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Zusammenfassung

Die vorliegende Studie analysiert die Chancengerechtigkeit in wissenschaftlichen Karrieren in Deutschland im internationalen Ver-
gleich auf Grundlage von Daten aus der aktuellen Ausgabe (2024) des She-Figures-Reports der EU. Ergänzend werden auch Daten 
u.a. aus dem neuen Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase (BuWiK 2025) betrach-
tet. Im Mittelpunkt stehen geschlechterbezogene Ungleichheiten entlang verschiedener Karrierestufen, von der Promotion über die 
Beschäftigung von Forscherinnen nach Wirtschaftssektoren bis hin zur Karriereentwicklung von Wissenschaftlerinnen auf verschie-
denen Stufen (Leaky Pipeline). Die Auswertungen zeigen, dass Deutschland trotz einiger Fortschritte weiterhin in nahezu allen Di-
mensionen und bei vielen Indikatoren des neuen She-Figures-Index unter dem EU-Durchschnitt liegt, zum Teil sehr deutlich. Be-
sondere Herausforderungen bestehen in der vertikalen und horizontalen Geschlechtersegregation sowie beim Gender Pay Gap. Auf 
Basis der Ergebnisse und theoretischer Konzepte werden strukturelle und kulturelle Erklärungsansätze diskutiert und es wird ein 
Ausblick auf weitere Forschung gegeben, zur Generierung eines umfassenden Kenntnisstandes zu Chancendisparitäten und seinen 
Ursachen im Wissenschaftssystem. Hierzu zählt etwa die Herausarbeitung von Unterschieden (z.B. in der Leaky Pipeline) nach Fach-
disziplinen und institutionellen Kontexten.

Definition zentraler Begriffe

Leaky Pipeline: Der Begriff bezeichnet die Beobachtung des sinkenden Frauenanteils mit fortschreitenden Qualifizierungs-
ebenen und Karrierestufen. Der Frauenanteil wird also mit höherer Hierarchiestufe immer geringer (Gemeinsame Wissenschafts-
konferenz [GWK], 2024; Hizli et al., 2023).

Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt: Die Geschlechtersegregation am Arbeitsmarkt (auch: Berufliche Geschlechterse-
gregation) meint die ungleiche Verteilung von Frauen und Männern auf unterschiedliche Bereiche des Arbeitsmarktes. Die Reprä-
sentanz von Frauen und Männern in unterschiedlichen Berufen bzw. (in der Wissenschaft) Fachdisziplinen wird auch als horizontale 
Geschlechtersegregation bezeichnet, die auf unterschiedlichen Karrierestufen als vertikale Geschlechtersegregation (Busch, 2024).

Gläserne Decke/Glass Ceiling: In der sozialwissenschaftlichen Literatur werden die Hindernisse für Frauen, beruflich aufzu-
steigen (wie Diskriminierung, schlechte Vereinbarkeitsmöglichkeiten, Geschlechterstereotype usw.) mit dem Begriff einer glä-
sernen Decke subsumiert, an die Frauen auf ihrem Karriereweg stoßen (Littmann-Wernli & Schubert, 2001). 

Gläserner Fahrstuhl/Glass Escalator: Männern, insbesondere Männern, die in typischen „Frauenberufen“ arbeiten, gelingt 
es Studien zufolge leichter als Frauen, die dortigen Führungspositionen zu erhalten. Als Grund werden geschlechtsstereotype 
Zuschreibungen angenommen. Das wird auch als gläserne Rolltreppe oder gläserner Fahrstuhl bezeichnet (Hizli et al., 2023).

Gender Pay Gap (GPG): Der Gender Pay Gap bezeichnet die geschlechterspezifische Verdienstlücke und stellt eine zentrale 
Dimension sozialer Ungleichheit auf dem Arbeitsmarkt zwischen Frauen und Männern dar (Statistisches Bundesamt, 2025d). In 
Deutschland betrug dieser Unterschied im Jahr 2024 rund 16 Prozent, das heißt: Frauen erzielten im Durchschnitt einen um 
16 Prozentpunkte (PP) geringeren Bruttostundenverdienst als Männer (Statistisches Bundesamt, 2025c). Zurückzuführen sind 
diese Verdienstunterschiede primär auf strukturelle Faktoren: Hierzu gehören die berufliche Geschlechtersegregation (siehe 
oben), ein unterschiedlicher Beschäftigungsumfang (Teilzeittätigkeiten gehen häufig mit geringeren Stundenverdiensten einher) 
sowie ein unterschiedliches Anforderungsniveau der jeweiligen Tätigkeiten (ebd.). Im europäischen Vergleich (Statistisches Bun-
desamt, 2025b) zählt Deutschland zu den Ländern mit den höchsten geschlechtsspezifischen Verdienstunterschieden. Im Jahr 
2023 weisen nur Lettland, Österreich, Tschechien und Ungarn höhere Gender Pay Gaps auf. Der Durchschnittswert der EU-27 
Länder lag 2023 bei 12 Prozent (ebd.). 

Gender Gap Arbeitsmarkt (GGA): Der Gender Gap Arbeitsmarkt, der von Eurostat als Gender Overall Earnings Gap (GOEG) 
bezeichnet wird, ist ein weiterer Indikator zur Messung geschlechtsspezifischer Verdienstunterschiede (Statistisches Bundesamt, 
2025a). Im Gegensatz zum GPG berücksichtigt dieser nicht nur geschlechtsspezifische Unterschiede im Bruttoverdienst, sondern 
bezieht auch die Erwerbstätigenquote und die bezahlten monatlichen Arbeitsstunden ein. Der GGA beschreibt somit die Ver-
dienstunterschiede aller erwerbstätigen und nicht erwerbstätigen Frauen und Männer im erwerbsfähigen Alter und erlaubt 
differenzierte Rückschlüsse auf die geschlechtsspezifische Verdienst- und Beschäftigungssituation (ebd.). In Deutschland lag der 
GGA zuletzt bei 37 Prozent (2024) (Statistisches Bundesamt, 2025d). Er lag 2022 bei 39 Prozent und damit unter dem  EU-weiten 
Durchschnitt von 32,8 Prozent (Eurostat, 2025). Auch hier bildet Deutschland eines der Schlusslichter der EU (ebd.).
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1	Einleitung: International vergleichende Daten zur 
Chancengerechtigkeit

1 Detaillierte Informationen zur Zusammensetzung und Konstruktion des She Figures Index finden sich im Methodenhandbuch (S. 185 – 193):  
She Figures 2024 Handbook – Publications Office of the EU.

In der hochschulpolitischen Diskussion der vergangenen Dekade 
zählt die Frage der Chancengerechtigkeit in der Wissenschaft zu 
den am kontinuierlichsten behandelten Themenfeldern. Das The-
ma wird dabei vorrangig im Kontext der Geschlechtergerechtig-
keit verhandelt (Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025; Kon-
sortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs, 2017, 
2021). Im Zentrum der Debatte steht dabei die sogenannte  Leaky 
Pipeline – also das Phänomen, dass der Anteil von Frauen mit 
zunehmender Qualifikations- und Karrierestufe in der Wissen-
schaft deutlich abnimmt (ebd.). Dieser Befund wird überwiegend 
so interpretiert, dass Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu ihren 
männlichen Kollegen nach wie vor strukturell benachteiligt sind, 
insbesondere im Hinblick auf den Zugang zu Professuren (Kon-
sortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs, 2017). 
Eine solche Benachteiligung widerspricht jedoch nicht nur dem 
allgemeinen Gleichheitsgrundsatz gemäß Artikel 3 Absatz 3 des 
Grundgesetzes, sondern wirkt sich auch negativ auf die Leis-
tungs- und Innovationsfähigkeit des deutschen Hochschul- und 
außeruniversitären Forschungssystems aus (ebd.).

Die Entwicklungen hinsichtlich des Frauenanteils entlang der 
einzelnen Qualifikations- und Karrierestufen spiegeln sich ins-
besondere in der Berichterstattung zu den Wissenschaftler:innen 
in einer frühen Karrierephase wider. Der zugehörige Bundes-
bericht (Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, S. 32) zieht 
hierzu folgendes (vorläufiges) Fazit: 

„Die Leaky Pipeline existiert weiterhin […]. Im Vergleich zum 
BuWiN 2021 zeigt sich jedoch, dass die Frauenanteile in allen 
Stufen zugenommen haben, insbesondere bei den W2-Erstbe-
rufungen (von 34 auf 46 Prozent). Deutliche Unterschiede zwi-
schen den Geschlechtern gibt es nur noch bei den Habilitationen 
und W3-Erstberufungen. Bei den W3-Erstberufungen ist der 
Frauenanteil zwischen 2018 und 2022 allerdings deutlich ge-
stiegen (von 27 auf 36 Prozent).”

