahme der Kategorie Karrieremalinahmen meiner Universitat).

Tabelle 18: Bekanntheit der KarrieremaBnahmen von MATH+ (in %)

Gesamt PhDs Postdocs
MalRnahme F M BI BA BI BA
1. MATH+ Friday 92 95 91 100 95 89 75
2. BMS Summer Schools 77 73 79 79 68 83 68
3. BMS Mentoring Phase |l 74 78 73 81 79 94 57
4. BMS Soft Skills Seminare 74 83 69 85 89 50 39
5. BMS Mentoring Phase | 68 73 66 56 79 83 46
6. Buddy Programm 56 68 51 63 79 28 25
7. Soft Skills Seminare HGS 35 40 33 50 63 11 11
8. Soft Skills Seminare DRS 29 35 25 38 47 22 21
9. KarrieremaBnahmen meiner Universitat 12 3 16 13 16 11 18
10. KarrieremaRnahmen meiner Universitat fir 4 5 3 2 0 0 7
nicht-deutsche Studierende

Programme mit Fokus auf weibliche Nachwuchswis-

senschaftler

11. Kovalevskaya Lunch 44 60 37 40 63 28 29
12. Hilda Geiringer Scholarship 22 33 18 15 47 11 21
13. Hanna Neumann Fellowship 19 25 16 13 21 28 29
14. KarrieremaRnahmen meiner Universitat fir 11 13 11 8 11 17 11

Frauen
15. ProfFil 4 13 0 2 0 17 4

Reihenfolge der Nennung jeweils absteigend nach Anteilen Gesamt.

Gesamt n = 148, F/Frauen n = 40, M/Manner n = 91, Bl/Bildungsinlander:innen n = 73,
BA/Bildungsauslander:innen n = 60.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.
Unterstrichene Angaben: Unterschiede der Postdocs zu den PhDs von mindestens 10%-Punkten.

Deutliche Unterschiede bestehen auch zwischen Bildungsinlander:iinnen und -auslan-
der:innen (siehe Tab. 18). PhD-Bildungsinlander:innen kennen haufiger die BMS Summer
Schools (auch unter Postdoktorand:innen) als PhD-Bildungsauslénder:innen; umgekehrt
kennen mehr PhD-Bildungsauslander:iinnen das BMS Mentoring Phase |. Unter den Bil-
dungsauslander:innen in der Postdoc-Phase sind zudem BMS Soft Skills Seminare sowie
das BMS Mentoring Phase | und Il weniger bekannt. Erklarungen dafir dirften sein, dass
sich diese MalRnahmen an Doktorand:innen richten und unter den Bildungsinléander:innen
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auch Postdoktorand:innen sind, die bereits Doktorand:innen der BMS waren. Fir die Unter-
schiede unter den Postdoktorand:innen in der Bekanntheit des MATH+ Friday kénnen beide
Erklarungen allerdings nicht gelten.

4.2 Nutzung der KarrieremaBnahmen

Tabelle 19 weist die Nutzung der Malnahmen aus, wenn diese den Befragten bekannt war.
Angesichts der Fallzahlen werden hier nur jene MaRnahmen betrachtet, die Uber 50% der
Befragten bekannt waren. Die BMS Summer School fand 2020 nicht statt; ebenso war das
Angebot an BMS Soft Skills Seminaren aufgrund der COVID19-Pandemie eingeschrankt.

Fast alle MalRinhahmen wurden von weiblichen Mitgliedern von MATH+ haufiger genutzt als
von mannlichen Befragten (siehe Tab. 19). Dieser Unterschied bleibt auch bestehen, wenn
die intendierte Nutzung mitbericksichtigt wird (bei Mannern ist daher keine zukunftige Kom-
pensation zu beobachten). Gleichwohl sollte hier beachtet werden, dass sich mehr Frauen in
der PhD-Karrierestufe befinden und all diese Malktnahmen auf Doktorand:innen abzielen.
(Die Fallzahlen sind derzeit zu gering, um nach Karrierestufe zu differenzieren.) Hinsichtlich
der Mentor:innen, Buddies sowie Coaches zeigt sich in der Tendenz, dass mannliche Be-
fragte haufiger Mentoren etc. und weibliche Befragten haufiger Mentorinnen etc. hatten.

Tabelle 19: Nutzung der MaBnahmen (in %)

Genutzt Mit der Absicht der Nutzung

Mafnahme Gesamt F M Gesamt F M
MATH+ Friday 79 82 78 4 3 5
BMS Summer Schools 28 28 29 22 21 22
BMS Mentoring Phase Il 49 58 45 12 10 12
BMS Soft Skills Seminare 46 58 40 20 15 24
BMS Mentoring Phase | 31 38 27 1 0 2
Buddy Programm 43 56 35 7 4 9
BI BA BI BA

MATH+ Friday 73 87 4 4
BMS Summer Schools 25 33 19 26
BMS Mentoring Phase Il 51 48 8 18
BMS Soft Skills Seminare 33 63 25 15
BMS Mentoring Phase | 16 49 2 0
Buddy Programm 10 80 10 3

Nur Befragte, die die jeweilige MalRnahme kennen. Reihenfolge der Nennung absteigend nach Anteilen Gesamt.
Gesamt n = max. F/Frauen n = max. 38, M/Manner n = max. 83, BI/Bildungsinlander:iinnen n = max. 71,
BA/Bildungsauslander:innen n = max. 52.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

Alle Mal3nahmen (mit Ausnahme des BMS Mentoring Phase Il) wurden von Bildungsauslan-
der:innen haufiger genutzt als von Bildungsinlander:innen (siehe Tab. 19). Im Falle des Bud-
dy Programm, das u. a. die Integration in das neue Wissenschaftssystem erleichtern soll,
Uberrascht der sehr groRe Unterschied, da die Buddies ja vor allem Bildungsinlander:innen
sein sollten und somit auch von ihnen das Programm ,genutzt® werden sollte. Eventuell ver-
stehen letztere ihr ,Buddy-Sein“ nicht als eigene Teilnahme. Starke Unterschiede zeigen sich
auch beim MATH+ Friday (insbesondere unter den Doktorand:innen), der von Bildungsaus-
lander:innen haufiger besucht wird."" Ahnliches gilt fiir die BMS Mentoring Phase | (und II)

1 Teilnahme an MATH+ Friday unter Doktorand:innen (Postdoktorand:innen): 94% (71%) Bildungs-
auslander:innen vs. 75% (63%) Bildungsinlander:innen.
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unter den Doktorand:innen: Diese wurde von 40% (87%) der Bildungsauslander:innen, aber
nur 15% (64%) der Bildungsinlander:innen genutzt.

4.3 Zufriedenheit mit und Bewertung der Forderlichkeit der KarrieremaBnahmen

Alle Befragten wurden auf einer 5-er Skala (sehr zufrieden bis sehr unzufrieden) nach ihrer
grundsatzlichen Zufriedenheit mit dem Angebot an Karriere- und GleichstellungsmaR-
nahmen gefragt (siehe Tab. 20). 59% der Befragten sind mit dem Angebot der Karriere- und
Gleichstellungsmallnahmen sehr oder eher zufrieden, nur 7% sind eher oder sehr unzufrie-
den. Die Zufriedenheit ist bei mannlichen und weiblichen Befragten weitgehend gleich.

Der Anteil sehr zufriedener Nutzer:innen ist unter den Bildungsinlander:innen etwas grofier
als unter den Bildungsauslander:innen; Letztere sind eher zufrieden. Nach Karrierestufe be-
trachtet, zeigt sich, dass die PhD-Bildungsinlander:innen sehr/eher zufriedener als die PhD-
Bildungsauslander:innen sind (68% vs. 58%). Umgekehrt verhalt es sich unter den Postdok-
torand:innen (36% vs. 38%).

Tabelle 20: Zufriedenheit mit Angebot an karriereféordernden MaBnahmen, in %

Gesamt PhDs Postdocs
Ge- F M Bl BA Bl BA BI BA
samt
Sehr zufrieden 20 18 20 24 15 33 26 8 6
Eher zufrieden 39 43 38 34 46 35 32 28 42
Weder zufrieden noch unzufrie- 10 9 11 6 15 6 21 4 17
den
Eher/sehr unzufrieden 7 5 8 8 7 6 11 12 8
Weil} nicht (keine Einschatzung) 24 25 23 29 18 19 11 48 28

Gesamt n = 148, F/Frauen n = 44, M/Manner n = 101, Bl/Bildungsinlander:innen n = 80, BA/Bildungsauslan-
der:innen n = 68.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

Unterstrichene Angaben: Unterschiede der Postdocs zu den PhDs von mindestens 10%-Punkten.

Es wurde von den Befragten auch die Mdglichkeit einer offenen Angabe genutzt, um im
MATH+ Cluster fehlende Karriere- und/oder GleichstellungsmalRnahmen einzutragen. Insge-
samt gab es 21 Eintragungen (von 17 mannlichen Befragten, 3 weiblichen Befragten, 1 mit
Angabe divers; 12 Bildungsinlander:innen, 9 Bildungsauslander:innen; 9 Doktorand:innen, 12
Postdoktorand:innen). Hinsichtlich mdglicher Férderlicken mit Bezug auf Gender kénnten
folgende Antworten hilfreich sein:

— A perspective. There does not seem to be long-term plan. I’'m putting off forming a family
because of job insecurity.

— As long as positions, both professorships and research assistance positions are essen-
tially determined by collusion, there is not much point in talking about other measure-
ments. In my experience, most women leave academia because they are fed up with
dealing with an environment which is focused mostly on competition and less on merit
and cooperation. Math+ is certainly not an exception in this regard. The whole workshop
business on how to improve these or those skills is kind of pointless when your career
development does not really depend on most of those skills. As far as | know there are
no measures taken at Math+ to combat collusion, and that is certainly missing.

— Concerning gender equality: It is a very difficult task, | know. But | think gender equality
measures must be taken already in the beginning of the Bachelor studies. The complete
change from school mathematics to university mathematics can be quite shocking to
many people. Emotional help already in the beginning of the studies might be a good di-
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rection. Because once you already have the feeling that you are not good enough, it
might be hard to change the mind. And you might decide on other career goals.

I cannot name concrete measures that are missing (and earlier problems in the Phase |
mentoring for female students of BMS were mostly solved in 2017), but | find the drop-
out rate of female Phase | students still too high (both absolutely and compared to male
students), and almost every year there are cases where the drop-out could have been
avoidable (male respondents).

I miss everything and will always be negatively discriminated by any measure that priori-
tise gender instead of quality.

I miss longer contracts and the possibility to extend them due to parental leave and simi-
lar reasons. | would like to see more permanent positions.

It would be interesting to have presentations and discussions about career development,
with presenters from different backgrounds (academia, research centers, industry).

More affirmative action should be taken for POC, LGBTQ+ and women.

The measures for achieving gender equality are insufficient. MATH+ should consider hir-
ing only women for new professorships until 40-50% of professors are women. The
voices of PhD students and postdocs are systematically underrepresented.

| want less of them so it is not about “career development” but about content and sci-
ence. Also, | feel males are currently put at a disadvantage.

Real interest of male professors in real change of situation (including ability to deal with
persons who are not similar to yourself).

Hinweise fur Forderllicken generell sowie in Bezug auf Bildungsauslander:innen kénnten fol-
gende Antworten geben:

A clear perspective what all the excellent people should do after their contracts run out.
All this refers to early-career people and makes no sense for me because | am out of
system.

| am sure there has to be one which tells you the possibilities after a PhD which are not
Alumni talking about their experiences. Just cannot think of one out of the top of my
head. Does it exist?

It would be nice to have some mentoring for postdocs on how to become a professor.
But, maybe | just don’t know about such activities.

In general, | think the BMS does a great job offering opportunities for career develop-
ment and gender equality. They are also open to suggestions. | think there should be a
course on mathematics in German.

It would be interesting to have presentations and discussions about career development,
with presenters from different backgrounds (academia, research centres, industry).
Phase Il mentoring is a bit of a lottery. There is little follow-up and little accountability; in
practice that mentoring was non-existent for me. (professor never replied)

There are not enough measures for independent postdoctoral work. Postdocs employed
in a project should have the chance to show their independency.

Yes, specially aimed at non-German students.

Higher level career development as for management, team leading, etc.

AbschlieBend wird die Einschatzung der Forderlichkeit der genutzten MaBnahmen be-
trachtet, allerdings aufgrund der Fallzahlen nur fur jene Malinahmen, die ber 50% den Be-
fragten genutzt haben. Die 5-er Skala (sehr forderlich bis Uberhaupt nicht forderlich) wird in
drei Kategorien zusammengefasst (siehe Tab. 21). Die Fallzahlen sind klein und dienen da-
her nur als Anregung in der Tendenz.