Um die grundsätzlich positive Entwicklung im Bereich der Ge-
schlechtergerechtigkeit in der Wissenschaft besser einordnen zu 
können, ist jedoch eine Einbettung in einen internationalen Kon-
text unerlässlich. Hierzu existiert mit den „She Figures“, veröf-
fentlicht von der Europäischen Kommission, eine umfassende 
international vergleichende Datenbasis. Mit der Ausgabe 2024 
wurde erstmalig der sogenannte „She Figures-Index“ eingeführt, 
ein Indikator, der aus mehreren Messgrößen zusammengesetzt 
ist und mit dem der Fortschritt bei der Gleichstellung von Frauen 
in Forschung und Innovation ab 2021 im Zeitverlauf verfolgt 
werden kann. Neben der zeitlichen Entwicklung erlaubt er auch 
Vergleiche zwischen den EU-Mitgliedsländern (European Com-
mission, 2025, She Figures 2024, S. 17 ff.)1.
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Chancengerechtigkeit im internationalen Vergleich: Hintergrund zu Konzepten und Forschungsstand 

Internationale Vergleiche zur Chancengerechtigkeit liefern Erkenntnisse darüber, welche Rolle nationale Kontexte mit Blick auf 
politische Ausrichtungen, institutionelle und rechtliche Rahmenbedingungen, aber auch unterschiedliche Geschlechterideologien 
(also das Zusammenspiel von Strukturen und Kulturen) auf Chancendisparitäten in der Arbeitsmarktintegration spielen. Bereits 
in den 1990er Jahren entwickelte Esping-Andersen eine Wohlfahrtsstaatentypologie, um nationale Unterschiede zu systemati-
sieren (Esping-Andersen, 1999; 1990). Darüber hinaus existieren weitere Typologien, die speziell auf die (geschlechterbezogene) 
Arbeitsmarktintegration fokussieren. 

Der von Pfau-Effinger (2001) entwickelte Ansatz der Geschlechter-Arrangements nimmt etwa das Zusammenspiel von institu-
tionellen Arrangements und der kulturell-normativen Ebene in den Blick. Danach spielen kulturelle Leitbilder zur Rolle von 
Frauen und Männern und zur geschlechtsspezifischen Arbeitsteilung eine ebenso große Rolle für internationale Unterschiede 
in der Arbeitsmarktintegration von Frauen wie die Ausgestaltung von Institutionen hinsichtlich Wohlfahrtsstaat, Arbeitsmarkt 
und Familie. Institutionen und kulturelle Muster (also die kulturellen Leitbilder eines Landes) stehen in einem wechselseitigen 
Verhältnis zueinander. Einerseits prägen kulturelle Leitbilder die Ausgestaltung staatlicher und arbeitsmarktbezogener Institu-
tionen, andererseits können politische Maßnahmen oder strukturelle Veränderungen bestehende Geschlechterideologien ver-
stärken oder herausfordern. Internationale Unterschiede in der Arbeitsmarktintegration von Frauen lassen sich aus diesem Grund 
nur im Zusammenspiel von strukturellen Rahmenbedingungen und kulturellen Deutungsmustern umfassend verstehen (ebd.).

Länder mit einem traditionell eher ausgeprägten gleichstellungspolitischen Fokus weisen beispielsweise einen tendenziell gerin-
geren Gender Pay Gap auf. Es gibt allerdings auch Länder, die nicht in dieses Schema passen: So fällt der geschlechterspezifische 
Verdienstunterschied in Italien – ein Land mit einer eher noch traditioneller geprägten Geschlechterideologie – eher gering aus 
(Schmieder & Wrohlich, 2021). Dieser auf den ersten Blick kontraintuitive Befund lässt sich jedoch mit einem Selektionseffekt 
erklären: In Italien ist die Frauenerwerbsquote vergleichsweise niedrig und tendenziell sind hier eher die Frauen erwerbstätig, 
die ein hohes Lohnpotenzial aufweisen (ebd.). Mit anderen Worten: Der Gender Pay Gap fällt hier deshalb vergleichsweise gering 
aus, weil in der Tendenz vor allem hochqualifizierte Frauen mit einem hohen Einkommenspotenzial erwerbstätig sind. 

Gleichzeitig zeigt sich, dass die berufliche Geschlechtersegregation in skandinavischen Ländern wie Finnland trotz eines tradi-
tionell starken gleichstellungspolitischen Fokus relativ ausgeprägt ist – deutlich stärker als in Ländern wie Italien, die im inter-
nationalen Vergleich geringe Segregationswerte aufweisen (Carranza et al., 2023; European Institute for Gender Equality [EIGE], 
2017; Verashchagina & Bettio, 2009). So wiesen beispielsweise Mandel und Semyonov (2005) darauf hin, dass familienpolitische 
Maßnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie zwar einerseits die Beteiligung von Frauen im Erwerbsleben er-
höhen, andererseits aber auch die Nachfrage nach sozialen Dienstleistungen wie Kinderbetreuung oder Pflege verstärken – 
Tätigkeiten, die wiederum im höheren Ausmaß von Frauen ausgeübt werden. Für die Beobachtung, dass Frauen unter diesen 
Bedingungen wieder verstärkt geschlechtstypische Berufe wählen, finden sich in der Literatur verschiedene Erklärungen  
(z. B. England et al., 2020).
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In dieser Studie erfolgt ein Überblick über die Chancengerechtig-
keit in wissenschaftlichen Karrieren in Deutschland im interna-
tionalen Vergleich. Dabei werden die Frauenanteile für die ver-
schiedenen Statuspositionen in der Wissenschaft anhand der 
internationalen Auswertungen aus dem „She Figures-Report“ 
(European Commission, 2025, She Figures 2024) dargestellt. Dies 
erfolgt zunächst getrennt nach Statuspositionen, anschließend 
simultan in Form der Leaky Pipeline. Die Betrachtungen erfolgen 
zudem getrennt nach Fächergruppen, um hier spezifische Mus-
ter aufzuzeigen. Schließlich werden die Frauenanteile in wissen-
schaftlichen Leitungspositionen sowie Befunde zu Beschäfti-
gungsumfang und Verdiensten dargestellt, um vertiefte Einblicke 
in zentrale Kerngrößen von Geschlechtergerechtigkeit zu geben. 
Die Betrachtungen werden an verschiedenen Stellen für Deutsch-
land durch Ergebnisse aus dem Bundesbericht Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase (Bu-
WiK) 2025 (Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025) sowie durch 
weitere Forschungsergebnisse ergänzt. Die Studie schließt mit 
einem Ausblick auf weitere Forschungsperspektiven zu Diversität 
in der Wissenschaft.

1.1	 Deutschlands Position im She Figures Index 2024
Der im Rahmen des She Figues 2024-Berichtes erstmalig veröf-
fentlichte She Figures Index stellt einen Gesamtindex dar, der aus 
sechs Dimensionen besteht (die folgenden Ausführungen basie-
ren auf European Commission, 2025, She Figures 2024). Diese 
bilden zentrale Aspekte geschlechtsspezifischer Teilhabe im Wis-
senschaftssystem ab: 

1.	 „segregation in the talent pipeline“ 
2.	 „research careers and sectors“
3.	 „career progression“
4.	 „representation in decision-making positions“
5.	 „research participation“ und 
6.	 „the gender dimension in R&I content (GDRIC)“ 

Für jede dieser Dimensionen, und auch für den Gesamtindex, 
kann ein Indexwert zwischen null und einhundert erreicht wer-
den, wobei ein hoher Wert einen hohen Grad an Gleichstellung 
signalisiert. Um einen Vergleich im Zeitverlauf zu ermöglichen, 
wurde der She Figures Index rückwirkend auch für das Jahr 2021 
berechnet. Die für den Index verwendeten Daten stammen aus 
unterschiedlichen Quellen und Datenbanken von Eurostat, der 
OECD, aus dem eigens für She Figures entwickelten Fragebogen 
„Women in Science“, den die EU-Mitgliedsländer ausfüllen, so-
wie von Scopus und dem Europäischen Patentamt (European 
Commission, 2025, She Figures 2024, S. 22).

Die Werte des Gesamtindex variieren in den EU-Mitgliedsländern 
für das Jahr 2021 zwischen 55,9 und 87,5, für das Jahr 2024 
zwischen 60,1 und 87,6 Punkten. Deutschland rangiert in beiden 
Jahren im unteren Drittel des Rankings (European Commission, 
2025, She Figures 2024, Table 1.1, S. 21): 2021 erreichte Deutsch-
land einen Indexwert von 56,4 (Rang 26 von 27) und 2024 von 
62,8 (Rang 24 von 27, gleichauf mit Malta). Trotz dieses Anstiegs 
um 6,4 Prozentpunkte schnitt die Bundesrepublik im EU-Vergleich 
damit nur um zwei Ränge besser ab. In der Spitzengruppe stehen 
2024 Schweden (87,6), Litauen (84,5) und Finnland (80,8). Auf 
den letzten Plätzen der Rangliste liegen neben Deutschland und 
Malta noch Zypern (62,7) und Luxemburg (60,1).

In den einzelnen Dimensionen des She Figures Index liegt 
Deutschland nahezu durchgängig niedrig und auf den letzten 
Plätzen (European Commission, 2025, She Figures, 2024, Tabel-
le 1.1): In der Dimension „segregation in the talent pipeline“ 
erreicht die Bundesrepublik Deutschland (BRD) mit 60,1 den viert-
letzten Platz (Rang 24 von 27), in „research careers and sectors“ 
mit 81,4 den drittletzten Rang (25 von 27). Auch in „career 
progression“ belegt Deutschland mit 78,4 Punkten den dritt-
letzten Rang (25 von 27). Ähnlich verhält es sich in den Bereichen 
„research participation“ (56,6 Punkte bzw. viertletzter Rang) und 
„the gender dimension in R&I content (GDRIC)“ (14,4 Punkte 
bzw. fünftletzter Rang). Die einzige positive Ausnahme bildet 
die Dimension „representation in decision-making positions“, in 
der Deutschland mit 85,5 Punkten den 14. Rang belegt und sich 
damit im Mittelfeld positioniert. 

Deutschland kann seinen Rang im She Figures Index nur dann 
insgesamt deutlich verbessern, wenn sich die Werte in fünf der 
sechs Dimensionen jeweils deutlich verbessern.

1.2	 Chancengerechtigkeit in wissenschaftlichen 
Karrieren

Da der Fokus dieser iit-Studie auf der Chancengerechtigkeit in 
wissenschaftlichen Karrieren liegt, werden im Folgenden vier der 
insgesamt sechs Dimensionen des She Figures Index berücksich-
tigt, die die beiden EU-Ziele „gender equality in careers at all 
levels“ und „gender balance in decision-making“ abbilden (vgl. 
She Figures 2024 Handbook, S. 193): 

1.	 „segregation in the talent pipeline“ 
2.	 „research careers and sectors“ 
3.	 „career progression“ 
4.	 „representation in decision-making positions“. 
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Die Dimensionen „research participation“ und „the gender di-
mension in R&I content (GDRIC)“, die das dritte EU-Ziel „integ-
ration of the gender dimension in the content of R&D“ adres-
sieren, bleiben in diesem Zusammenhang unberücksichtigt. 
Innerhalb der Dimension „career progression“ wird zusätzlich 
ein weiterer Indikator betrachtet, der zwar nicht Teil der Haupt-
auswertung, aber in der Short List der She Figures-Indikatoren 
enthalten ist: Der Anteil von Wissenschaftler:innen auf Karriere-
stufe C (Grade C), die Einstiegspositionen für Promovierte um-
fasst. Dieser erscheint im Kontext der aktuellen wissenschafts-
politischen Diskussion in Deutschland besonders interessant, 
insbesondere im Hinblick auf die Diskussion über Karrieren in 
der Wissenschaft neben der Professur. Im Abschnitt „Talentpool 
für Promotionen“ (Kapitel 2) werden zudem Indikatoren zu Ba-
chelor- und Masterabschlüssen sowie zu den Übergängen zur 
Promotion aus She Figures 2024 aufgegriffen. Diese basieren auf 
Teilen des Kapitels „The Pool of Graduate Talent“ im She Figures 
2024 Report.

Über die Indikatoren des She Figures Index hinaus werden Daten 
ausgewertet, die im She Figures-Report berichtet werden, aber 
nicht Teil des Indexes sind, z. B. Beschäftigungsumfang und Ver-
dienstunterschiede.

Segregation in the Pipeline Research careers and sectors Career Progression Representation in  

decision-making positions

Proportion (%) of women among 
doctoral graduates, by broad field 
of study (Information and 
Communication Technologies)

Proportion (%) of women 
researchers in the higher 
education sector

Proportion (%) of women among 
academic staff, by grade and total 
(Grade A)

Proportion (%) of women among 
heads of institutions in the Higher 
Education Sector (HES)

Proportion (%) of women among 
doctoral graduates, by broad field 
of study (Engineering, 
Manufacturing and Construction)

Proportion (%) of women 
researchers in the government 
sector

Proportion (%) of women among 
academic staff, by grade and total 
(Grade B)

Proportion (%) of women on 
boards, leaders

Proportion (%) of women 
researchers in the business 
enterprise sector

Proportion (%) of women among 
academic staff, by grade and total 
(Grade C)

Proportion (%) of women on 
boards, members and leaders

Tabelle 1: Ausgewählte Dimensionen und Indikatoren des She Figures Index 2024 und Ergänzung (in kursiv)

Quelle: European Commission, 2025, She Figures 2024
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2 Im Vergleich dazu lag der Frauenanteil unter den jüngeren Promotionsberechtigten und den Promovierenden etwas näher an 50 Prozent: bei den 
Hochschulabsolventinnen und -absolventen unter 35 Jahren mit promotionsberechtigtem Abschluss im Jahr 2022 bei 49 Prozent (BuWiK, Abb. B2, S. 93) und bei 
den Promovierenden im Jahr 2023 bei 48 % (Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B2, 
S. 93 und Abb. B4, S. 97).

Zur Einordnung der Frauenanteile auf den verschiedenen wissen-
schaftlichen Karrierestufen erscheint es zunächst erforderlich, 
einen Blick auf die Gruppe der Hochschulabsolvent:innen zu 
werfen. Diese bilden das grundsätzliche Potenzial, aus denen die 
Gruppe der Wissenschaftler:innen hervorgeht. Ein Vergleich zwi-
schen Deutschland und dem EU-Durchschnitt ermöglicht es zu 
überprüfen, ob sich bereits auf dieser frühen Stufe potenzieller 
Karriereverläufe Anzeichen einer Leaky Pipeline beobachten las-
sen.

2.1	 Bachelorabschlüsse (ISCED 6)
Über alle EU-Länder und Fächer hinweg zeigt sich, dass Frauen 
sowohl unter den Studienanfänger:innen als auch unter den Ab-
sovent:innen überrepräsentiert sind (European Commission, 
2025, She Figures 2024, S. 31 und Table 2.1, S. 34–35). Sie 
schließen auch mit einer höheren Wahrscheinlichkeit als Männer 
ein begonnenes Bachelorstudium ab (82 im Vergleich zu 70 Pro-
zent). In Deutschland ist die Wahrscheinlichkeit, ein Bachelor-
studium abzuschließen, dagegen für Frauen und Männer fast 
gleich hoch (78 im Vergleich zu 75 Prozent). Im Vergleich zum 
EU-Durchschnitt sind in Deutschland Frauen somit etwas weniger 
erfolgreich, männliche Studierende etwas erfolgreicher beim Ab-
schluss des Bachelorstudiums. Betrachtet man einzelne Fächer-
gruppen, zeigt sich weiterhin, dass Frauen in Deutschland fast 
genauso häufig wie Männer ein begonnenes Bachelorstudium 
im Bereich MINT abschließen: in der Fächergruppe „Natural 
sciences, mathematics and statistics“ 57 Prozent (Männer: 
59 Prozent) und in der Fächergruppe „Engineering, manufactu-
ring and construction“ 78 Prozent (Männer: 80 Prozent). In der 
EU-27 ist in diesen beiden Fächergruppen die Wahrscheinlichkeit, 
ein Bachelorstudium abzuschließen, für Frauen sogar höher als 
für Männer.  

2.2	 Masterabschlüsse (ISCED 7) und Übergänge zur 
Promotion

Über alle EU-Länder und Fächer hinweg zeigt sich, dass Frauen 
häufiger ein Masterstudium beginnen und abschließen als ihre 
männlichen Kommilitonen. Ihr Anteil beträgt fast 60 Prozent an 
den Masterstudienanfänger:innen und -absolvent:innen (European 
Commission, 2025, She Figures 2024, S. 36). Männliche 
 Masterabsolventen beginnen allerdings mit einer höheren 
Wahrscheinlichkeit ein Promotions studium als weibliche 

Masterabsolventinnen (11 im Vergleich zu 8 Prozent, vgl. ebd., 
Table 2.2, S. 38). 

Auf Ebene der Fächergruppen ist die Wahrscheinlichkeit, dass 
weibliche Masterabsolvent:innen eine Promotion beginnen, für 
die Fächergruppe Naturwissenschaften, Mathematik und Statis-
tik am höchsten (21 Prozent), sie liegt aber auch hier deutlich 
unter der entsprechenden Quote männlicher Absolventen 
(30 Prozent). 

In Deutschland nimmt ein vergleichsweise hoher Anteil an Mas-
terabsolventinnen eine Promotion auf (14 im Vergleich zu 8 Pro-
zent in der EU-27). Höher ist dieser Anteil nur noch in Portugal 
(18 Prozent). Bei den Männern in Deutschland liegt der Anteil an 
den Masterabsolventen, die eine Promotion aufnehmen, mit 
18 Prozent um vier Prozentpunkte höher als bei den Frauen. Auch 
im EU-27-Durchschnitt fällt dieser Anteil bei den Männern 
(11 Prozent) höher aus als bei den Frauen (8 Prozent). Der ver-
gleichsweise hohe Anteil an Masterabsolvent:innen in Deutsch-
land, die promovieren, ist zu einem großen Teil auf die sehr hohe 
Promotionsquote in der Fächergruppe „Health and Welfare“ 
zurückzuführen (49 Prozent der Frauen und 63 Prozent der Män-
ner), die mit 32 Prozent einen sehr hohen Anteil an den abge-
schlossenen Promotionen in Deutschland stellt (European Com-
mission 2025, She Figures 2024, Annex 2.2, eigene 
Berechnungen). In dieser Fächergruppe zeigt sich das größte 
Gefälle zwischen Frauen und Männern. Vergleichsweise ausge-
prägt ist dieser Unterschied auch im Bereich Naturwissenschaf-
ten/Mathematik und Statistik (26 Prozent der Frauen und 38 Pro-
zent der Männer). 