Die Forderlichkeit der MaRnahmen wird durchgehend von mehr als 50% der Befragten als
sehr oder eher forderlich eingeschatzt (siehe Tab. 21). Als besonders férderlich schneiden
die BMS Soft Skills Seminare (72%) ab. Weibliche Befragte schatzen die Forderlichkeit der
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BMS Mentoring Phase Il sowie der BMS Soft Skills Seminare hdher ein. Hingegen bewerten
mannliche Befragte und Bildungsauslénder:innen den MATH+ Friday haufiger als sehr/eher
forderlich. Differenziert nach der Karrierestufe wird deutlich, dass dieser Unterschied insbe-
sondere unter den Postdoktorand:innen besteht (69% BA vs. 40% BI), unter den Dokto-
rand:innen ist der Unterschied deutlich geringer — allerdings wird von ihnen auch die Forder-
lichkeit als geringer eingeschatzt (41% BA vs. 34% BI). Fur das BMS Mentoring Phase | und
Buddy Programme sind die Fallzahlen zu klein fir Vergleiche entlang Geschlecht und Bil-
dungsinland/

-ausland.

Tabelle 21: Einschatzung der Forderlichkeit der KarrieremaRnahmen (in %)

Sehr/eher Etwas Wenig/gar nicht
forderlich forderlich forderlich n
MATH+ Friday Gesamt 51 33 15 90
F 47 40 14
M 54 30 16
BI 39 40 21
BA 64 26 10
BMS Mentoring Phase Gesamt 53 24 23 45
Il
F 69 19 12
M 47 29 25
BI 60 19 21
BA 46 33 22
BMS Soft Skills Gesamt 72 17 12 42
Seminare
F 94 6 0
M 58 25 17
BI 72 28 0
BA 71 8 21
BMS Mentoring Phase Gesamt 63 22 15 27
I
Buddy Programme Gesamt 64 25 11 28

Gesamt n = max. 90, F/Frauen n = max. 28, M/Manner n = max. 61, Bl/Bildungsinlander:innen n = max. 48,
BA/Bildungsauslander:innen n = max. 42.

Angaben zur Forderlichkeit der BMS Summer School sind aufgrund eines Fehlers in der Umfrage nicht verwend-
bar.

Grau unterlegte Zellen: Unterschiede zwischen den Gruppen von mindestens 10%-Punkten.

AbschlieRend werden einige Informationen zur Nutzung von KarrieremalRnahmen berichtet,
die vor oder auBerhalb von MATH+ genutzt wurden. Seitens der Befragten wurde folgende
Nutzung berichtet (Grundgesamtheit sind alle Befragten; F/M = Frauen/Manner, BI/BA = Bil-
dungsinlander:innen/-auslander:innen):

— Stipendienprogramme wahrend des Studiums: 34% (F 42% vs. M 30%; Bl 20% vs. BA
49%)

— Mentoring Mallnahmen: 19% (F 28% vs. 16%; Bl 16% vs. BA 22%)

— Stipendienprogramme wahrend der Promotion: 18% (F 16% vs. M 18%; Bl 7% vs. BA
30%)

— Persoénliche Coaching MaRnahmen: 9%

— Befristete Mitarbeiter:innenstellen, finanziert durch Gleichstellungsprogramme: 2%

Unter den drei am haufigsten genannten Malinahmen werden insbesondere die Stipendien-
programme als besonders forderlich bewertet, vor allem unter den Bildungsauslander:innen
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(ausgewiesen sind die Anteile, die die jeweilige MaRnahme als sehr/eher forderlich bewer-
ten):

— Stipendienprogramme wahrend des Studiums: 82% (F 81% vs. M 82%; Bl 68% vs. BA
88%)

— Mentoring MaRnahmen: 74% (F 79% vs. M 70%; Bl 53% vs. BA 89%)

— Stipendienprogramme wahrend der Promotion: 94% (F 100% vs. 82%; BI/BA annahernd
gleich)

Fir Mentoring und Personliche Coaching MalRnahmen haben ca. zwei Drittel mannliche und

ein Drittel weibliche Mentoren bzw. Coaches angegeben. Tendenziell zeigt sich hier (kleine

Fallzahlen), dass mannliche Befragte 6fter mannliche Mentoren angeben, bei weiblichen Be-

fragten ist es ausgeglichen zwischen mannlichen und weiblichen Mentor:innen.
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5. Rekrutierung, Gatekeeping und Geschlecht

Die nachfolgenden Ausflihrungen basieren auf der Analyse von 44 leitfadengestutzten Inter-
views mit Wissenschaftler*innen in leitenden Positionen in MATH+ Projekten (folgend als
Projektleiter*innen bezeichnet) aus verschiedenen Statusgruppen (siehe Kapitel 2). Ziel der
Interviews war die Rekonstruktion der subjektiven Perspektiven der Gesprachspartner‘innen
auf die Themen Rekrutierung und Betreuung von sogenannten Nachwuchswissen-
schaftler*innen'?, wobei der inhaltliche Schwerpunkt in diesem Papier vor allem ersten Be-
funden aus der Analyse der Rekrutierung von Mitarbeiter*innen fur die erste Runde der
MATH+ Projekte qilt.

Die Bedeutung von Gatekeeping sowie die Rolle von Gatekeeper*innen im Rekrutierungs-
prozess wird zu Beginn der Zusammenfassung der qualitativen Befunde beschrieben. Der
Fokus der Betrachtung liegt hier auf dem Aspekt des vergeschlechtlichten Gatekeeping'
durch Rekrutierungshandeln. Vergeschlechtlichtes Gatekeeping ist auch deshalb von beson-
derem Interesse, da es — neben anderen Faktoren — auch Prozesse der (Re)Produktion der
Leaky Pipeline beeinflusst bzw. beeinflussen kann.'*

Es werden im Folgenden kurz die zwei Hauptwege fur die Auswahl der Mitarbeiter*innen der
1. Projektrunde skizziert: die Praxis der Rekrutierung von bereits bekannten Personen (inter-
ne Rekrutierung) sowie die Praxis der externen Rekrutierung, d. h. einer offenen Ausschrei-
bung, ohne bereits eine Person flir die Stelle vorgesehen oder im Blick zu haben. Es folgen
Befunde zu Deutungen von beiden Rekrutierungspraktiken. Zudem werden die Anforde-
rungskriterien in den Blick genommen, die die Befragten bei der Auswahl von Projektmitar-
beiter*innen angelegt haben, sowie die Sichtweisen der Befragten auf das Phanomen der
Leaky Pipeline und auf die Férderung von Frauen vorgestellt. Die Befunde werden auf die
ihnen immanenten oder die durch sie beginstigten vergeschlechtlichten Gatekeeping-
Mechanismen zugespitzt. Dartber hinaus wird die Perspektive der Befragten auf das Rekru-
tierungsverfahren der BMS in die Betrachtung integriert. Zu diesem Zweck werden auch Er-
kenntnisse aus den flankierenden teilnehmenden Beobachtungen der Auswahlsitzungen der
BMS hinzugezogen.

An dieser Stelle sei bereits vorab erwahnt, dass Gatekeeping-Mechanismen, bei denen
letztendlich weiterhin Manner flr die Stellen rekrutiert werden, impliziter Natur sind. Keine*r
der Befragten schreibt Frauen generell zu, nicht fir die Mathematik qualifiziert zu sein, nie-
mand behauptet explizit, dass Frauen den akademischen Weg nicht schaffen kénnen. Kei-

12 Dazu zahlen in den Projekten Doktorand*innen und Postdocs sowie in der BMS zusétzlich Ba-
chelor- und Masterstudent*innen. In den qualitativen Interviews wurden diese Gruppen nicht sys-
tematisch getrennt behandelt. An den Stellen, wo vonseiten der Befragten Statusunterschiede
bspw. bei der Betreuung oder den fir Doktorand*innen und Postdocs verschiedenen Anforderun-
gen bei der Rekrutierung relevant wurden, ist dies im Text vermerkt.

13 Wir werden im Folgenden aufgrund des Fokus auf weibliche Nachwuchswissenschaftler*innen vor
allem von vergeschlechtlichtem Gatekeeping sprechen. Damit meinen wir Gatekeeping, welches
tendenziell die Ungleichheit zwischen Mannern und Frauen beférdern kann und damit bestehende
geschlechterbezogene Ungleichheiten (re)produziert.

14 Ungleichheitsforderndes Gatekeeping ist aber auch mit Blick auf andere soziale Kategorien zu be-
obachten und wurde vielfach untersucht (vgl. z. B. die Studien von Corra 2020 zu ,multiracial ga-
tekeeping®; Husu und de Cheveigne 2010 zu Gatekeeping in der Drittmittelférderung; Kahlert 2015
zu vergeschlechtlichtem Gatekeeping am Ubergang von der Promotion zur Postdoc-Phase; Made-
ra et al. 2019 fir vergeschlechtlichte Gatekeeping-Mechanismen beim Verfassen von Letters of
Recommendation; Meyer et al. 2015 fiir Wissenschaftlerinnen in MINT-Fachern).
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ne*r der Befragten sagt, er oder sie arbeite lieber mit Mannern zusammen. Insofern stellt
sich die Herausforderung, die verdeckten und teils indirekt wirkméachtigen Deutungen zu re-
konstruieren, auf deren Grundlage vergeschlechtlichtes Gatekeeping legitimiert werden
kann. Die folgenden Befunde kénnen somit auf kritische Zuschreibungen und Handlungen
verweisen, die vergeschlechtlichtes Gatekeeping beférdern kénnen. Inwieweit diese Deutun-
gen bei den Einzelnen im Rekrutierungshandeln tatséchlich Wirkmacht entfalten, kann auf
Basis der Interviews nur begrenzt festgestellt werden.

Zudem werden von den Befragten Ubergreifend unveranderliche, externe Faktoren als Erkla-
rung flir die Leaky Pipeline herangezogen. Im Rahmen dieser Untersuchung stehen diese
externen Faktoren nicht im Fokus. Ziel ist es vielmehr, fir die potenziell exkludierenden sub-
jektiven Perspektiven und Handlungsmuster zu sensibilisieren, die jede*r Einzelne fiir sich
reflektieren und verandern kann.

5.1 Rekrutierung fiir die MATH+ Projekte

Den Befragten wurde in den Interviews die Frage gestellt, auf welche Weise sie die Mitarbei-
ter*innen fur die MATH+ Projekte gewonnen haben. Daruber hinaus wurden auch die Per-
spektive der Interviewpartner*innen auf ihr Rekrutierungshandeln sowie Aussagen zu gangi-
gen Rekrutierungspraktiken jenseits der MATH+ Projekte erhoben.

5.1.1 Skizzierung der Rekrutierung von Mitarbeiter*innen fiir die Projekte

Die Befragten rekrutieren in erster Linie ihnen bereits aus ihrem direkten Umfeld und Ar-
beitskontext bekannte Personen (d. h. eigene Student*innen'® oder bereits vorhandene Mit-
arbeiter*innen, fir die teilweise ad personam ausgeschrieben wird) oder Personen aus vor-
handen, externen Netzwerken (d. h. Personen aufierhalb des Clusters, mit denen sie vorab
Kontakt hatten, bspw. auf Tagungen, oder Personen, die ihnen von anderen Wissenschaft-
lerinnen empfohlen wurden). Geférdert werden kénnten im Rahmen dieser (internen) Rekru-
tierungspraktiken sowohl Manner als auch Frauen, sofern sie sich bereits im System befin-
den und dort etabliert haben (vgl. zu vergeschlechtlichten Perspektiven auf Rekrutierung
Kapitel 5.1.3). Dieser Befund bestatigt die Annahme, dass Vernetzung fir die Karriere eine
hohe Relevanz hat (siehe auch Langfeldt und Mischau 2018), auch wenn es z. B. um die fi-
nanzielle Absicherung von Karrieren durch Stellen geht. Ausschreibungen werden zwar
durchaus (zusatzlich) gemacht, um die Formalia zu erfillen, allerdings sind diese Ausschrei-
bungen nicht wirklich ,offen®. Vielmehr gibt es hier oft bereits eine Person, mit der man die
Stelle besetzen méchte. Diese wird dann z. B. gezielt angesprochen, sich auf die Ausschrei-
bung zu bewerben und bekommt die Stelle im ,Auswahlverfahren®. Eine tatsachlich externe
Rekrutierung mittels einer offenen Ausschreibung, ohne bereits Kandidat*innen im Blick oder
in Aussicht zu haben, wird vor allem aus Mangel an Alternativen praktiziert. Bewusst einge-
setzte offene Ausschreibungen mit dem expliziten Ziel, neue Mitarbeiter*innen von auferhalb
zu rekrutieren sowie weitere Wege der Rekrutierung neuer und unbekannter Mitarbei-
ter*innen (etwa Uber Summer Schools oder auch Uber die BMS), finden sich nur vereinzelt.
Alle Varianten der Rekrutierung werden im gleichen MalRe von Frauen und Mannern prakti-
ziert. Wissenschaftlerinnen wahlen auch nicht bevorzugt Frauen als Mitarbeiter*innen, unab-
hangig davon, ob sie offen ausschreiben oder ihnen bereits bekannte Nachwuchswissen-
schaftler*innen weiterbeschaftigen.

15 Studierende, die ihre BA- und Masterarbeiten bei ihren jeweiligen Betreuer*innen verfassen und
dann zur Promotion weiter geférdert werden.
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5.1.2 Perspektiven der Befragten auf die Rekrutierung von Projektmitarbeiter*innen

~-Wenn man aus irgendwelchen Griinden einen Kandidaten hat und kennt und selber
einschatzen kann, dass er da flr das Projekt geeignet ist, das ist natirlich das Opti-
mum. Das andere Ende vom Spektrum, was am schwierigsten ist, glaube ich, es
wirklich komplett offen auszuschreiben und zu hoffen, dass man jemanden findet, der
passt[...].“ (B15: 100)
Dieses Zitat steht exemplarisch fir die beiden Pole, die sich bei den Perspektiven der Be-
fragten auf die gangigen Rekrutierungspraktiken gezeigt haben.

Auf der einen Seite findet sich eine grundlegend positive Haltung der Befragten gegentber
der Rekrutierung von ihnen bereits bekannten Nachwuchswissenschaftler*innen. Es wird in-
terviewlbergreifend und unabhangig vom Geschlecht der Befragten auf die Vorteile der Zu-
sammenarbeit mit bekannten Personen verwiesen, die bspw. mit der dadurch entfallenden
Notwendigkeit einer zeitintensiven Einarbeitung von (neuen) Mitarbeiter*innen begriindet
bzw. legitimiert wird, wie das folgende Zitat exemplarisch verdeutlicht: ,[...] es ist nicht zu un-
terschatzen, wie gut es ist, am Tag eins mit einer bekannten Person mit der Arbeit anfangen
zu konnen.“ (B14: 174). Die Rekrutierung von Mitarbeiter*innen aus dem eigenen Umfeld
wird von den Befragten dariber hinaus vor allem mit folgenden weiteren Argumenten ge-
stutzt:

1. die angenommene fehlende Qualifikation aulRenstehender Bewerber*innen oder, positiv
formuliert, die Eignung bekannter Kandidat*innen durch ihr passgenaues Profil;

2. die Verantwortung fir die Projektergebnisse und das geringere Risiko, wenn man ,weif},
was man hat";

3. die Verantwortung fur die Postdocs und Doktorand*innen, die sich qualifizieren sollen.

Zu 1: Um die Annahme, dass aulienstehende Kandidat*innen weniger passgenau qualifiziert
seien, zu untermauern, verweisen die Befragten auf vorangegangene Erfahrungen mit ande-
ren Auswahlverfahren und Rekrutierungsprozessen. Was hier als passgenaues Profil um-
schrieben wird, wird in Kapitel 5.1.4 genauer betrachtet.

Zu 2: Bei diesem Argument werden auf Seiten der Projektleiter*innen die potenziell negati-
ven Auswirkungen auf die eigene Reputation als rekrutierungsrelevant hervorgehoben. Im
Rahmen dieser Deutung kann man sich der im Wissenschaftssystem verorteten Handlungs-
logik, Projekte in einem begrenzten Zeitrahmen erfolgreich durchfihren zu muissen, nicht
entziehen. Dies bedeutet: In diesem Zusammenhang wird — wie in dem folgenden Zitat er-
sichtlich — Rekrutierung aus der Perspektive des Risikopotenzials fir die Befragten selbst in-
terpretiert.
..-.] €s ist natlrlich so, wenn Sie jetzt irgendwie ein Projekt haben, Sie wollen es er-
folgreich durchfuhren und versuchen, das Risiko zu minimieren, und schauen immer
auf die Exzellenz der Person. Also bei mir ist es immer so, mir ist es eigentlich jetzt
egal, ob einer eine Frau oder ein Mann oder was auch immer ist, es interessiert
mich nicht, sondern sozusagen versuche irgendwie rauszufinden, steht die Person

hinter dem Projekt, will sie das machen, ist die gut genug, das zu machen [...].*
(B37: 132)

Fur die ,Risikobewertung“, so wird aus dem exemplarischen Zitat deutlich, gilt: Je einschatz-
barer die Kandidat*innen in Bezug auf ihre Qualifikation (,[...] ist die gut genug [...]*), aber
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auch auf ihre Begeisterung (,[...] steht die Person hinter dem Projekt [...]*) und ihre Karriere-
absichten (,[...] will sie das machen [...]%) sind, desto geringer das Risiko.'®

Ob einer Person fiir den Erfolg des Projektes ein héheres Risiko zugeschrieben wird, erfolgt
nicht zwangslaufig in Abhangigkeit vom Geschlecht der Person. Es hat sich jedoch heraus-
gestellt, dass bei der Frage nach dem Risiko durchaus Zuschreibungen wirkmachtig werden,
die vergeschlechtlicht konnotiert sind (siehe detaillierter Kapitel 5.1.3).17

Es deutet sich zudem an, dass jlingere bzw. noch nicht fest etablierte Wissenschaftlerinnen
durch die Anforderung, ein Projekt zum Erfolg zu fiihren, besonders in den Mdglichkeiten
eingeschrankt sind, auch mal ein Risiko einzugehen, da sie sich mehr unter Druck sehen,
sich in der Community (noch) beweisen zu missen, als bereits etablierte Wissenschaft-
lerinnen:
.[...] also, ich muss selber mit daflir sorgen, dass wir jetzt was zustande kriegen,
damit ich dieses Projekt als gegliickt verkaufen kann [...] was dann méglichst ver-
langert wird oder [...] um Uberhaupt eine Chance zu haben, [...] mal wieder neu mit

einem anderen Projekt einzusteigen. Also, ich muss ja auch ein bisschen beweisen,
dass ich dieses Projekt gut leite.” (B25: 73)

Zu 3: Wenn die Verantwortung fur Postdocs und Doktorand*innen als Legitimation von Aus-
wahlentscheidungen herangezogen wird, rekurrieren die Befragten auf die Notwendigkeit,
diese Mitarbeiter*innen auch finanziell abzusichern bzw. weiter zu beschaftigen (,[...] wenn
man lokales Talent hat, was da reinpasst, dann gibt es keinen Grund, das nicht auszunutzen,
ist so eine Verantwortung fur unsern Nachwuchs, dass wir das machen., B40: 57). Die Wei-
terbeschaftigung und somit finanzielle Absicherung von Mitarbeiter*innen kann auch als ein
Element der Nachwuchsférderung interpretiert werden.8

Die Verantwortung gegenlber potenziellen Mitarbeiter*innen wird dahingehend ausdifferen-
ziert, dass man sich flr die entscheiden misse, von denen man annimmt, dass sie die An-
forderungen bewaltigen konnen (,[...] man kann ja auch nicht guten Gewissen jemand auf
eine Promotionsstelle setzen, von dem man nicht sicher ist, dass er das auch schaffen
kann.“, B06: 210). Einschatzungen darlber, wer es schafft, werden nicht ausschliellich, aber
durchaus auch anhand vergeschlechtlichter Zuschreibungen getroffen (siehe dazu Kapi-
tel 5.1.3).

Rekurriert wird aul’erdem auf die erschwerten Ausgangsbedingungen durch den Zeit- und
Geldfaktor. Dieses Kriterium bezieht sich auf den geringen Zeitrahmen zwischen Bewilligung
und den Beginn von MATH+, die kurzen Projektlaufzeiten, das ungenutzte Geld, sofern die
Stellen nicht schnell besetzt werden, sowie die fehlenden Moglichkeiten, in dem gegebenen
Zeitrahmen sehr guten wissenschaftlichen Nachwuchs von aufRerhalb zu rekrutieren:
,Es musste nur schnell funktionieren und dann, wenn man das schnell machen
muss, dann hat man immer die Angst, man kriegt niemanden, der richtig gut passt.

Eigentlich ist es sehr gut, wenn man ein bisschen Zeit hat, wenn man sozusagen
weill, man bekommt das Geld und man kann jetzt erst mal gucken, wer dafir in

16 Fiir weitere Kriterien, anhand derer die Befragten Mitarbeiterinnen einschatzen, siehe Kapi-
tel 5.1.4.

17 Auf die Relevanz der Risikoeinschatzung fiir vergeschlechtlichtes Gatekeeping verweisen z. B. van
den Brink und Benschop (2014: 1): ,Through constructions of ‘who you can trust’ or ‘who is a risk’,
gatekeepers exercise the power of inclusion and exclusion and contribute to the persistence of
structural gender inequalities.”

18 Kahlert (2015: 70) spricht in diesem Zusammenhang von strukturell-materieller Betreuung.
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Frage kommt. Aber es musste halt sehr schnell gehen, sonst wiirde man das Geld
verlieren.” (B29: 99)

Dieser problematisierende Rekurs auf Zeit und Geld dient interviewlbergreifend der Legiti-
mation interner Rekrutierungsstrategien. Hier offenbart sich bei denen, die Mitarbeiter*innen
von aulierhalb rekrutieren mdchten, eine Hilf- oder Ratlosigkeit, mit den limitierenden zeitli-
chen Anforderungen seitens der Drittmittelgeber*innen Stellen offen auszuschreiben. Es
existieren jedoch auch kritische Stimmen, die dieser Problematisierung der Ausgangssituati-
on entgegenhalten, dass man sich darauf habe einstellen kdnnen (,Aus meiner Sicht war das
nicht knapp, weil alle das vorher wussten.“, B03: 47).

Auf der anderen Seite werden offene, externe Ausschreibungen interviewlbergreifend
(tendenziell) eher negativ bewertet oder zumindest als die ,schlechtere Alternative® gesehen.
Wird ausschlieRlich ausgeschrieben, erfolgt dies in den seltensten Fallen aus der Uberzeu-
gung, dass man auRerhalb des eigenen Umfeldes die am besten oder passgenau qualifizier-
ten Mitarbeiter*innen fande. Nur vereinzelt finden sich Stimmen, die glauben, vor allem durch
Ausschreibung qualifizierte Mitarbeiterinnen zu erreichen (,[...] um erstens bessere Aus-
wahlmdglichkeiten zu haben und einfach auch mal zu schauen, was quasi der Markt her-
gibt.“, B32: 91).

Jingere sowie teilweise Wissenschaftler*innen in aufderuniversitdren Forschungsinstituten

sehen Ausschreibungen zudem fir sich als ,Notlésung®, da sie keinen Nachwuchs Uber die

Lehre rekrutieren kénnen:
,Meine Vorlesungen, die ich halte, die finden auch im Rahmen der BMS statt und
daraus haben sich dann durchaus immer wieder interessierte Studierende gefun-
den, die dann auch eine Masterarbeit bei einem schreiben mochten. Aber da ich
eben nicht ganz so regelmalig Vorlesungen halte, passt es nicht unbedingt zu-
sammen, dass gerade bei mir ein Masterstudent fertig wird, wenn ich eine Stelle
habe. Also da gibt es jetzt keinen Rhythmus, der in schéner RegelmaRigkeit Mas-
terstudenten und Stellen generieren wiirde.“ (B10: 147)

Ausschreibungen werden auch von etablierten Wissenschaftlerinnen ein hoher birokrati-
scher Aufwand und wenig Erfolgsaussichten zugeschrieben. Man bekommt entweder keine
Bewerbungen (,[...] also der Markt ist leergefischt®, B27: 105) oder eine Flut von ungeeigne-
ten Bewerbungen (,Man kriegt ganz viele Bewerbungen, die dann aber auch nichts wert
sind.“, B02: 90).

5.1.3 Vergeschlechtlichte Perspektiven auf Rekrutierung

»Wir freuen uns immer, wenn wir irgendwie eine Frau finden.“ (B02: 138)

Wird Geschlecht im Rekrutierungsprozess zum Thema gemacht, wird von nahezu allen Be-
fragten die generelle Bereitschaft, Frauen zu rekrutieren, hervorgehoben. Um zu erklaren,
warum dieses Anliegen nicht immer umgesetzt werden kann, greift ein gro3er Teil der Be-
fragten auf das Argument eines generell geringen Anteils an Frauen im Bewerbungspool zu-
ruck.