2.3	 Promotionsabschlüsse (ISCED 8)
Wie im Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler in einer frühen Karrierephase (BuWiK) berichtet, lag der Frau-
enanteil an den abgeschlossenen Promotionen in Deutschland 
im Jahr 2022 bei 46 Prozent. Dieser Wert hat sich im letzten 
Jahrzehnt nur leicht verbessert: 2010 lag er bei 44 Prozent, 2015 
und 2020 bei 45 Prozent (Konsortium Bundesbericht Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierepha-
se, 2025, Abb. B8, S. 97).2

Im She Figures-Bericht (Figure 2.1, S. 44) liegt Deutschland mit 
diesem Niveau (2021: 45,9 Prozent) zwar eindeutig und stabil in 
dem Bereich, der im She Figures-Report als „gender balance“ 
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definiert wird (Anteil von 40 bis 60 Prozent), bleibt aber etwas 
unterhalb des EU-27-Durchschnitts (2021: 47,6 Prozent). Einige 
EU-Länder – etwa Schweden, Frankreich und Österreich – liegen 
noch unterhalb von Deutschland, doch viele erreichen einen 
Wert von 50 Prozent oder mehr, darunter die Niederlande, Finn-
land und Polen. Im Vergleich zu Deutschland hat sich der Frauen-
anteil seit 2013 in einigen Ländern auch deutlich stärker ver-
bessert, z. B. in Dänemark von 45,1 auf 49,3 Prozent und in den 
Niederlanden von 46,2 auf 50,1 Prozent (European Commission, 
2025, She Figures 2024, Table 2.4, S. 46 – 47).

Ausgehend vom aktuellen, gegenüber 2021 nahezu unverän-
derten Frauenanteil in Deutschland (2022: 46,1 Prozent) wären 
weitere Verbesserungen um mehrere Prozentpunkte erreich-
bar3 – und voraussichtlich auch notwendig, um in den kommen-
den Jahren nicht weiter hinter den EU-27-Durchschnitt zurück-
zufallen: Dieser stieg innerhalb eines Jahres um 
0,9 Prozentpunkte von 47,6 Prozent (2021) auf 48,5 Prozent 
(2022).4 Damit setzte sich erstmals seit 2013 (47,5 Prozent) ein 
nennenswerter Aufwärtstrend fort. Gleichzeitig vergrößerte sich 
die Differenz zwischen Deutschland und dem EU-Durchschnitt 
von -1,7 Prozentpunkten im Jahr 2021 auf -2,4 Prozentpunkte 
im Jahr 2022.

Der Gesamtblick auf die abgeschlossenen Promotionen zeigt, 
dass im Jahr 2021 in allen EU-27-Ländern ein Frauenanteil von 
40 Prozent oder mehr erreicht wurde (European Commission, 
2025, She Figures 2024, Figure 2.1, S. 44). Die Betrachtung ein-
zelner Fächergruppen („broad field of study“) und ausgewählter 
Bildungsfelder („narrow field of study“) im Jahr 2021 signalisiert 
aber weiterbestehende Geschlechterungleichheiten in der EU, 
vor allem im MINT-Bereich.5 In Deutschland sind die Ungleich-
heiten besonders groß in der Fächergruppe „Information and 
Communication Technologies“ mit einem Frauenanteil von 
17,7 Prozent und in der Fächergruppe „Engineering, manufac-
turing and construction“ mit einem Frauenanteil von 19,9 Pro-
zent (European Commission, 2025, She Figures 2024, Table 2.5, 
S. 51). Zwar sind auch die EU-27-Durchschnittswerte in diesen 
beiden Fächergruppen mit 21,4 Prozent und 29,4 Prozent weit 
von der 40-Prozent-Marke entfernt, doch liegt Deutschland mit 
3,7 und 9,5 Prozentpunkten noch deutlich unter diesen ohnehin 
schon niedrigen EU-Werten. In der Fächergruppe „Engineering, 
manufacturing and construction“ bildet Deutschland sogar eines 
der Schlusslichter in der EU-27. Auch in den Fächergruppen 
„Business, administration and law“ (40 Prozent Frauenanteil im 

3 In absoluten Zahlen ausgedrückt würde die Steigerung des Frauenanteils von 46 auf 50 Prozent Folgendes für Deutschland bedeuten: Bei jährlich etwa 28.000 
Promovierten in Deutschland müssten pro Jahr zusätzlich rund 2.240 Frauen promovieren.

4 vgl. https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/educ_uoe_grad02 [Zugriff am 23.07.2025]
5 Verwendet wird die Fächersystematik der ISCED (ISCED-F). Für die deutsche Übersetzung, siehe Statistische Ämter des Bundes und der Länder, Internationale 

Bildungsindikatoren (2024), S-65-68.

Vergleich zu 46,4 Prozent in der EU-27) und „Natural sciences, 
mathematics and statistics“ (40,8 Prozent Frauenanteil im Ver-
gleich zu 44,0 Prozent in der EU-27) liegt Deutschland unter dem 
Durchschnitt der EU-Länder.

Die bestehenden Geschlechterungleichheiten im Bereich der 
Promotion treten noch stärker zutage, wenn die Anteile der 
 Fächergruppen betrachtet werden, in denen Frauen promovieren 
(European Commission, 2025, She Figures 2024 Table 2.6, S. 56–
57). Dabei wird zugleich ersichtlich, welche quantitative Bedeu-
tung einzelne Fächergruppen unter den Promovierten einneh-
men. In der Fächergruppe „Information and Communication 
Technologies“ promovierten in Deutschland nur 1,2 Prozent der 
promovierten Frauen und 4,9 Prozent der promovierten Männer. 
Auch in der EU sind diese Werte so niedrig und die Geschlechter-
unterschiede so ausgeprägt (EU-27: 1,5 Prozent der Frauen, 
4,9 Prozent der Männer). In der Fächergruppe „Engineering, 
manufacturing and construction“ weicht Deutschland dagegen 
deutlich vom EU-Durchschnitt ab und zwar insbesondere bei den 
Frauen: Während in den EU-27 rund 10,4 Prozent der promo-
vierten Frauen diesem Bereich zugeordnet werden, sind es in 
Deutschland nur 5,6 Prozent. Auch bei den Männern liegt 
Deutschland unter dem EU-Wert (19,3 Prozent vs. 22,2 Prozent). 
Die geschlechtsspezifische Disparität zeigt sich besonders deut-
lich in den absoluten Zahlen: 2022 promovierten in Deutschland 
2.943 Männer, aber nur 729 Frauen in diesem Fachbereich – 
damit ist die Zahl der männlichen Promovierten mehr als viermal 
so hoch. 

Unter den promovierten Frauen in Deutschland ist der Anteil der 
Fächergruppe „Health and welfare“ dagegen im EU-Vergleich 
sehr hoch: Er liegt für die Frauen bei 41,0 Prozent der Frauen 
(24,4 Prozent bei den Männern), während dieser Anteil in der 
EU-27 lediglich bei 29,5 Prozent (Frauen) bzw. 17,8 Prozent (Män-
ner) lag. Die Daten zeigen nicht nur, dass in Deutschland be-
sonders viele Frauen in dieser Fächergruppe promovieren, son-
dern auch, dass der Anteil der Promotionen in dieser 
Fächergruppe in Deutschland mit 32 Prozent deutlich höher als 
der EU-27-Durchschnitt mit 23 Prozent ist (eigene Berechnungen 
nach She Figures, Annex 2.2, S. 68–69). Ein Blick auf die abso-
luten Zahlen zeigt, dass Deutschland in der Fächergruppe „Health 
and welfare“ eine besondere Position in der EU-27 einnimmt: 
Mit 5.294 Promotionen von Frauen und 3.708 Promotionen von 
Männern liegt der Anteil Deutschlands an allen Promotionen in 
„Health and welfare“ in der EU bei 41 Prozent bzw. 42 Prozent. 

https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-datasets/-/educ_uoe_grad02
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Diese Anteile sind mehr als doppelt so hoch wie der Anteil 
Deutschlands an der EU-27-Bevölkerung (19 Prozent).6

Die Betrachtung einzelner Bildungsbereiche („narrow fields of 
study“) gibt schließlich Aufschluss darüber, wo der Frauenanteil 
unter den Promovierten in Deutschland im Jahr 2021 deutlich 
niedriger ausfällt als im EU-27-Durchschnitt. Innerhalb der Fä-
chergruppe „Engineering, manufacturing and construction“ ist 
dies der Fall für „Engineering and engineering trades“ (Deutsch-
land: 18,6 Prozent, EU-27: 27,3 Prozent) sowie „Manufacturing 
and processing“ (Deutschland: 26,8 Prozent, EU-27: 41,1 Pro-
zent), und innerhalb der Fächergruppe „Natural sciences, mat-
hematics and statistics“ in den Bereichen „Physical sciences“ 
(Deutschland: 31,5 Prozent, EU-27: 36,8 Prozent), zu dem u. a. 
Chemie und Physik gehören, sowie „Mathematics and statistics“ 
(Deutschland: 24,9 Prozent, EU-27: 29,4 Prozent) (European 
Commission, 2025, She Figures 2024, Table 2.7, S. 60 – 62). Zu-
dem ist zwischen 2018 und 2021 der Frauenanteil unter den 
Promovierten in Deutschland in „Manufacturing and processing“ 
(-4,6 Prozent) sowie „Mathematics and statistics“ (-4,5 Prozent) 
deutlich gesunken (European Commission, 2025, She Figures 
2024, Table 2.7, S. 60 – 62).

6 Im Jahr 2024 lag die Bevölkerung Deutschlands bei 83,4 Mio., die der EU-27 bei 449,2 Mio., siehe https://www.destatis.de/Europa/DE/Thema/Basistabelle/
Bevoelkerung.html (Zugriff am 12.08.2025)
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3	Karrieren von Frauen in Wissenschaft und Forschung

3.1	 Beschäftigung von Forscher:innen nach Sektoren
In der EU-27 sind 2021 insgesamt mehr als die Hälfte (56 Prozent) 
der Forschenden im Unternehmenssektor (BES) beschäftigt. Etwa 
ein Drittel (32 Prozent) arbeitet im Hochschulsektor (Higher Edu-
cation Sector, HES) während rund ein Zehntel (11 Prozent) im 
öffentlichen Sektor (GOV) tätig ist. Seit 2017 hat sich der Anteil 
der im Unternehmenssektor Beschäftigten deutlich erhöht. 
Gleichzeitig ist der Anteil der Forschenden im Hochschulsektor 
erheblich gesunken: von 47 Prozent auf 32 Prozent, was einem 
Rückgang um 15 Prozentpunkte entspricht (European Commis-
sion, 2025, She Figures 2024, S. 142).

Eine geschlechtsspezifische Aufschlüsselung der Daten (siehe 
Tabelle 2) zeigt für Deutschland deutliche Unterschiede in der 
Verteilung auf die Sektoren: Der überwiegende Teil der For-
scherinnen (61,6 Prozent) ist im Hochschulsektor tätig und nur 
etwa ein Viertel (24,2 Prozent) im Unternehmenssektor. Bei 
den männlichen Forschern ergibt sich ein umgekehrtes Bild: 
Die Mehrheit arbeitet im Unternehmenssektor (54,3 Prozent) 
während 36,2 Prozent im Hochschulsektor beschäftigt sind. 
Der Anteil der Forscherinnen, die im öffentlichen Sektor arbei-
ten (14,2 Prozent), ist höher als der der Forscher (9,5 Prozent). 
Auch auf Ebene der EU-27 zeigen sich vergleichbare Grund-
muster: Männer sind überwiegend im Unternehmenssektor 
beschäftigt, Frauen dagegen stärker im Hochschulsektor ver-
treten. Allerdings fällt der Anteil der Forscherinnen im Unter-
nehmenssektor mit 32,1 Prozent der EU-27 deutlich höher aus 
als in Deutschland (Differenz: plus 7,9 Prozentpunkte), während 
der Anteil im Hochschulsektor mit 53,2 Prozent entsprechend 
niedriger ist (-8,4 Prozentpunkte). 

3.2	 Frauenanteile innerhalb einzelner Sektoren
Im EU-Vergleich weist Deutschland einen besonders niedrigen 
Frauenanteil unter den Forschenden auf: Im Jahr 2021 lag dieser 
lediglich bei 29,4 Prozent. Damit belegt Deutschland den dritt-
letzten Platz unter den EU-Mitgliedstaaten. Der Abstand zum 
ohnehin schon niedrigen EU-27-Durchschnitt von 33,4 Prozent 
beträgt -4,3 Prozentpunkte. Beide Werte bleiben zudem deutlich 
unter der von der EU definierten Schwelle von 40 Prozent, ab 
der eine ausgewogene Geschlechterverteilung („gender balan-
ce“) angenommen wird (European Commission, 2025, She 
 Figures 2024, Figure 4.1, S. 138). Auch in Bezug auf die zeitliche 
Entwicklung zeigt sich für die BRD ein Nachholbedarf: Die durch-
schnittliche jährliche Wachstumsrate des Frauenanteils unter den 
Forschenden lag in Deutschland im Zeitraum von 2013 bis 2021 
bei 3,6 Prozent, und damit unter dem EU-27-Durchschnitt von 
4,2 Prozent (European Commission, 2025, She Figures 2024, 
Figure 4.2, S. 139).

Im Hochschulsektor fällt der Frauenanteil unter den Forschenden 
in den meisten EU-Mitgliedstaaten deutlich höher aus als in an-
deren Sektoren: In 24 der 27 EU-Länder, einschließlich Deutsch-
land, erreichen Frauen in diesem Bereich einen Anteil von min-
destens 40 Prozent und erfüllen somit die Definition von „gender 
balance“. Deutschland überschritt diese Schwelle im Jahr 2021 
erstmals und erreichte einen Anteil von 41,4 Prozent (European 
Commission, 2025, She Figures 2024, Figure 4.5, S. 145). Drei 
Jahre zuvor hatte dieser Wert mit 39 Prozent noch knapp dar-
unter gelegen. Trotz dieser grundsätzlich positiven Entwicklung 
bleibt Deutschland im EU-Vergleich auch im Hochschulsektor im 
unteren Drittel des Rankings: Mit einem Abstand von -2,5 Pro-
zentpunkten zum EU-Durchschnitt von 43,9 Prozent nimmt es 
nur Platz 22 von 27 ein.

Land Geschlecht
Hochschul- 

sektor (HES)

Unternehmens- 

sektor (BES)

Öffentlicher Sektor 

(GOV)

Privater Non-Profit 

Sektor (PNP)

Deutschland
Weiblich 61,6 24,2 14,2 -

Männlich 36,2 54,3 9,5 -

EU-27
Weiblich 53,2 32,1 13,5 1,1

Männlich 34,6 56,5 8,4 0,6

Tabelle 2: Anteile (in Prozent) von Forscherinnen und Forschern nach Sektor und Geschlecht, 2021

Quelle: European Commission, 2025, She Figures 2024 Data, Figure 4.4

Hinweis: Für Deutschland liegen keine Daten für den sehr kleinen privaten Non-Profit-Sektor vor.
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Im öffentlichen Sektor schneidet Deutschland im Jahr 2021 
schlechter ab als im Hochschulsektor: Der Frauenanteil unter den 
Forschenden beträgt hier nur 38,3 Prozent und liegt, anders als 
im Hochschulsektor, weiterhin unterhalb der 40-Prozent-Marke. 
Im Vergleich zum EU-Durchschnitt von 45,2 Prozent ergibt sich 
ein Abstand von -6,9 Prozentpunkten (European Commission, 
2025, She Figures 2024, Figure 4.6, S. 146). Damit belegt 
Deutschland in diesem Bereich nur Platz 24 von 27 und gehört 
nicht zu den 23 Mitgliedsstaaten, die hier bereits einen Frauen-
anteil von mindestens 40 Prozent erreicht haben.

Im Unternehmenssektor sind Forscherinnen in Deutschland im 
Jahr 2021 gegenüber Männern besonders stark unterrepräsen-
tiert, noch stärker als in der EU-27: Der Frauenanteil unter den 
Forschenden beträgt in der Bundesrepublik lediglich 15,6 Pro-
zent, ein Abstand von -6,8 Prozentpunkten zum EU-27-Durch-
schnitt von 22,4 Prozent. Diese Werte sind weit entfernt von der 
40-Prozent-Marke für Geschlechterparität, die allerdings bislang 
noch kein EU-Mitgliedsland erreicht hat. Deutschland rangiert 
hier auf dem drittletzten Platz des EU-Rankings (European Com-
mission, 2025, She Figures 2024, Figure 4.7, S. 147). Ein Blick auf 
die absoluten Zahlen ( Tabelle 3) verdeutlicht die Dimension die-
ser Herausforderung: In Deutschland sind im Unternehmens-
sektor weniger als 50.000 Forscherinnen beschäftigt, aber mehr 
als 260.000 Forscher. Um hier den Frauenanteil auf über 40 Pro-
zent zu erhöhen, müsste die Zahl der Forscherinnen etwa ver-
vierfacht werden: auf 200.000.