Das Problem der Grundgesamtheit

Etwas, mit dem sich nahezu alle Befragten im Rahmen ihrer Erzahlungen Uber ihre Rekrutie-
rungsentscheidungen auseinandersetzen, ist der geringe Anteil an Frauen in der Mathematik
oder das oftmals so benannte Problem der geringen Grundgesamtheit des weiblichen Rekru-
tierungspotentials. Dieses Problem wird flr das eigene Rekrutierungshandeln als der limitie-
rende Faktor hervorgehoben und auch als uniberwindbar gedeutet:
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,Die Grundgesamtheit ist das Problem, wir werden die Grundgesamtheit nicht hier
nur andern. Wir kénnen nur gutes Beispiel sein, das ist das, was der Cluster sich
vorgenommen hat, gutes Beispiel zu sein. Aber das Gesamtsetting um uns herum
werden wir dadurch nicht andern. Nur wenn andere dasselbe machen.“ (B03: 125)

Dieser Umstand hinterlasst die Befragten ratlos, wie sie die Vorgaben erflllen sollen, oder
fihrt zu einer Infragestellung der Vorgaben an sich'® und tragt hier zu einer problematisie-
renden Grundstimmung in Bezug auf die Rekrutierung von Frauen bei.?°

Die Annahme, dass wenig (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen fur den Bewerbungspool des
Clusters zu Verfligung stehen, erklaren sich die Befragten malRgeblich mit dem fehlenden
Willen der Frauen.?' Den Frauen wird dabei zugeschrieben, den akademischen Weg an sich
nicht wahlen zu wollen. Argumentiert wird hier mit den Widrigkeiten des Wissenschaftssys-
tems und der Attraktivitat alternativer Karrierewege:
,und Frauen sind letztendlich kllger. Ich muss das ganz deutlich sagen. Die erken-
nen eher, dass sie sich da auf etwas einlassen, was ihnen zwei Jahrzehnte Theater
bringt, bevor sie dann in einem Job sind, der ihnen dann zwei Jahre Theater bringt.
Und, dass es viele Wege gibt, die heutzutage eigentlich ohne so einen Aufwand be-
schreitbar sind.” (B03: 115)

Das, was die zitierte Person als Theater bezeichnet, wird in anderen Interviews ebenfalls als
Erklarungsfolie genutzt und weiter konkretisiert. Prekdre Arbeitsbedingungen durch Befris-
tungen, unsichere Karriereperspektiven und Mobilitdtsanforderungen, die mit dem Privatle-
ben unvereinbar oder nur schwer vereinbar sind, lassen Perspektiven aulierhalb der Univer-
sitat auch fir andere Befragte fiir Frauen attraktiv erscheinen und dienen als Erklarung flr
das Phanomen der Leaky Pipeline. Dass insbesondere Frauen eine akademische Karriere
fur unattraktiv halten, erklaren sich die Befragten dann mit deren von Mannern differierenden
Prioritaten, was Karriere und Privatleben angeht.

Das zentrale Argument um zu begriinden, warum die akademische Karriere flr Frauen unat-
traktiv sei, ist die schwierige Vereinbarkeit. Vereinbarkeit von Karriere und Familie wird so-
wohl von nahezu allen interviewten Frauen als auch von nahezu allen interviewten Mannern
allgemein als die zentrale Hirde fiir eine erfolgreiche Karriere definiert.?? Negative Konse-
quenzen der Vereinbarkeitsproblematik werden jedoch vorrangig fir die Nachwuchswissen-
schaftlerinnen gesehen. lhnen wird (noch immer) die Hauptverantwortung fir die Care-Arbeit

19 Dies gilt nicht nur fir die Rekrutierung von Nachwuchswissenschaftler‘innen, sondern auch fir die
Auswahl der PIs fir die MATH+ Projekte: ,Das Problem nach wie vor ist die Verteilung in der
Grundgesamtheit. Wir kénnen bei einer Qualitatsauswahl nicht erwarten, wenn wir von einer
Grundgesamtheit ausgehen, in der 15 bis 20 Prozent weiblich sind, kénnen wir nicht erwarten,
dass wir am Ende Pls in den Projekten haben wo mehr als 20 bis 25 Prozent weiblich sind. Und
das ist einfach unrealistisch.” (B03: 63).

20 Um das ,Problem der Grundgesamtheit” zu 16sen, haben die Befragten aber auch Vorschlage, die
von der Frihfoérderung bis zur Aufrechterhaltung der Férderung von Frauen mit dem Ziel, Vorbilder
zu etablieren, reichen. Ubergreifend wird bei diesen Strategien aber die langfristige Perspektive
betont.

21 Dieser Befund wird auch durch bereits verdffentliche Studien bestatigt. So stellen Klammer et al.
(2020) fest: ,Hervorgehoben werden kann, dass die Gatekeeper unterschiedliche Antriebsmomen-
te und Motive bei den Geschlechtern beobachten.” (ebd.: 196). Zu diesem Ergebnis kommt auch
Kahlert (2013).

22 Weitere Nennungen betrafen ebenfalls Bereiche des Privatlebens wie Fernbeziehungen oder den
Wunsch, (unabhangig von Familie) in einer bestimmten Stadt zu bleiben.
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zugeschrieben, obwohl auch andere Konzepte der Arbeitsteilung im Cluster auffindbar sind.

Darlber hinaus wird ebenfalls in erster Linie Frauen zugeschrieben, die Karriere oder den

Karrieregedanken zugunsten der Familie aufgeben zu wollen:
,Also meine personliche Erfahrung auch mit Studierenden, weiblichen Studieren-
den, die jetzt z. B. promovieren, [...] muss bei denen viel mehr Uberzeugungsarbeit
leisten, auch wenn sie sehr, sehr gut sind. Aber ich muss trotzdem Uberzeugungs-
arbeit leisten, dass sie erst mal promovieren. Und ich habe immer den Eindruck, die
sind vielleicht zu realistisch manchmal. Die Manner, fur die ist Promotion vielleicht
noch so eine Auszeichnung irgendwie, ich will promoviert sein, das ist toll irgendwie,
ich bin besser als der andere oder so etwas. Jetzt bei Frauen, dann eher auch um
diesen Zeitpunkt herum, wo da vielleicht eine Entscheidung ansteht, ist das viel-
leicht doch schon mehr, dass vielleicht das Private wesentlich wichtiger ist als das
Berufliche zu dem Zeitpunkt.“ (B36: 59)

Die Hinwendung zur Familie und der damit einhergehende Verzicht auf Karriere wird in die-
sen Fallen nicht als strukturelles Problem?3 oder als Problem der tradierten akademischen
Kultur gedeutet, sondern als individuelle Entscheidung der Frau.?* Die eigenen Anteile an der
(Re)Produktion dieser problematischen strukturellen oder kulturellen Gegebenheiten aus
vorgelagertem ,Ausbildungs-, Foérderungs-, Rekrutierungshandeln“ werden hingegen nicht
als Erklarung herangezogen.

Auch zugeschriebene geschlechterbezogene Unterschiede in der Personlichkeit (hier vor-
rangig die Risikobereitschaft) spielen als Erklarung flr die angenommenen fehlenden Karrie-
reabsichten eine Rolle (,Vielleicht hat man es als Mann einfacher, weil die Risikobereitschaft
ist auch oft hdher trotzdem.“, B06: 75). Das Argument der geringeren Risikobereitschaft oder
andersherum des héheren Sicherheitsbedirfnisses bei Frauen wird wiederum oftmals an die
Themenkomplexe Vereinbarkeit und unsichere Karrierewege im Wissenschaftssystem ge-
koppelt:

.[...] ich denke der Weg ist einfach relativ riskant. Und es ist bei vielen Frauen so,

die sind dann vielleicht doch etwas mehr auf Sicherheit auch bedacht, auch wegen

der Verantwortung fiir die Familie und in der Industrie gibt es auch sehr attraktive
Stellen.” (B34: 151)

Diese Argumente werden nicht nur als Erklarungsmuster dafiir herangezogen, dass sich we-
niger Frauen in offenen Verfahren bewerben. Sie entfalten auch bei der Rekrutierung von be-
reits bekannten Personen eine vergeschlechtlichte Gatekeeping-Wirkung. Dies vor allem
dann, wenn sie unbewusst die Entscheidung lenken, einen bekannten Studenten statt einer
bekannten Studentin anzusprechen, da ihnen differierende Karriereabsichten oder Priorita-
tensetzungen unterstellt werden.

Dieser Befund ist auch deshalb hervorzuheben, da sich in der quantitativen Nachwuchsbe-
fragung keine Differenz zwischen Mannern und Frauen in Bezug auf den Wunsch einer For-
schungskarriere gezeigt hat (siehe Kapitel 3.1). Trotzdem werden ihnen seitens der Inter-
viewpartner*innen diese Unterschiede weiter zugeschrieben. Hier ist ein reflektierender Blick
auf diese geschlechterstereotype bzw. geschlechterstereotypisierenden Zuschreibungen ge-
boten.

23 Dass Frauen im Wissenschaftssystem schlechtere Ausgangsbedingungen haben, stellen u. a. En-
gels et al. (2015) oder Kahlert (2013) fest.

24 Manner werden hingegen trotz existenter alternativer und im Cluster gelebter Rollenverteilungen
eher als in der Rolle der finanziellen Familienversorger befindlich gesehen.
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Bewerben sich Frauen bspw. im Rahmen offener Ausschreibungen und es erfolgt eine Ab-
lehnung, wird diese durchgangig mit dem Hinweis auf fehlende Qualifikation begrindet:
,B: Ja, also wir wollen gern Frauen, gute Frauen auch anlocken, aber bis jetzt ist es
ein bisschen schwierig. Es liegt nur daran, dass es sozusagen im Grunde deutlich
weniger Frauenbewerbungen sind und fachlich ist das noch schlimmer.
I: Was heil3t fachlich noch schlimmer?
B: Das heif’t, wir haben z. B. zwei Frauenbewerbungen, aber die sind fachlich nicht
fur die Stelle geeignet.“ (B28: 79-81)

Im letzten Satz dieser Gesprachssequenz offenbart sich ein Problem, dass auch in anderen
Interviews immer wieder angedeutet wird: Frauen erfiillen die Anforderungen fir die Stelle
nicht. Dass die hier genannte fachliche Qualifikation das wichtigste Qualitatskriterium einer
Auswahl darstellt, soll an dieser Stelle nicht in Frage gestellt werden. Was jedoch genauer
beleuchtet werden muss, sind die individuellen Ausgestaltungsmoglichkeiten bei der Anwen-
dung des Qualitatsbegriffes. Betrachtet werden sollen auch weitere, teils implizite Anforde-
rungen im Rekrutierungsprozess. Diese (impliziten) Anforderungen bergen, wenn sie unre-
flektiert bleiben, die Gefahr, Uber Gatekeeping Geschlechterungleichheiten (weiter) zu
reproduzieren.

5.1.4 (Implizite) Anforderungskriterien bei der Auswahl von Projektmitarbeiter*innen

»,lch rekrutiere sehr stark nach Qualitat und nicht nach irgendwelchen anderen Krite-
rien.” (B06: 260)

Sowohl fir die Projektstellen als auch fir die BMS wird von den Befragten (fachliche) Quali-
tat als das wichtigste Kriterium der Rekrutierung benannt. Es gibt jedoch durchaus unter-
schiedliche Vorstellungen oder Deutungen dartber, was unter Qualitat verstanden wird. Die
Qualitatskriterien, die angelegt werden, weisen zudem unterschiedliche Grade an Objekti-
vierbarkeit auf, was sich fir einen Vergleich der Bewerbungen zumindest als problematisch
erweisen kann. Neben der (fachlichen) Qualitat sind auRerdem weitere Kriterien relevant, die
die Entscheidung fliir oder gegen eine*n Kandidat*in explizit oder implizit beeinflussen. So
hat sich gezeigt, dass die Befragten ihre Entscheidung nicht nur anhand von Qualitatskrite-
rien treffen, sondern durchaus andere Aspekte, wie z. B. Verantwortung und Risikoabwa-
gung, hinzuziehen. In diesen Fallen werden dann (persénliche oder individuelle) Einschat-
zungen dariber relevant, wer es im System schafft bzw. schaffen kann. Auch personliche
Vorlieben spielen eine Rolle bei der Auswahl. Im Folgenden wird die Bandbreite der Aus-
wahlkriterien beschrieben und der Blick auf das durch die Auswahlkriterien méglicherweise
beginstigte vergeschlechtlichte Gatekeeping gelenkt.

Fir die Rekrutierung im Zusammenhang mit den MATH+ Projekten werden vorrangig zwei
Qualitatskriterien genannt, nach denen die Mitarbeiter*innen ausgewahlt werden:

1. Qualifikation im Sinne fachlich passgenauen Vorwissens
2. Projektfahigkeit?®

Zu 1: Die Befragten spezifizieren die (gewunschten) fachlichen Qualifikationen von Projekt-
mitarbeiter*innen als ein passgenau auf das Projekt abgestimmtes fachliches Wissen, wie
die folgenden Zitate zeigen:

25 Unter dem Begriff ,Projektfahigkeit* fassen wir Kompetenzen zusammen, die zur Umsetzung von
Projekten notwendig sind. Von den Befragten wurden hier ,weiche Kriterien®, wie bspw. selbst-
standiges Arbeiten, Kommunikationsfahigkeit oder Teamfahigkeit, genannt.
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.[...] diese kurzen Projekte, wo man in kurzer Zeit was liefern muss, das muss ein
bisschen passen.” (B21: 89)

,Das heil}t, ich muss Ausschau halten nach einer Mitarbeiterin oder einem Mitarbei-
ter, die genau oder die mdglichst genau das richtige Profil, das richtige Vorwissen
[...] haben, um dieses Projekt erfolgreich zu bearbeiten.” (B04: 107)

Die Interviewten greifen, wie die exemplarischen Zitate zeigen, bei der Begrindung auf die
oben bereits ausgefiihrten Beweggriinde fir die Rekrutierung von ihnen bereits bekannten
Nachwuchswissenschaftlerinnen zurlick (Kapitel 5.1.2). Projekterfordernisse, allen voran die
Vorgabe, in kurzer Zeit Projekte erfolgreich umzusetzen, machen die Rekrutierung der Pass-
genauesten erforderlich. Passgenauigkeit als wichtigstes Kriterium wird als thematische Na-
he zu den Projektinhalten ausbuchstabiert. In den Interviews zeigt sich, dass das Kriterium
passgenaues Fachwissen jedoch ebenfalls einen Interpretationsspielraum lasst:
».--] war tatsachlich schon im Antrag [...] genannt, also das konnte man machen,
dass man ad personam die Leute nennt [...]. Also die hat halt gut da reingepasst,
weil sie auch bei XXX ganz in der Nahe gelernt hat, aber immer so ein Interesse fur
XXX [Themenbereich der Mathematik, Anm. d. Verf.] mitlaufen lassen hat und im
Studium schon viel gelernt hatte und auch teilweise schon Projekte in Richtung [...]
nicht richtig das, was wir machen, aber so an der Schnittstelle, sagen wir zwischen
XXX [Themenbereich der Mathematik, Anm. d. Verf.] und XXX [Themenbereich der
Mathematik, Anm. d. Verf.] schon verfolgt hat. Deswegen hat das super gepasst.®
(B18: 214)

In dieser zitierten Gesprachspassage werden zwei Dinge deutlich. Erstens profitieren von
der Rekrutierung bekannter Personen durchaus auch Frauen, sofern sie sich bereits im Sys-
tem profiliert haben. Zweitens lasst sich das Kriterium der Passgenauigkeit durchaus dehn-
bar anwenden. In diesem Fall passt die Bewerber*in fachlich nur ,teilweise®. Sie passt aber
dadurch, dass sie sich bereits ,als bekannt” im System bewahrt hat und dadurch einschatz-
bar ist.