Eine fachspezifische Aufschlüsselung der im Hochschulsektor 
tätigen Forschenden zeigt für Deutschland im Jahr 2021 eine 
Unterrepräsentation von Frauen in bestimmten Fächergruppen: 
In „Engineering and technology“ liegt der Frauenanteil bei 
22,3 Prozent, in „Natural sciences“ bei 33,7 Prozent. Demgegen-
über erreichen die Fächergruppen „Medical and health sciences“, 
„Agricultural sciences“, „Social sciences“ und „Humanities“ an-
nähernd ausgeglichene Geschlechteranteile von jeweils etwa 
50 Prozent (European Commission, 2025, She Figures 2024, 
Table 4.1, S. 160). Die in den She-Figures verwendete Systematik 
der Fächergruppen ist zwar nicht direkt vergleichbar mit der für 
die Promotionsabschlüsse verwendeten ISCED-Systematik. Den-
noch zeigen sich vergleichbare Muster: Bei den Promotionsab-
schlüssen in der Fächergruppe „Engineering, manufacturing and 
construction“ liegt der Frauenanteil bei 19,9 Prozent, in der Fä-
chergruppe „Natural sciences, mathematics and statistics“ bei 
40,8 Prozent und in den Fächergruppen „Health and Welfare“, 
„Agriculture, forestry, fisheries and veterinary“, „Social sciences, 
journalism and information“ und „Arts and humanities“ jeweils 
bei über 50 Prozent (European Commission, 2025, She Figures 
2024, Table 2.5, S. 51). Dies zeigt, dass sich die horizontale Ge-
schlechtersegregation – also die ungleiche Verteilung von Frau-
en und Männern auf verschiedene Fächergruppen – sowohl bei 
den Promotionsabschlüssen als auch bei den Forscherinnen und 
Forschern im Hochschulsektor in ähnlicher Weise manifestiert 
(European Commission, 2025, She Figures 2024, S. 157–158).  

Geschlecht Hochschulsektor (HES)
Unternehmens- 
sektor (BES)

Öffentlicher  
Sektor (GOV)

Gesamt

Weiblich 125.078 49.144 28.718 202.940

Männlich 176.755 265.209 46.360 488.324

Tabelle 3: Zahl der Forscherinnen und Forscher in Deutschland nach Sektor und Geschlecht, 2021

Quelle: European Commission, 2025, She Figures 2024 Data, Annex 4.1, 4.2, 4.3, 4.4
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4	Karrierestufen in der Wissenschaft im Geschlechtervergleich

Trotz aller strukturellen Unterschiede in den Wissenschaftssyste-
men der einzelnen EU-Mitgliedstaaten lassen sich recht vergleich-
bare Stufen akademischer Laufbahnen identifizieren: Die ersten 
Abschnitte (Bachelor, Master, Promotion bzw. ISCED 6,7,8) wurden 
bereits in Kapitel 2 behandelt. Im Folgenden soll nun der Frage 
nachgegangen werden, wie sich die Frauenanteile auf den weite-
ren Karrierestufen entwickeln – vom Postdoc-Bereich bis hin zu 
Professuren und wissenschaftlichen Leitungspositionen.

Basierend auf den Daten, die von den EU-Mitgliedsländern für 
den She Figures-Bericht zusammengetragen wurden, ist es mög-
lich, die Karriereentwicklung von Frauen in der Wissenschaft 
über verschiedene Karrierestufen hinweg und international ver-
gleichend darzustellen, auch nach Fächergruppen und einzelnen 

Fächern. Die Definition der Karrierestufen bis zur Promotion folgt 
dabei der langjährig etablierten OECD-Definition: Bachelor 
(ISECD 6), Master (ISCED 7) und Promotion (ISCED 8). Für die 
Karrierestufen, die sich auf dem Weg zur Professur daran an-
schließen, wurde für den She Figures-Bericht ein eigenes Stufen-
system definiert. Dieses basiert auf einheitlich definierten Min-
destqualifikationen, die international vergleichbar sind. Festgelegt 
werden die vier Stufen Grade A, Grade B, Grade C und Grade D 
(siehe Tabelle 4).

In der EU-27 liegt der Frauenanteil an allen Forschenden im Jahr 
2022 bei 43,6 Prozent. Deutschland liegt zwei Prozentpunkte 
darunter mit 41,6 Prozent. Ein differenzierter Blick auf die einzel-
nen Karrierestufen zeigt, dass der Frauenanteil über alle Mitglied-

Stufe 
(Grade)

Definition nach She Figures-Bericht und Zuordnung zu Stellen an Hochschulen in 
Deutschland

Höchster Abschluss 
(mindestens)

A Höchste Karrierestufe für Forscherinnen und Forscher:

–	 W3/C4-Professuren

Habilitation oder Äquivalent

B Stellen, die unterhalb von Grade A angesiedelt sind, aber oberhalb von 
Einstiegspositionen:

–	 C3, C2 auf Dauer, C2 auf Zeit,

–	 W2-Professuren,

–	 Juniorprofessuren W1,

–	 Gastprofessuren (hauptberuflich),

–	 Hochschuldozent:innen, Universitätsdozent:innen,

–	 Oberassistent:innen, Oberingenieur:innen,

–	 Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter:innen (höchster Abschluss: Habilitation)

Promotion und entweder 
Berufserfahrung außerhalb der 
Wissenschaft (FH/HAW) oder 
Habilitation

C Einstiegspositionen für neue Promovierte (ISCED 8):

–	 Hochschulassistent:innen,

–	 Wissenschaftliche und künstlerische Assistent:innen,

–	 Akademische (Ober-)Räte/Rätinnen auf Zeit,

–	 Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter:innen (höchster Abschluss: Promotion),

–	 Lehrkräfte für besondere Aufgaben (höchster Abschluss: Promotion oder Habilitation)

Promotion

D Stellen für Promovierende oder Stellen, für die keine Promotion benötigt wird:

–	 Wissenschaftliche und künstlerische Mitarbeiter:innen  
(höchster Abschluss: Master/ Diplom oder Äquivalent),

–	 Lehrkräfte für besondere Aufgaben (höchster Abschluss: Master/Diplom oder Äquivalent)

Master

Tabelle 4: Zuordnung von Stellen basierend auf der Hochschulpersonalstatistik  
(Statistisches Bundesamt) zu den Grade A bis D der She Figures

Quelle: European Commission 2025, She Figures 2024, S. 429; She Figures Handbook, S. 121 – 122
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staaten und Fächer hinweg mit zunehmender Hierarchiestufe 
deutlich abnimmt (European Commission, 2025, She Figures 
2024, Figure 6.1 und Table 6.1):

–	 Promovierte (ISCED-8): 47,6 Prozent, 
–	 48,0 Prozent (Stufe D),
–	 46,8 Prozent (Stufe C), 
–	 42,0 Prozent (Stufe B), 
–	 29,7 Prozent (Stufe A). 

Wie auch beim Gesamtwert liegt Deutschland auf den Stufen D 
(45,1 Prozent) und C (46,3 Prozent) nur geringfügig unterhalb 
des EU-27-Durchschnitts (European Commission, 2025, She Fi-
gures 2024, Table 6.1). Auf den höheren Karrierestufen B und A 
zeigen sich hingegen deutliche Unterschiede: Auf Stufe B beträgt 
der Frauenanteil lediglich 30,1 Prozent – das sind 11,9 Prozent-
punkte unterhalb des EU-Durchschnitts (42,0 Prozent). Dies ist 
der niedrigste Frauenanteil auf Stufe B in der gesamten EU. Auf 
Stufe A liegt Deutschland mit einem Frauenanteil von 23,8 Pro-
zent unterhalb des ohnehin schon niedrigen EU-27-Durchschnitts 
von 29,7 Prozent – ein Rückstand von 5,9 Prozentpunkten, der 
Deutschland auf dem drittletzten Platz des Rankings positioniert. 
Zwar ist der Frauenanteil auf der höchsten Karrierestufe in 
Deutschland zwischen 2019 und 2022 um 2,7 Prozentpunkte 
auf 23,9 Prozent gestiegen, doch auch der EU-27-Durchschnitt 
hat sich um 1,9 Prozentpunkte erhöht. Im Vergleich konnte 
Deutschland demnach nur 0,8 Prozentpunkte hinzugewinnen.

Insgesamt zeigt sich, dass Deutschland insbesondere bei den 
Übergängen in die höheren akademischen Karrierestufen weiter-
hin erhebliche Geschlechterungleichheiten aufweist. Trotz leich-
ter Fortschritte stagniert die Entwicklung im internationalen 
Vergleich – insbesondere auf der höchsten Karrierestufe.

Deutlich wird dies auch an einem weiteren Indikator: Lediglich 
5 Prozent aller in Deutschland tätigen Forscherinnen haben eine 
Stelle inne, die auf Stufe A angesiedelt ist (European Commis-
sion, 2025, She Figures 2024, Figure 6.5). Dies ist der zweitnie-
drigste Wert in der EU-27. Zum Vergleich: Im EU-Durchschnitt 
beträgt dieser Wert 8,7 Prozent. Dabei ist jedoch zur berück-
sichtigen, dass für Deutschland im internationalen Vergleich ins-
gesamt insgesamt deutlich weniger Stellen auf Stufe A ausge-
wiesen werden. Auch der entsprechende Anteil bei den Männern 
liegt mit 8,1 Prozent weit unter dem EU-Durchschnitt von 
16,1 Prozent. Ein wesentlicher Grund für diese Abweichung liegt 
an der Zuordnungspraxis der Stellen zu den einzelnen Karriere
stufen: Wie in Tabelle 4 oben dargestellt, sind in Deutschland 

7 Für den nächsten She Figures-Bericht sollte für die Lieferung der deutschen Daten überlegt werden, alle Lebenszeitprofessuren unabhängig von ihrer 
Besoldungsgruppe Stufe A zuzuordnen, insbesondere weil die Landeshochschulgesetze keine Unterscheidung zwischen W2- und W3-Lebenszeitprofessuren 
treffen.

ausschließlich W3/C4-Professuren der Stufe A zugeordnet. 
 Lebenszeitprofessuren in der Besoldungsgruppe W2 werden hin-
gegen der Stufe B zugeordnet, ebenso wie befristete Junior-
professuren (W1) und befristete W2-Professuren.7

 
Diese restrik-

tivere Kategorisierung führt im Vergleich zu anderen Ländern zu 
einer niedrigeren Ausweisung von Positionen auf Stufe A.

Die Frauenanteile entlang der verschiedenen Karrierestufen las-
sen sich auch differenziert nach ausgewählten Fächergruppen 
betrachten. Für den MINT-Bereich (Science and Engineering) 
zeigt der She Figures-Bericht 2024 (European Commission, 2025, 
She Figures 2024, Figure 6.2) die folgenden Werte für die EU-27: 

–	 36,9 Prozent (ISCED-8),
–	 34,6 Prozent (Stufe C),
–	 29,5 Prozent (Stufe B) und 
–	 20,3 Prozent (Stufe A).

Der Frauenanteil liegt hier also auf allen Karrierestufen sowohl 
unter dem Gesamtdurchschnitt als auch auch unterhalb des EU-
Ziels von mindestens 40 Prozent. Besonders deutlich wird dies 
auf Stufe A, auf der der Frauenanteil lediglich 20,3 Prozent be-
trägt. In den Geistes- und Sozialwissenschaften fallen diese Wer-
te hingegen deutlich höher aus (European Commission, 2025, 
She Figures 2024, Figure 6.3, Humanities and Social Sciences). 
Dokumentiert sind: 

–	 54,1 Prozent (ISCED-8), 
–	 53,6 Prozent (Stufe C), 
–	 42,6 Prozent (Stufe B) und 
–	 33,9 Prozent (Stufe A).

Zwar liegt der Frauenanteil in Deutschland in den Geistes- und 
Sozialwissenschaften auf Stufe A mit drei Prozentpunkten über 
dem EU-weiten Gesamtdurchschnitt, dennoch wird in diesen 
Fächern die Zielmarke von 40 Prozent nicht erreicht.

Der Vergleich dieser beiden Fächergruppen verdeutlicht unter-
schiedliche Gleichstellungsmuster im Verlauf der akademischen 
Karriere: Frauen sind im Bereich „Science and Engineering“ über 
alle wissenschaftlichen Karrierestufen hinweg unterrepräsentiert. 
Ihr Anteil sinkt von der Promotionsstufe (ISCED 8) bis hin zur 
höchsten Stufe (A) um 16,6 Prozentpunkte. In den Geistes- und 
Sozialwissenschaften sind Frauen über alle akademischen Stufen 
tendenziell stark vertreten. Ihr Anteil nimmt von ISCED 8 bis hin 
zu Stufe A allerdings mit 20,2 Prozentpunkten noch deutlicher 
ab als in den MINT-Fächern.
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Für die einzelnen Mitgliedstaaten werden im She-Figures-Bericht 
keine Gesamtwerte über alle Stufen hinweg und differenziert 
nach Fächergruppen ausgewiesen, so dass hier kein direkter Ver-
gleich zwischen Deutschland und anderen EU-Ländern gezogen 
werden kann. Möglich ist allerdings ein Fächergruppenvergleich 
der Frauenanteile auf Stufe A („main field of R&D“) (European 
Commission, 2025, She Figures 2024, Table 6.2). Hier liegen die 
Frauenanteile in Deutschland in allen Fächergruppen unterhalb 
des EU-Durchschnitts, zum Teil sogar sehr deutlich: 

–	 In den Naturwissenschaften („Natural sciences“) beträgt der 
Anteil der Frauen 18,3 Prozent (EU-27: 24,0 Prozent),

–	 in den MINT-Fächern („Engineering and technology“) 
13,0 Prozent (EU-27: 19,5 Prozent),

–	  in Medizin/Gesundheitswissenschaften („Medical and health 
sciences“) 18,0 Prozent (EU-27: 32,8 Prozent),

–	 in den Agrar- und Veterinärwissenschaften („Agricultural and 
veterinary sciences“) 27,4 Prozent (EU-27: 32,6 Prozent),

–	 in den Sozialwissenschaften („Social Sciences“) 28,0 Prozent 
(EU-27: 34,5 Prozent) und 

–	 in den Geistes- und Kunstwissenschaften („Humanities and 
the arts“) 34,8 Prozent (EU-27: 38,2 Prozent). 

Besonders bemerkenswert ist in dieser Hinsicht der äußerst nied-
rige Frauenanteil auf der höchsten akademischen Karrierestufe 
(Grade A) in der Medizin: Deutschland liegt mit 18,0 Prozent auf 
dem letzten Platz in der EU-27 und 14,8 Prozentpunkte unterhalb 
des EU-Durchschnitts – und dies, obwohl in Deutschland be-
sonders viele Frauen in der Medizin promovieren: Der Frauen-
anteil bei den Promotionen in der Fächergruppe „Health and 
Welfare“ lag 2021 bei 58,8 Prozent (European Commission, 
2025, She Figures 2024, Table 2.5). Die Tatsache, dass nur 
18,0 Prozent der W3/C4-Lebenszeitprofessuren in Medizin/Ge-
sundheitswissenschaften mit Frauen besetzt sind, deutet auf 
einen besonders stark ausgeprägten Leaky-Pipeline-Effekt in 
diesem Fach hin.

Die unterdurchschnittliche Position Deutschlands beim Frauen-
anteil auf Stufe A zeigt sich auch bei einer differenzierten Be-
trachtung nach Altersgruppen deutlich (European Commission, 
2025, She Figures 2024, Table 6.3): EU-weit wird das Ziel der 
Geschlechterparität von 40 Prozent in der jüngsten Altersgruppe 
(unter 35 Jahre) mit 47,7 Prozent bereits erreicht, in der nächsten 
Altersgruppe (35 bis 44 Jahre) mit 33,0 Prozent jedoch nicht. In 
Deutschland betragen die entsprechenden Anteile für Stufe A 
26,3 Prozent (unter 35 Jahre) und 32,0 Prozent (35 bis 44 Jahre). 

Insgesamt zeigen die internationalen Daten, dass Deutschland bei 
der Gleichstellung der Geschlechter auf den einzelnen Karriere-
stufen im EU-27-Vergleich noch viel Aufholbedarf hat, insbeson-
dere auf Stufe A, der höchsten Karrierestufe. Der Frauenanteil hat 
sich hier zwischen 2019 und 2022 zwar erhöht, der Abstand zum 
ebenfalls gestiegenen EU-Durchschnitt konnte jedoch kaum ver-
ringert werden.
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4.1	 Leaky Pipeline insgesamt und nach Fächergruppen
Im Folgenden werden die oben gezeigten Frauenanteile entlang 
der wissenschaftlichen Karrierestufen in eine gesamtanalytische 
Perspektive überführt und im Modell der Leaky Pipeline darge-
stellt. Mit diesem Begriff wird die oben gezeigte schrittweise 
Abnahme des Frauenanteils mit steigender Qualifikationsstufe 
beschrieben (siehe Kapitel 1).

Eine aktuelle empirische Studie für Deutschland auf Basis des 
DZHW-Promoviertenpanels (Abschlussjahrgang 2014) deutet 
darauf hin, dass promovierte Frauen und Männer in vergleich-
barem Maße eine akademische Laufbahn anstreben und sich 
beispielsweise durch Habilitationen oder die Übernahme von 
Nachwuchsgruppenleitungen wissenschaftlich weiterqualifizie-
ren (Goldan & Pastuschka, 2024). Gleichzeitig wird jedoch deut-
lich, dass sich die Karriereverläufe nach der Promotion zuneh-
mend auseinanderentwickeln: Frauen mit akademischen 
Bestrebungen verbleiben insgesamt seltener langfristig in der 
Wissenschaft als ihre männlichen Kollegen. Inwieweit dies primär 
auf individuelle Entscheidungen der Frauen zurückzuführen ist, 
die Wissenschaft zugunsten attraktiverer Beschäftigungsmög-
lichkeiten außerhalb der Wissenschaft zu verlassen, oder ob hier 

auch diskriminierende Strukturen eine Rolle spielen, bleibt eine 
offene Frage (ebd.). 