Zu 2: Neben Passfahigkeit sind vor allem Kompetenzen zur Projektdurchfiihrung (Projekt-
fahigkeit), bspw. selbststandiges Arbeiten gefragt:

»~Ja gut, da gehen natirlich viele Sachen ein in so ein Gesprach, im gewissen Sinn
Kommunikationsfahigkeit, besonders fiir diese Stelle, weil die so ein bisschen inter-
disziplinar angesetzt ist [...], was wirklich andere Fahigkeiten halt auch noch zusatz-
lich bedeutet. Also daflir gilt nicht nur, ob jemand eine gute Note auf dem Master-
zeugnis hat, sondern, dass jemand auch in der Lage ist, selbstgestaltend und aktiv
und zum Teil ein bisschen unabhangig dann auch Dinge zu betreiben.” (B38: 71)

Im Zitat werden weitere projektrelevante Rekrutierungskriterien wie etwa Kommunikations-
fahigkeit benannt, die sich auf die anwendungsbezogene Ausrichtung des Clusters und die
damit einhergehenden interdisziplindren (andernorts auch transdisziplindren) Kooperations-
beziehungen beziehen. Diese clusterspezifischen Erfordernisse gehen mit spezifischen Her-
ausforderungen fir potenzielle Projektmitarbeiterinnen einher — vor allem auch dann, wenn
es darum geht, sich im Rahmen der Projekte weiter zu qualifizieren:

,und ich denke auch, grad bei Doktoranden hat man eine gewisse Verantwortung,
dass das Thema, was man dort vorschlagt, geeignet ist fiir eine Promotion und dass
das, was man als ja notwendige Nebenarbeiten wie XXX und so weiter nicht so doll
davon ablenkt, dass eine fachliche, eine Promotion mdglich ist in der Zeit. Das darf
man ja nicht vergessen. Viele Leute, die in Anwendungsprojekten versuchen zu
promovieren, die brauchen einfach langer. Dann muss sozusagen dieses Thema
langer gestreckt sein, dass man meinetwegen auch mal funf Jahre verkraftet fir ei-
ne Promotion und im Normalfall, wenn ich nur meine theoretische Aufgabe mache,
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kann man das in zwei, drei Jahren schaffen. Wenn ich aber nebenbei noch Projekt-
partner betreuen muss und denen alle méglichen Simulationen mitliefern muss, in
ihrer Sprache sprechen muss, bei uns sind’s die XXX, wir miissen ja Vokabular von
denen voll verstehen und da mitreden kdnnen. Das frisst alles Zeit und das muss
man auch bedenken bei der Auswahl der Kandidaten und Kandidatinnen.” (B21: 87)

Diese Herausforderungen anwendungsbezogener und zudem ggf. interdisziplinar orientierter
Projekte (z. B. zeitintensiv, die Gefahr, wegen anderer Aufgaben nicht publizieren zu kon-
nen) werden vor allem von jlingeren Wissenschaftlerfinnen auch als potenzielle Karrierehin-
dernisse gesehen. Sie wirken interviewibergreifend auf die Rekrutierungsentscheidungen
(hier im Sinne der Verantwortung gegenuber den Doktorand*innen). Im Rahmen dieser Pro-
jekterfordernisse ist wenig Spielraum flr ,personelle Experimente®. Unter Rekurs auf Risiko
und Verantwortung erachten es die Befragten vielmehr als wichtig, die Person auszuwahlen,
von der sie annehmen, dass sie es unter diesen spezifischen Voraussetzungen schafft, das
Projekt erfolgreich umzusetzen und sich zudem weiter zu qualifizieren. Das Kriterium der un-
terstellten individuellen Erfolgsaussicht oder auch der zugeschriebenen Karriereabsicht er-
weist sich, wie im Folgenden gezeigt werden soll, als wenig objektiv und zudem verge-
schlechtlicht konnotiert.

Um einzuschatzen, wer das Potenzial hat, es auch Uber das Projekt hinaus zu schaffen, im
Wissenschaftssystem zu bestehen bzw. sich zu etablieren, ziehen die Befragten nicht selten
ihre eigenen Erfahrungen heran und begrinden ihre Einschatzung anhand von Zuschreibun-
gen an die im Wissenschaftssystem erfolgreiche Personlichkeit (,Wir bleiben in diesem
Rahmen, dass man ein Mindestmal an Risikobereitschaft haben muss. Und das kriegen wir
nicht weg.“, B02: 78) oder anhand aulierer Umstande, die sie als Karriereerschwernisse deu-
ten:

.Ich habe keine Familie, ich bin ungebunden. Von daher ja, ich denke, sonst hatte

ich diesen Lebenslauf sicher auch nicht so gemacht, also mit so vielen Wechseln

[...]. Also von daher gab es da nichts, was mich in der Hinsicht, sozusagen meine
Karriere, unterbrochen hatte.” (B34: 21)

Die fehlende Risikobereitschaft sowie die Hauptverantwortung fiir die Familie und damit ein-
hergehend auch z. B. eine starkere Ortsgebundenheit werden dann, wie oben bereits ge-
zeigt, vor allem Frauen zugeschrieben.

Deutlich wird zudem, dass die Befragten ihre Einschatzungen dartber, wer es schafft, zwar
als Urteilsgrundlage nutzen, ihnen jedoch selbst bewusst ist, dass diese Einschatzung kei-
nen verlasslichen Horizont bietet (,Ilch habe natlrlich auch Flops, das hat man immer.”,
B06: 212).

Zuletzt spielen auch vergangene eigene Erfahrungen und selbstgewahlten Vorgehensweisen
in Rekrutierungsprozessen, die heutige Wissenschaftlerinnen in Flhrungs- oder Leitungs-
positionen selbst durchlaufen haben, eine Rolle flir die Rekrutierung der eigenen Mitarbei-
ter*innen. Es werden implizit diejenigen Personen bevorzugt, die sich im Rekrutierungsver-
fahren ahnlich verhalten, wie die Projektleiterinnen selbst es im Verlauf ihres Berufs- bzw.
Karriereweges getan haben. So wird bspw. Eigeninitiative bei der Stellenfindung auch von
Nachwuchswissenschaftlersinnen erwartet:

»~Ja, aber auch da muss man einfach fragen. Also ich meine ich habe in XXX, die

Stelle passte jetzt nicht so hundertprozentig, ja gut, dann habe ich da eben ja nach-

gefragt, wer kennt da jemanden und habe dann da gefragt, ob mein Gebiet denn

doch auch so ungefahr passt, ob ich mich bewerben sollte und habe dann eine po-
sitive Antwort bekommen. Habe mich beworben und dann hat es geklappt. Also ich
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denke, man muss da einfach selber aktiv sein, das wirde ich normalerweise auch
von jedem erwarten.“ (B34: 11)

Im obigen Beispiel verbalisiert die Person eine Handlungserwartung an die Vorabkommuni-
kation, die Uber die eigentlichen Qualitatskriterien hinausgeht. Diese Handlungserwartung
wird dann quasi rekrutierungsrelevant (,Der eine hatte sich an mich gewandt und war exzel-
lent und passte auf das Projekt.“, B34: 79). Problematisch wird eine solche Handlungserwar-
tungen vor allem dann, wenn sie mit exkludierenden Perspektiven auf Frauen korreliert, et-
wa, wenn z. B. Frauen eine grél3ere Zuriickhaltung zugeschrieben wird. Diese Zuschreibung
kann dazu fihren, dass die Initiative von Frauen im Rekrutierungsprozess gar nicht als sol-
che wahrgenommen wird. Der Anspruch an das Verhalten potenzieller Mitarbeiter*innen ent-
faltet dann vergeschlechtlichte Gatekeeping-Wirkung. Solche impliziten vergeschlechtlichten
Erwartungen existieren unabhangig vom Geschlecht der interviewten Personen. So kénnen
Handlungserwartungen und Anforderungen an Bewerber*innen durchaus dazu flihren, dass
auch Frauen Manner den Vorzug geben. Solche Ubertragungen eigener Erfahrungen, die zu
bestimmten Handlungserwartungen fiihren, finden sich sowohl bei der Rekrutierung als auch
bei der Betreuung bzw. Férderung. Um diese Ubertragungen systematisch zu erfassen und
zu typisieren, werden im weiteren Verlauf des Projekts auch rekonstruktive Fallanalysen
durchgeflhrt.

5.1.6 Exzellenz als Rekrutierungskriterium?®

Neben Passgenauigkeit wird auch Exzellenz als Qualitatskriterium bei der Rekrutierung her-
angezogen (,[...] ich gucke eigentlich nur auf die Exzellenz.”, B34: 93). Betrachtet man die
Zusammenhange im Interview, in denen der teilweise sehr unterschiedlich definierte Exzel-
lenzbegriff genannt wird, lasst sich aber erkennen, dass bei der Mitarbeiter*innenrekrutierung
fur die MATH+ Projekte eher selten mit dem Exzellenzbegriff argumentiert wird. Exzellenz
wird eher dann als Anforderungskriterium genannt, wenn es um die Rekrutierung von Nach-
wuchswissenschaftlersinnen in der BMS geht. Die Befragten geben zwar an, fir die Projekte
die Besten rekrutieren zu wollen, wer die Besten sind und wie diese erkannt werden, wird je-
doch auch durch die spezifischen Projekterfordernisse bestimmt:
.Eine Bewerbung flr ein Projekt, wo genau ausgeschrieben ist, was in dieser Kurz-
laufzeit gemacht werden soll. Da muss man schon gucken, was haben die flir Vor-
kenntnisse, nicht, sind sie allgemein gut, kdnnen sie sozusagen Sachen schnell auf-
nehmen und umsetzen. Das ist einfach so. Wir missen in diesen anderthalb Jahren
oder zwei Jahren was liefern und da kann man jetzt nicht eine Anlernphase von ei-

nem Jahr oder so ansetzen und da muss man dann doch gucken, dass man zu die-
ser Fachrichtung, zu der man was machen will, jemanden findet [...].“ (B21: 87)

Selbst wenn im Rahmen der Projektrekrutierung wenig mit dem Exzellenzbegriff argumen-
tiert wird, kann davon ausgegangen werden, dass auch die Einschatzung, wer das Potenzial
hat, exzellent zu werden oder zu sein, die Rekrutierungsentscheidung beeinflusst bzw. be-
einflussen kann. Um sich den subjektiven Perspektiven auf Exzellenz zu nahern, wurden die
Interviewten gefragt, woran sie eine*n potenziell exzellente*n Mathematiker*in erkennen. Die
Bandbreite der Antworten ist grof3 und umfasst sowohl objektivierbare Kriterien wie Noten als
auch Einschatzungen zur Personlichkeit der Nachwuchswissenschaftlerinnen. In diesem
Rahmen sollen vor allem letztere thematisiert und problematisiert werden, da sie unbewusst

26 Die hier dargestellten Befunde basieren auf ersten Eindriicken zur Verwendung und Bedeutung
des Exzellenzbegriffs. Eine detaillierte Analyse steht noch aus. Insofern sind diese Eindriicke als
erste DenkanstoRe zu verstehen.
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auf die Rekrutierungsentscheidungen wirken (auch im Sinne von Einschatzungen darlber,
wer es im Projekt schafft) und vergeschlechtlichtes Gatekeeping férdern kénnen.

Exzellenz beim wissenschaftlichen Nachwuchs zeigt sich laut der Befragten vor allem Uber
eine innere Einstellung zur Mathematik, einer Begeisterung (,[...] und das funktioniert nur,
wenn es auch Spall macht‘, B22: 181) oder einem inneren Antrieb (,Das Wichtige ist so ein
Spirit.“, B02: 21).2” Eine Person aufert sich zum Erkennen von Exzellenz bei angehenden
Doktorand*innen folgendermalfen:
.[.-.] und natlrlich die Noten auch, also das ist ja nicht unwesentlich, da sehe ich
jetzt aber nicht die primare, es ist flr mich jetzt nicht einer automatisch nicht exzel-
lent, wenn er da mal eine 2 zu stehen hat oder auch 2,3, wird er wahrscheinlich e-
her weniger in Betracht kommen, aber wenn dartber die Masterarbeit was Innovati-
ves zeigt, dann kann es namlich auch exzellent sein. Und umgekehrt ist jemand, der
jetzt Uberall Einsen hat, natlrlich erst mal ein Kandidat, exzellent zu sein. Aber
wenn [...] nicht irgendwie zu erkennen ist, so ein gewisses wie auch Minimum an

eigenstandigem Potenzial, dann wurde ich ihn auch nicht als exzellent bezeichnen
oder sie.” (B41: 163)

Es deutet sich an, dass Formalkriterien wie z. B. Abschlussnoten in der Wahrnehmung der
Befragten einen geringeren Stellenwert einnehmen als mdglicherweise angenommen, wenn
es darum geht, das exzellente Potenzial von wissenschaftlichem Nachwuchs zu beurteilen.
Relevanz haben vor allem Kriterien wie bspw. Eigenstandigkeit, Begeisterung oder auch Mo-
tivation.?® Diese Kriterien kdnnen auf zweierlei Weisen Chancenungleichheiten beférdern:

1. Sie lassen sehr viel Interpretationsspielraum bei den Auswahlenden;
2. Frauen wird generell weniger Begeisterung und Motivation zugeschrieben als Mannern.

Die Befunde zu den vielfaltigen Anforderungskriterien bei der Auswahl der Projektmitarbei-
ter*innen sind auch deshalb bedenkenswert, da sich durch sie die subjektive Pragung ver-
meintlich objektiver Standards zeigt: Zum einen dadurch, weil die benannten Kriterien in sich
dehnbar und damit individuell interpretierbar sind. Zum anderen dadurch, weil, obgleich auf
objektive Kriterien als zentrale Bewertungsstandards rekurriert wird, weniger objektivierbare
Kriterien oftmals mehr Gewicht im Rekrutierungshandeln haben, als den Einzelnen moglich-
erweise bewusst ist.

27 Hinzu kommen Kompetenzen, die zu mathematischem Denken befahigen, z. B. Problemlésungs-
kompetenz oder Prazision. Hier werden keine Unterschiede zwischen den Genusgruppen ge-
macht.

28 Beaufays und Krais (2016) sprechen in diesem Zusammenhang von ,Merkmalen des Seins®
(ebd.: 89), die Leistungspotentiale (nicht bereits erbrachte Leistungen) fokussieren, und schreiben
ihnen einen hohen Stellenwert bei der Beschreibung exzellente*r Nachwuchswissenschaftler*innen
zu. Ein weiteres Kriterium, das von den Befragten genannt, aber analytisch noch nicht naher aus-
differenziert wurde, ist ,eine gewisse Leichtigkeit®. Hier Iasst sich vermuten, aber bisher nicht an-
hand der Interviews plausibilisieren, dass dies eine Eigenschaft ist, die eher im System Privilegier-
ten vorbehalten ist.
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5.1.7 Perspektiven auf die Férderung von Frauen in der Rekrutierung

»LAlso Frauenférderung ist echt wichtig, aber das muss wie gesagt passen.®

(B28: 81)
Die Férderung von Frauen einerseits und Vorstellungen von Qualifikation bzw. auch Exzel-
lenz andererseits werden in der Tendenz als einander ausschlielend wahrgenommen.?® Im-
pliziert ist an diesen Stellen, dass man entweder jemand qualifiziertes oder passgenaues
einstellt oder sich mit Blick auf die Frauenférderung fur eine weibliche Bewerber*in entschei-
det:

J.--] wir wirden teilweise wirklich gerne Frauen einstellen, aber, wenn man dann

guckt, ja, dann haben die halt irgendwie total was Anderes gemacht, wenn sich
schon mal welche bewerben.” (B21: 85)

Es wird aulRerdem durchaus auch darauf verwiesen, dass Frauen aufgrund gleichstellungs-
politischer Vorgaben héhere Erfolgsquoten haben (,Ich denke, dass Frauen da generell ei-
nen Bonus haben auf allen Leveln [...].%, B22: 143). Die Annahme, dass Frauen hdhere Er-
folgsquoten haben, wird vereinzelt verbunden mit der Aussage, dass Manner dadurch
benachteiligt sind:

.[...] weil die Institutionen massiv unter Druck stehen, den Frauenanteil zu erhdhen

und immer versuchen dann naturlich, Frauen einzustellen, was ja auch gut ist, aber
Manner geraten in Nachteil [...].“ (BO7: 169)

Bei einer weiteren, ebenfalls haufig anzutreffenden Deutung wird sowohl von Frauen als
auch von Mannern betont, dass (Nachwuchs-)Wissenschaftlerinnen aufgrund ihrer Qualifika-
tion bzw. ihrer mathematischen Fahigkeiten und nicht wegen ihres Geschlechts wahrge-
nommen werden wollen.%°

Diesen Deutungen ist die fehlende Uberzeugung immanent, dass gleichstellungspolitische
Vorgaben ein Gewinn sind. Dies bedeutet: In diesem Deutungsrahmen werden vor allem die
problematischen Aspekte der Forderung von Frauen thematisiert. Gleichstellung an sich wird
hier teils auch in seinen belehrenden Aspekten als negativ konnotiert (,Notwendig, ja, [...]
dieser Belehrungsaspekt [...], das kann kontraproduktiv sein.“, B30: 226). Bei denen, die sich
im Interview auf die gleichstellungspolitischen Vorgaben im Cluster beziehen, ist dieser prob-
lematisierende Rekurs weit verbreitet. Das kann zu einer Grundstimmung flihren, in der die
Forderung von Frauen als normativer Zwang empfunden wird, was vereinzelt die Offenheit
gegenuber (weiblichen) Bewerber*innen einschranken kann.

Verweise der Befragten auf eine aktiv praktizierte Forderung von Frauen aus einem eigenen
individuellen Anspruch heraus, findet sich bei der Rekrutierung nur vereinzelt. Aussagen
Uber eine solche aktive Férderung beziehen sich auch nicht auf die Rekrutierung von Mitar-
beiter*innen fir die MATH+ Projekte, sondern auf andere Gelegenheiten. In diesen Fallen
geben die Befragten bspw. an, extra Studentinnen anzusprechen, um sie fir Tu-
tor*innenstellen zu rekrutieren:

,und das ist dann halt auch so eine Sache, wenn man da einfach nur eine Aus-
schreibung macht. Dann hat man wie immer sehr viele Manner, die sich halt bewer-

29 Auf dieses Phanomen wird u. a. auch in der Studie von Klammer et al. (2020) zu Gleichstellung an
Hochschulen aus der Perspektive von Professorinnen aufmerksam gemacht.

30 Diese kritischen Perspektiven auf die Férderung von Frauen werden nochmals relevanter, wenn
die Befragten sich zu Rekrutierungspraktiken in spateren Karrierestadien aufRern (z. B. Rekrutie-
rung in Berufungskommissionen oder bei der 1. Auswahlrunde der Projekte).
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ben, [...] weil die Studentinnen oftmals zurtickhaltender sind. Aber ich versuche da
auch explizit die jungen Frauen anzusprechen, ob sie sich interessieren wirden flr
so eine Tutorinnenstelle, und das oftmals durch diese direkten Kontakte, haben wir
vielleicht ein oder zwei Frauen mehr, die sich sonst nicht beworben hatten. Und
wenn man da jetzt nicht proaktiv einfach auch dafiir sorgt, dass da entsprechend
ein Ausgleich stattfindet, dann lauft es so weiter wie es bisher lief.“ (B38: 107)

Es gibt unter den Interviewten auch Personen, die eigene FérdermaRnahmen institutionali-
siert haben. Eine generelle Rat- bzw. Hilflosigkeit, wie die Anzahl der Wissenschaftlerinnen
im Cluster erhoht werden kann, ist aber auch bei jenen vorhanden, die sich aktiv um Forde-
rung bemuhen.

5.2 Perspektiven auf die BMS als Rekrutierungsinstrument

Ein weiterer Themenkomplex der Interviews bezog sich auf die Rekrutierungspraxis der
BMS. Thematisiert wurden sowohl eine generelle Einschatzung der Rolle der BMS im Clus-
tergeflige als auch bei denjenigen, die selbst in das BMS-Auswahlverfahren involviert sind,
detaillierte Einschatzungen Uber das Rekrutierungsverfahren. Auflerdem wurden die Inter-
viewten gefragt, ob sie sich das Rekrutierungsverfahren der BMS grundsatzlich als Ergan-
zung zum gegenwartigen Projektrekrutierungsprozess vorstellen konnten.®' Die hier darge-
stellten Befunde sind vorlaufiger Natur. Vermittelt werden sollen erste Eindriicke aus der
vergleichenden Analyse der (mdglichen) ungleichheitsférdernden  Gatekeeping-
Mechanismen in der BMS einerseits und in der Projektrekrutierung andererseits. In diesem
Papier stehen dabei vor allem die Interviewaussagen im Mittelpunkt.32

Die Rekrutierungspraxis der BMS wird von den Interviewten, die selbst aktiv in den mehrstu-
figen Auswahlprozessen involviert sind oder bereits waren, als sehr arbeits- und ressourcen-
intensiv beschrieben. Neben dem organisatorischen Aufwand wird auch die Auseinanderset-
zung mit der Bandbreite verschiedenster (international schwer vergleichbarer) Bewerbungen
als Herausforderung gewertet. Dass in den verschiedenen Stufen der Auswahl Schritte im-
plementiert sind, die einen gendersensiblen Rekrutierungsprozess gewahrleisten (sollen),
wie z. B. Vortrage zum unconcious bias oder die getrennte Auswahl von Frauen und Man-
nern, wird als sich bewadhrende MalRhahmen gedeutet. Folgende Zitate beleuchten die ge-
nannten Aspekte:

.[...] s ist extrem schwer, es ist super anstrengend das ganze Auswahlverfahren, die

ganzen Bewerbungen durchzugucken und dann diese endlos langen Sitzungen, wo

dann wirklich Uber jede einzelne Bewerbung gesprochen wird, teilweise zehn Minuten

oder so. Aber ich wisste nicht, wie man es anders machen sollte und ich denke, es
ist am Ende halbwegs fair.“ (B18: 260)

,Das ist natirlich eine schwierige Aufgabe, weil eben die Bewerbungen auch sehr in-
ternational sind und natdrlich die Voraussetzungen in den unterschiedlichen Regio-
nen sehr verschieden sind.“ (B31: 93)

.[...] das ist meines Erachtens ein relativ aufwendiges System, aber bei jedem Schritt
wird eben daflr Sorge getragen, dass wir immer den Blick auch haben auf die Ge-

31 Gemeint ist hier die gezielte Weiterleitung von geeigneten Bewerberinnen an die Projektlei-
terinnen in den MATH+ Projekten.

32 Diese vorlaufigen Befunde werden teilweise durch erste Eindriicke aus den teilnehmenden Be-
obachtungen ergénzt. Eine systematische Integration der Beobachtungen in die Befunde aus den
Interviews steht noch aus.
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schlechterverteilung. Und so haben wir es erreicht, eben dieses Drittel zu erreichen

[...].“(B12: 107)
Diese formalen MaRnahmen werden gestitzt durch den Anspruch (und die Bereitschaft) aller
Beteiligten, den Prozess durch Hinweise zur Verbesserung oder Reflexion von Herausforde-
rungen (z. B. durch verschiedene Malstabe bei der Bewertung) in den Sitzungen immer wei-
ter zu optimieren. Hinzu kommt, dass in den Sitzungen durch die Vielzahl der Teilneh-
mer*innen viel Wissen, z.B. Uber internationale Vergleichbarkeit von Universitaten,
Lebenslagen verschiedener Bewerber*innen oder verschiedene Herkunftskontexte, gebun-
delt wird. Dies tragt in den jeweiligen Diskussionen zu einer Qualitatsverbesserung bei. Der
Anspruch, der an dem BMS-Auswahlverfahren Beteiligten, die Auswahl gender- und diversi-
tatssensibel zu gestalten, wird auch von einer in die Auswahl involvierten Person hervorge-
hoben:

,Ilch glaube, in der BMS haben sich ja auch einfach viele Leute gefunden, die ein Inte-
resse an Nachwuchsférderung haben, und mein Eindruck ist, dass die wirklich alle
sensibilisiert sind flr sowas und auch einfach Interesse haben, das gut umzusetzen.
Also es ist dadurch schon ein bisschen gefiltert, dass es dieser Job ist, dass die Leu-
te daflir offen sind.“ (B15: 144)

Betrachtet man die umfangreichen BemuUhungen sowie die jahrelange Praxis, die diesem
Rekrutierungsverfahren zugrunde liegen, ist es wenig Uberraschend, dass das Rekrutie-
rungsverfahren der BMS interviewibergreifend als das Vorzeigeinstrument des Clusters qilt,
was die Umsetzung einer gender- und/oder diversitatssensiblen Auswahl von Nachwuchs-
wissenschaftler*innen angeht. Diese Einschatzung teilen sowohl diejenigen, die selbst in das
Verfahren involviert sind, als auch diejenigen, die die BMS von ,auften” betrachten. Folgen-
des Zitat fasst dies treffend zusammen:
»Also ich glaube dieser BMS-Auswahlprozess, diese Stipendien, das lauft nach mei-
nem Empfinden sehr gut, weil wir einerseits in der Tat, wir haben einen hohen Frau-
enanteil, ich glaube, ich weil3 nicht 30 % oder so was. [...] Ich meine fifty-fifty ware
auch gut, aber das ist, was wir im Moment erreichen und das ist im Vergleich z. B. zu
diesem Projektteil sicherlich schon sehr gut. Dasselbe was Sie gesagt haben, dieser
internationale Aspekt [...] also das lauft glaube ich bei der BMS ganz gut, aus dem

von mir vorhin genannten Grund. Wir kénnen da frei auswahlen, die besten Kdpfe,
die sich bewerben und toll.“ (B04: 115-117)

Eine weitere Deutung, die sich in Bezug auf das Auswahlverfahren der BMS interviewuber-
greifend als relevant herauskristallisiert hat, wird durch den Satz am Ende des Zitats (,Wir
kénnen da frei auswahlen, die besten Kdpfe“, BO4: 117) akzentuiert. Die Auswahl fir die
BMS bedeutet flr die Befragten uneingeschrankt, die Besten auszuwahlen. Dabei wird der
BMS zugleich ein hoher Stellenwert bei der Rekrutierung von internationalem und exzellen-
tem Nachwuchs zugesprochen (,Aber ich denke schon, dass das ein sehr guter, ausge-
zeichneter internationaler Standard ist sozusagen, der hier gewahlt wird.“, B13: 69).

Es wird auch die Moglichkeit positiv bewertet, bei der Auswahl ,Experimente” (B02: 86) ma-
chen zu kénnen. An anderer Stelle werden ,Experimente“ dahingehend konkretisiert, auch
mal ein Risiko eingehen zu kénnen und eine Person auszuwahlen, die (noch) nicht zu den
Leistungsstarksten gehdrt (,[...] und wenn die das [mathematische Grundlagen,
Anm. d. Verf.] eben nicht wissen, dann macht man Kompromisse und sagt o.k., das lernen
die schon noch, oder [...] die Bedingungen waren jetzt schlechter [...].“, B02: 86). Grenzen in
der Bereitschaft, ,Experimente” zu machen, werden jedoch dann gesehen, wenn ein Min-
destmald an Qualifikation, die man braucht, um zu bestehen, bei den Bewerber*innen nicht
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vorhanden ist.3® Das Prinzip der Bestenauswahl selbst wird zwar von den Befragten stellen-
weise kritisch bewertet, bleibt dabei (teils auch mit dem Hinweis auf fehlende Alternativen)
aber grundlegend unangetastet.

Das Rekrutierungsverfahren der BMS wird durchaus auch als sinnvolles Hilfsinstrument

wahrgenommen, (auch) bei der Rekrutierung von Projektmitarbeiter*innen mehr Diversitat zu

erreichen bzw. erreichen zu kénnen:
».--] da kann ich nur irgendwie wieder auf BMS zuriick, was ja unglaublich divers ist
einfach, also sowohl international, Mannlein, Weiblein, also ich meine, das ist schon
echt ein ziemlicher melting pot [lacht] und der vielleicht auch hoffentlich ein bisschen
in MATH+ reingetragen werden kann. Also wenn man das irgendwie alles ein biss-
chen mehr verzahnt und mehr Stellen in den Projekten von solchen Kandidaten be-
setzt werden, dann kann sich das naturlich von da so ein bisschen ausbreiten.”
(B15: 222)

Der Gedanke, dieses Potential auszuweiten und die BMS ganz gezielt als Rekrutierungspool
zu nutzen, wird auch in Bezug auf den reduzierten Aufwand grundséatzlich als Gewinn gese-
hen:
LAlso jetzt nur aus meiner Sicht gesehen, mag man auch anders sehen, wenn ich
niemanden habe fiir die Stelle und ich kriege sozusagen noch mal einen Qualitatsfil-

ter, den jemand anders fiir mich macht [lacht] auf die Kandidaten gratis dazu geliefert,
dann wirde ich mich ja freuen.” (B15: 128)

Allerdings sehen die Interviewten Grenzen der Unterstltzung dort, wo durch diese dann die
(individuelle) Auswahlautonomie in Frage gestellt werden konnte. An dieser Stelle wird auf
die Verantwortung fur den Projekterfolg (,[...] weil der Projektleiter hat am Ende ja oder im-
mer das Problem, dass er verantwortlich ist daflir, dass ein Projekt zu einem Erfolg geflhrt
wird“, B03: 103), den generellen Vorzug von Qualitat, sowie die Fahigkeiten der Projektlei-
ter*innen, die Qualitat der Bewerbungen fir die jeweiligen Stellen bewerten zu kénnen, ver-
wiesen (,Letztendlich muss die Auswahl durch eine Einschatzung der Qualitat erfolgen und
deswegen mussen die Wissenschaftler das entscheidende Stimmrecht haben.“, B03: 101).

Erneut wird in diesem Zusammenhang auf das in Kapitel 5.2.1 beschriebene Argument der
Verantwortung fur den Projekterfolg rekurriert. Wie das folgende Zitat exemplarisch zeigt,
kann dieses Argument bei der Rekrutierung von Projektmitarbeiter*innen auch herangezo-
gen werden, um damit den Vorzug von bereits bekannten Nachwuchswissenschaftler*innen
zu begrinden:

,0er Mann ist von den Noten her genauso gut oder vielleicht sogar ein bisschen
schlechter als die Frau, hat aber ein paar Empfehlungsschreiben von bekannten Kol-
legen und die sind super gut. Die der Frau sind auch super gut, aber man kennt die
Leute nicht so gut. [...] Also die [...] Diversity Manager von der BMS wirden sagen,
hier die Frau ist eigentlich ein bisschen besser, ihr solltet die in Erwagung ziehen.
Und der Wissenschaftler wird, wenn er die Kollegen, die die Empfehlung schreiben,
gut kennt, wird die Empfehlungsschreiben lesen und genau wissen was er von die-
sem Mann zu halten hat. Er wird genau wissen, das ist genau der richtige fur mein
Projekt.“ (B03: 103).

Die Erfolgsnotwendigkeit oder der Erfolgsdruck, so skizziert es die hier zitierte Person, macht
es notwendig, den Aspekt der Einschatzbarkeit den Formalkriterien der Bestenauswahl (in

33 Hier wird neben Geschlecht auch Diversitat thematisiert. Auf die Deutungsmuster in Zusammen-
hang mit Diversitat kann an dieser Stelle nicht genauer eingegangen werden, da es hier noch tie-
fergehender Analysen bedarf.
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diesem Fall den Noten) vorzuziehen und sich auf das Urteil bekannter Wissenschaftler*innen
zu verlassen.

Das Rekrutierungssystem der BMS erweist sich grundsatzlich als erwlinschte Erganzung
zum gegenwartigen Prozess der Rekrutierung von MATH+ Projektmitarbeiter*innen. Kandi-
dat*innen der BMS finden sich trotz der positiven Bewertung allerdings bislang nur sehr sel-
ten unter den Projektmitarbeiter*innen. BMS-Student*innen stehen in erster Linie in einem
Betreuungsverhaltnis zu den Befragten. Dazu gehdren neben BA- und MA-Studierenden
auch Doktorand*innen. Aus letzteren konstituiert sich der fur MATH+ Projekte relevante Pool.
Ob und unter welchen Bedingungen BMS-Student*innen aus dem Betreuungsverhaltnis her-
aus weiter geférdert werden, misste noch untersucht werden. Es deutet sich aber an, dass
sie — sobald sie im System sind —, aufgrund des Kriteriums der Einschatzbarkeit auch die
Chance erhalten kdnnen, als Mitarbeiter*innen auf MATH+ (oder auf anderen) Projektstellen
weiterbeschaftigt zu werden:
»[...] also einer meiner Doktoranden XXX, [...] den habe ich ber die BMS gekriegt.
Und das finde ich halt auch sehr gut, also weil sozusagen die BMS versucht ja so ei-
ne Bestenauslese zu machen und dann kommen die Leute auf BMS-Stipendium rein
und manche von denen entscheiden sich dann eben sozusagen aus der BMS raus-
zugehen, dann auf eine Stelle, z. B. eine Projektstelle XXX. [...] so war das zum Bei-
spiel bei XXX und das hat dann halt unheimlich gut funktioniert, weil man da sagen

konnte, okay, ich kannte ja den XXX schon und der wusste auch, was von ihm erwar-
tet wird und wollte das auch machen und dann lauft das gut.“ (B37: 122)

Kommt es zu einer Ubernahme von Nachwuchswissenschaftlersinnen aus dem BMS-Pool
scheint es so, als seien diese oftmals durch an den Arbeitsbereichen vorhandene Stipendien
finanziert.3* Eine weitere Erklarung fir das Phanomen, dass jedoch insgesamt nur wenige
Nachwuchswissenschaftler*innen der BMS in (MATH+) Projekten angestellt sind, wird auch
im obigen Zitat aufgegriffen (,[...] die BMS versucht ja, so eine Bestenauslese zu machen
[...], und das hat dann halt unheimlich gut funktioniert, weil man da sagen konnte, okay, ich
kannte ja den XXX schon [...].%, B37: 122).

Es deutet sich in den Aussagen der Befragten an, dass jeweils unterschiedliche Bewer-
tungskriterien fir die Auswahl von Projektmitarbeiter*innen und Stipendiat*innen als relevant
angesehen werden.3® Als entscheidend flir die Auswahl der Mitarbeiter*innen fiir die Projekte
wird auf die Einschatzbarkeit und Passgenauigkeit verwiesen sowie auf die Erfordernisse an
die Projektfahigkeit, namlich zu tun ,[...] was in diesem Projekt anfallt* (B04: 107), die bereits
in Kapitel 5.1.4 herausgearbeitet wurden. Auch die Verantwortung der Leitung, in begrenzter
Zeit gute Ergebnisse zu liefern, und die dadurch relevant werdende Risikoeinschatzung fir
das Projekt werden in Abgrenzung zu den Entscheidungskriterien bei der Rekrutierung von
Nachwuchswissenschaftler*innen fiir die BMS betont.3¢ Dieses Risiko glauben die Befragten
eben eher dann einschatzen zu kdénnen, wenn ihnen die Bewerber*innen z. B. durch bekann-
te Wissenschaftlerinnen aufierhalb von MATH+ empfohlen werden oder ihnen die Bewer-
ber*innen selbst bekannt sind:

34 Dieser Befund miisste noch quantifiziert werden.

35 Es scheint aber auch so, dass ebenfalls von Seiten der Bewerber*innen die Resonanz fiir die Mit-
arbeit in einem MATH+ Projekt eher gering war. Der Frage nach den Grinden kann ggdf. in einer
qualitativen Befragung der Nachwuchswissenschaftlerinnen nachgegangen werden.

36 Verantwortung fur die Bewerber*innen wird auch bei der Rekrutierung der BMS als Entschei-
dungskriterium herangezogen. Um hier Parallelen und Unterschiede systematisch aufzubereiten,
sind tiefergehender Analysen des Themenkomplexes BMS in den Interviews notwendig.
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,Diese Person, der ich dann zutraue oder vertraue, dieses Projekt erfolgreich zu be-
arbeiten, kommt wahrscheinlich doch Uberproportional oft aus dem eigenen engeren
Umfeld.“ (B04: 107)

Bei Stipendiat*innen wird im Unterschied zu den Projektmitarbeiterinnen auf die themati-
schen Freiheiten und die Entfaltungsmdglichkeiten verwiesen. Diese Freiheiten erméglichen
es, den Besten (gemessen an Leistungskriterien wie etwa Noten) eine Chance zu geben. Die
beiden folgenden Zitate verdeutlichen diesen Zusammenhang:

,Und wenn die dann hierherkommen und sagen, was weil} ich, dieses eine Thema in-

teressiert mich jetzt aber nicht so, ich will lieber was anderes machen, dann ist das
auf so einem Stipendium gar kein Problem.” (B04: 107)

,Dann bei den Stipendien, wenn ich die BMS-Stipendien vergebe, da kann ich mich
ausschliellich darauf fokussieren, dass ich einfach die besten Leute, die erst mal die
vielversprechendsten Voraussetzungen mitbringen, nehme, [...] ohne darauf Rick-
sicht nehmen zu muissen, was deren genaue Interessen jetzt sind.“ (B04: 107)

Wenn somit von Bestenauswahl gesprochen wird, impliziert dies fir die MATH+ Projekte et-
was anderes als fiir die BMS.3” Vergleicht man die Rekrutierungspraktiken von Projektmitar-
beiterinnen mit den Rekrutierungspraktiken von Student*innen in die BMS lasst sich aus
Sicht der Befragten zusammenfassen: fir die BMS die Leistungsstarksten, fir die Projekte
die Passgenauesten. Die soziale Konstruktion von Leistungskriterien und die ihnen inharen-
ten Ungleichheitsstrukturen werden von den Befragten allerdings weder flr die BMS noch fiir
die Projekte (auch mit Verweis auf fehlende Alternativen der Leistungsbewertung) als Teil
des Problems reflektiert.®® Leistungskriterien zu reflektieren und hier auf Seiten der Gatekee-
per*innen — auch innerhalb von MATH+ — ein Bewusstsein fiir die ihnen moglicherweise in-
harenten Ungleichheitsstrukturen zu schaffen, kann als wichtige Aufgabe gesehen werden.

37 Der Fokus der ersten Auswertungen und dieses Papiers lag auf der Projektrekrutierung. Eine tie-
fergehende Analyse dessen, was in den Interviews im Rekrutierungsprozess der BMS als Quali-
tatskriterien bestimmt wird, kann das Bild auf die Bestenauswahl weiter ausdifferenzieren. Im
Rahmen der Beobachtungen hat sich angedeutet, dass Leistung auch bei der Auswahl der Nach-
wuchswissenschaftlerinnen nicht das einzige Kriterium darstellt. Die vorlaufigen Befunde zu den
Qualitatskriterien aus den Beobachtungen und den Interviews missen jedoch noch systematischer
miteinander in Beziehung gesetzt werden.

38 Auf die der Bestenauswahl inharenten, strukturellen (vergeschlechtlichten) Ungleichheiten, verwei-
sen z. B. Beaufays (2007); Findeisen (2011) Langfeldt et al. (2014); van den Brink und Benschop
(2012) oder Kahlert (2015). Auch andere Personen (z. B. Personen mit Erkrankungen) werden
durch den zurzeit geltenden ,Standard® kategorisch ausgeschlossen (darauf verweisen etwa Lang-
feldt et al. (2014)). Diese stehen aber nicht im Fokus dieses Berichtes. Die Auswirkungen auf an-
dere Personengruppen, kénnen ggf. noch im Rahmen einer Analyse von Gatekeeping und Diversi-
tat naher betrachtet werden.
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Tabellen-Anhang?®

Tabelle A1: Multinomiale logistische Regression zum Zusammenhang von Karriere-
ziel ,,Professur® (Ref. = ja vs. weill noch nicht bzw. nein) und Geschlecht

bzw. Bildungsinland/-ausland

Geschlecht Bildungsinland/-ausland
Ja Weill  Nein Ja Weil} Nein
nicht nicht

Frau (Ref. Mann) -.22* .20* .02 -.25%* 22** .03
(.01) (.01) (.83) (.00) (.00) (.71)
Bildungsauslander:in (Ref. Bildungsinlan- .30** -.19* -.10
der:in) (.00) (.02) (.16)
Karrierestufe (Postdoc, Ref. MA/PhD) 29% 231 .02 .20* -.26* .06
(.00) (.00) (.78) (.01) (.01) (.50)
Mathematik-Abiturnote -.05 .00 .06 -.02 -.03 .05
(.28) (.92) (.16) (.72) (.53) (.26)
Kinder -.05 .06 -.01 .03 .01 -.04
(.60) (.59) (.93) (.79) (.91) (.68)

N 129 129

AME (average marginal effects), p-Werte in Klammern.
*p<0.10, p<0.05 " p<0.01

Tabelle A2: Logistische Regression zum Zusammenhang zwischen Griinden
fir/gegen eine wissenschaftliche Karriere und Geschlecht bzw. Bil-

dungsinland/-ausland

Grund fur Grund gegen Grund gegen
Karriere: Karriere: Karriere:
Flexible Unzureichende Unvereinbarkeit
Arbeitszeiten Kompetenz von Familie und
Karriere
Frau (Ref. Mann) 19* 347 .03
(.04) (-00) (-79)
Bildungsauslander:in 37"
(Ref. Bildungsinlander:in) (.01)
Karrierestufe (Postdoc, Ref. 20" -.10 =51
MA/PhD) (.05) (-49) (.00)
Mathematik-Abiturnote .06 .09 -.02
(.27) (.19) (.77)
Kinder -.08 -.49* .28
(.52) (.02) (.15)
N 125 68 63

AME (average marginal effects), p-Werte in Klammern.
*p<0.10, p<0.05 " p<0.01

39 Anmerkung: p-Werte basieren immer auf 2-seitigen Tests.
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Tabelle A3: Lineare Regression zum Zusammenhang von ausgewahlten Karriereein-
stellungen- und handeln und Geschlecht

Profilieren mit ...
Feste Karriere-  a) Verof- b)interna- c)inter- Leistun- Bereitschaft zu
Karriere- |plan fentli- tionalen nationa- gengut Mobilitdt inner-
Ziele chungen Verdffent- len Vor- verkau- halb DE
lichungen tragen fen
Frau (Ref. Mann) -.51* -.27 -.24 -.38* -.36 -1 -.34
(.02) (.18) (.28) (.08) (.12) (.53) (.20)
Karrierestufe (Postdoc, .33 A2 .28 .16 -.24 .30 -.26
Ref: MA/PhD) (.16) (.59) (.25) (.51) (.35) (.13) (.37)
Mathematik-Abiturnote  -.03 -.02 -.06 -.10 -21* -0.08 -.02
(.81) (.87) (.62) (.38) (.09) (.40) (.92)
Kinder .10 43" 13 .34 37 -.08 -.46
(.71) (.09) (.61) (.19) (.18) (.70) (.15)
Konstante 3.54** 2.72* 276  2.95* 3.52* 278" 4.39**
(.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00)
R? adjusted .05 .04 .01 .04 .02 .00 .03
N 122 123 120 122 122 121 122

1 ,trifft Gberhaupt nicht auf mich zu“ bis 5 ,trifft voll und ganz auf mich zu“.
Beta Koeff.; p-Werte in Klammern.
*p<0.10, p<0.05 " p<0.01
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Tabelle A4:
ausland

Lineare Regression zum Zusammenhang von ausgewahlten Karriereeinstellungen und -handeln und Bildungsinland/-

Profilieren mit ...

Feste Hoch Karriere- a) Ver6f-  b)internati- c¢) Vortrd- d)internati- Erfahrung Sich ins  Bereitschaft
Karriere- aufsteigen plan fentlichun- onalen gen onalen Vor- sammeln  Gesprach zu Mobilitat
ziele gen Veroffentli- tragen durch For- bringen aufderhalb
chungen schungs- DE
aufenthalte
Bildungsauslander:in 45* .61* .56** 76** .69** g1 .54* .78** 37 .59*
(Ref. Bildungsinlander:in) (.03) (.01) (.00) (.00) (.00) (.00) (.01) (.00) (.08) (.02)
Frau (Ref. Mann) -.53* -.30 -.32 -.31 -.43* -.32 -.39° -.00 .00 -17
(.03) (.19) (.11) (.14) (.04) (.13) (.08) (.99) (-99) (.50)
Karrierestufe (Postdoc, Ref: 22 .04 -.03 .07 -.03 -.29 -.39 -12 .29 19
MA/PhD) (.37) (.88) (-90) (.78) (-89) (-24) (.13) (.63) (-24) (.51)
Mathematik-Abiturnote .03 -.01 .05 .04 -.02 -13 -.14 -12 -.18 .06
(.81) (.92) (.63) (.75) (.88) (.28) (.25) (.35) (.13) (.67)
Kinder .20 -.15 .55 .29 49* .34 48* -.56* -.03 -.95**
(.45) (.59) (.03) (.25) (.06) (.20) (.08) (.05) (.91) (.00)
Constant 2.90** 2,70** 1.92* 1.71* 1.97* 2.40** 2.74* 3.44** 2.20** 3.46**
(.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00) (.00)
R? adjusted .08 .05 .09 1 12 .09 .06 14 .05 11
N 122 123 123 120 122 122 122 121 122 122

1 ,trifft Gberhaupt nicht auf mich zu“ bis 5 ,trifft voll und ganz auf mich zu“.
Beta Koeff.; p-Werte in Klammern.
*p<0.10, p<0.05 " p<0.01
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Tabelle A5: Logistische Regression zum Zusammenhang von Karriere-Informations-
quellen und Geschlecht

Arbeitskontext Medien Informationsveran-
MATH+ staltungen der Uni-
versitat

Frau (Ref. Mann) -.22* -.19* .18*
(.02) (.05) (.01)
Karrierestufe .03 .09 .09
(Postdoc, Ref. MA/PhD) (.79) (.38) (.27)
Mathematik-Abiturnote .05 .05 .04
(.30) (.34) (.33)
Kinder .06 -15 -.09
(.62) (.21) (.35)
N 122 122 122

AME (average marginal effects), p-Werte in Klammern.
*p<0.10, p<0.05 " p<0.01

Tabelle A6: Logistische Regression zum Zusammenhang von Karriere-
Informationsquellen und Bildungsinland/-ausland

Beobachtung in Kontakte zu Informationsveran-
Berufungs- wissenschaftlichen staltungen der Uni-
kommissionen Mitarbeiter:innen versitat
aullerhalb MATH+
Bildungsauslander:in -.24* -.18* 21
(Ref. Bildungsinlander:in) (.01) (.04) (.00)
Frau (Ref. Mann) .09 .01 .16*
(-32) (.86) (.02)
Karrierestufe 18" -.00 .01
(Postdoc, Ref. MA/PhD) (.07) (.98) (.88)
Mathematik-Abiturnote -.06 .00 .07
(.25) (.99) (.11)
Kinder -.07 -.01 -.01
(.52) (.93) (.94)
N 122 122 122

AME (average marginal effects), p-Werte in Klammern.
*p<0.10, " p<0.05 " p<0.01
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Tabelle A7: Logistische Regression zum Zusammenhang von Ansprechperson bei
Karrierefragen und Geschlecht

Professor:innen MATH+ Mitglieder Professor:innen

innerhalb von der gleichen aullerhalb von
MATH+ Qualifikationsstufe MATH+
Frau (Ref. Mann) -.22* -.20° -.23*
(.01) (.02) (.01)
Karrierestufe (Postdoc, Ref. .01 -.16 .34
MA/PhD) (.96) (.12) (.00)
Mathematik-Abiturnote -.00 A4 -.04
(.97) (.00) (.37)
Kinder 15 .00 -.06
(.21) (.98) (.62)
N 122 122 122

AME (average marginal effects), p-Werte in Klammern.
*p<0.10, p<0.05 " p<0.01

Tabelle A8: Logistische Regression zum Zusammenhang von Ansprechperson bei
Karrierefragen und Bildungsinland/-ausland

Professor:innen Familienmitglieder Partner:in
aullerhalb von
MATH+
Bildungsauslander:in 16" -.16* -.30™*
(Ref. Bildungsinlander:in) (.06) (.06) (.00)
Frau (Ref. Mann) -.25™ -.03 .04
(.00) (.76) (.68)
Karrierestufe (Postdoc, Ref. 29 -.18* -.06
MA/PhD) (.00) (.08) (.59)
Mathematik-Abiturnote -.03 -.12* -.02
(.62) (.02) (.71)
Kinder -.01 .04 A7
(.94) (.76) (.13)
N 122 122 122

AME (average marginal effects), p-Werte in Klammern.
*p<0.10, " p<0.05 " p<0.01
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Tabelle A9: Logistische Regression zum Zusammenhang von Ansprechperson bei
Fachfragen und Geschlecht

Professor:innen innerhalb MATH+ Mitglieder der

von MATH+ gleichen Qualifikations-
stufe
Frau (Ref. Mann) -.19* -.19*
(.02) (.02)
Karrierestufe (Postdoc, Ref. MA/PhD) -.20* .03
(.05) (.81)
Mathematik-Abiturnote -.06 .09
(.23) (.10)
Kinder .35** -.15
(.00) (.17)
N 124 124

AME (average marginal effects), p-Werte in Klammern.
*p<0.10, p<0.05 " p<0.01

Tabelle A10: Multinomiale Regressionen zum Zusammenhang von Karriereziel
,Professur*
(Ref. = ja vs. weil noch nicht bzw. nein) und Ansprechpersonen bei
Karrierefragen
(unter Kontrolle von Karrierestufe und Kinder)

Frauen Méanner
Regressionen Ja Weil} Nein Ja Weil} Nein
nicht nicht
Kontakt zu ...
1. MATH+ Projektleiter:innen/- .02 .04 -.06 .08 -1 .03
Erstgutachter:innen (.87) (.78) (.63) (.42) (.24) (.76)
2. Professor:innen innerhalb von MATH+ .16 =11 -.06 A3 -.09 .03
(.25) (.41) (.68) (.19) (.31) (.68)
3. Professor:innen aufRerhalb von MATH+ .00 .23 -.23 22* -.02 -.19*
(.99) (.15) (.16) (.01) (.79) (.02)
4. MATH+ Mitgliedern der gleichen Qualifi- .07 -.02 -.04 -.07 10 -.03
kationsstufe (.60) (.85) (.74) (.44) (.29) (.77)
n 41 90

AME (average marginal effects), p-Werte in Klammern.
*p<0.10, p<0.05 " p<0.01
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