Darüber hinaus ist die Repräsentanz von Frauen und Männern 
in Studium und Wissenschaft stark fächerabhängig: So gibt es 
Fächergruppen, in denen Frauen prozentual vergleichsweise häu-
fig vertreten sind, etwa in den Geisteswissenschaften, und sol-
che, in denen ihr Anteil besonders gering ausfällt, wie in den 
Ingenieurwissenschaften. Anders als die Leaky Pipeline, die pri-
mär eine vertikale, also hierarchiebezogene Geschlechtersegre-
gation veranschaulicht, beschreibt die Fächerabhängigkeit der 
Frauenanteile vor allem eine horizontale Geschlechtersegrega-
tion. Laut Studien aus der Schweiz ist die Leaky Pipeline in Fä-
chern, die vergleichsweise häufig von Frauen ausgeübt werden, 
höher als in den stärker von Männern besetzten Fächern (Hizli 
et al., 2023; Osterloh & Rost, 2025).

Die Studie von Goldan und Pastuschka macht deutlich, dass die 
Fächergruppe, in der promoviert wurde, eine zentrale Rolle für 
geschlechtsspezifische Unterschiede in den Laufbahnintentionen 
spielt: Zwar lassen sich auf aggregierter Ebene keine bedeutsa-
men Unterschiede zwischen Frauen und Männern hinsichtlich 

European Commission, 2025, She Figures 2024, Table 6.1, eigene Darstellung

Abbildung 1: Anteil von Frauen und Männern am wissenschaftlichen Personal in der EU und Deutschland,  
nach Grades (Stufen), 2022, in Prozent
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ihrer akademischen Ambitionen beobachten. Bei einer separaten 
Betrachtung der einzelnen Fächergruppen allerdings schon: Bei-
spielsweise streben Frauen, die in den Geisteswissenschaften 
promoviert haben, prozentual seltener eine akademische Lauf-
bahn an als promovierte Männer; in den Ingenieurwissenschaf-
ten ist es hingegen umgekehrt (Goldan & Pastuschka, 2024). 

Eine vergleichsweise geringe Leaky Pipeline in zahlenmäßig von 
Männern dominierten Fächern wie den Ingenieurwissenschaften 
kann mit Selbstselektionseffekten der Frauen in Zusammenhang 
gebracht werden (siehe hierzu auch im Folgenden Hizli et al., 2023; 
Osterloh & Rost, 2025): So wird vermutet, dass Frauen in männer-

dominierten Fächergruppen besondere Ressourcen mitbringen, 
die ihnen dabei helfen, in der männlich geprägten Berufswelt zu 
bestehen, beispielsweise ein egalitärer geprägtes Elternhaus oder 
bestimmte Persönlichkeitseigenschaften. Umgekehrt bietet der 
Gläserne-Fahrstuhl-Effekt (als Gegenpol zur Gläsernen Decke) eine 
Erklärung für die vergleichsweise stark ausgeprägte Leaky Pipeline 
in zahlenmäßig von Frauen dominierten Fächern wie den Geistes-
wissenschaften: Den (wenigen) Männern, so die Annahme, gelingt 
es dort, aufgrund von stereotypen Zuschreibungen ihrer besseren 
„Passfähigkeit“ für leitende Positionen, die Führungspositionen 
zu erhalten (ebd.). 

Leaky Pipeline: Hintergrund zu Daten und Methodik 

Die Leaky Pipeline wird üblicherweise anhand von Bestandsdaten aus amtlichen Statistiken zu Frauen- und Männeranteilen auf 
den verschiedenen wissenschaftlichen Karrierestufen dargestellt. Eine verbreitete Darstellungsform ist das Liniendiagramm, das 
die prozentuale Verteilung von Frauen und Männern über aufeinanderfolgende Statuspositionen visualisiert – vom Studienbeginn 
bis zur Professur oder vergleichbaren Leitungspositionen.8 Auf diese Weise lässt sich die auseinandergehende Schere zwischen 
den Geschlechtern im Karriereverlauf anschaulich nachvollziehen: Während zu Beginn häufig noch eine nahezu paritätische Ver-
teilung besteht, zeigt sich mit jeder weiteren Karrierestufe ein kontinuierlicher Rückgang des Frauenanteils – das namensgebende 
„Leck“ in der Pipeline. Diese Form der Visualisierung macht die strukturelle Benachteiligung von Frauen im Wissenschaftssystem 
sichtbar und ist daher ein zentrales Analyseinstrument in der Gleichstellungsforschung.

Diese Linie bildet allerdings keinen Karriereverlauf ab, denn zum einen existieren unterschiedliche Karrierewege in der Wissen-
schaft, etwa von der Promotion über die Juniorprofessur zur W2-Professur oder aber von der Promotion über die Habilitation zur 
W2-Professur. Entsprechend ist es zielführender, unterschiedliche Scheren je nach typischem Karriereweg darzustellen, um den 
„Verlust“ an Frauen detaillierter quantifizieren zu können. Im She Figures-Report wird die internationale Vergleichbarkeit von 
„Leaky Pipelines“ dadurch ermöglicht, dass für den Vergleich die für den Bericht definierten Stufen D bis A verwendet werden, 
zu denen in jedem EU-Mitgliedsland bestimmte Stellenkategorien zugeordnet sind (s. o.). Zum anderen werden bei den Bestands-
daten Querschnitte über alle Altersgruppen erstellt, was aktuelle Dynamiken in Berufungen unterschätzt: Möglicherweise werden 
immer mehr Frauen in W3-Professuren berufen, die aber gegenüber dem Bestand noch ein geringes zahlenmäßiges Gewicht 
haben. 

Diese Dynamik wird auch im Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase (BuWiK) 
2025 (Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025) aufgegriffen, 
indem hier die Erstberufungen an Professuren (auf Dauer und auf Zeit für W2 sowie auf Dauer für W3) erfasst werden. Damit 
kann die Aktualität und Dynamik des „Leaks“ mit Blick auf neue Berufungen besser abgebildet werden und somit auch besser 
als in den international vergleichenden Daten des She Figures-Reports. Wichtig ist bei dieser Darstellung jedoch, dass in den amt-
lichen Daten zwar das Jahr der Erstberufung auf eine Professur auf Lebenszeit (W2 oder W3) erfasst wird, ein Übergang von einer 
W2-Lebenszeitprofessur auf eine W3-Lebenszeitprofessur (durch „Hochverhandeln“) jedoch nicht. Auch wäre es für zukünftige 
Studien zielführend, die Frauen- und Männeranteile für zeitlich befristete und unbefristete Professuren sowie bei Juniorprofessu-
ren diejenigen mit und diejenigen ohne Tenure Track getrennt darzustellen, um etwaige Ungleichheitsdynamiken detaillierter 
abbilden zu können. Letzten Endes bräuchte es für einen möglichst realitätsnahen Blick Längsschnittdaten, um beurteilen zu 
können, an welchen Stellen im Karriereverlauf Frauen die Wissenschaft verlassen und was die dahinterliegenden Mechanismen 
sind. Dies wird zukünftig etwa mit Nacaps-Daten9 möglich sein.

8 vgl. z. B. https://www.innovative-frauen-im-fokus.de/infopool/daten-und-fakten/frauen-in-der-wissenschaft/leaky-pipeline-in-der-wissenschaft/  
[Zugriff am 18.06.2025]

9 Daten der National Academics Panel Study (Nacaps), die Karriereverläufe von Promovierenden und promovierten im Längsschnitt erfasst,  
vgl. https://www.nacaps.de/ [Zugriff am 26.06.2025]

https://www.innovative-frauen-im-fokus.de/infopool/daten-und-fakten/frauen-in-der-wissenschaft/leaky-pipeline-in-der-wissenschaft/
https://www.nacaps.de/
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Zuvor wurden die Frauenanteile entlang der verschiedenen Kar-
rierestufen im She Figures-Bericht aufgezeigt. Stellt man diese 
Zahlen simultan im Sinne einer Leaky Pipeline dar, weist Deutsch-
land im EU-weiten Vergleich eine stärker ausgeprägte Leaky 
Pipeline auf (vgl. Abbildung 1). Dies ist anhand der Daten nur 
über alle Fächergruppen hinweg ermittelbar.

Bestandteil der She Figures ist auch eine Maßzahl für die Gläser-
ne Decke, der Glass Ceiling Indikator (European Commission, 
She Figures 2024, S. 245). Der GCI setzt den Anteil von Frauen 
in den akademischen Karrierestufen Grades B und C ins Verhält-
nis zum Frauenanteil in der höchsten Karrierestufe, Grade A. Ein 
Wert von 1,0 indiziert identische Aufstiegschancen für Frauen 
und Männer. Liegt der Wert über 1,0, sind Frauen in der höchs-
ten Karrierestufe unterrepräsentiert – was als Hinweis auf eine 
Gläserne Decke interpretiert werden kann. Werte unter 1,0 be-
deuten hingegen, dass Frauen auf der höchsten Karrierestufe 
anteilig stärker vertreten sind als in den unteren Karrierestufen, 
was auf sehr günstige Aufstiegschancen für Frauen hindeutet. 

Je höher also der GCI, desto stärker ist die Gläserne Decke aus-
geprägt. 

Figure 6.7 im She Figures-Bericht (S. 246) zeigt, dass der EU-wei-
te Durchschnittswert des GCI im Jahr 2022 bei 1,42 liegt. Dies 
bedeutet, dass Frauen in den EU-Mitgliedsländern insgesamt deut-
lich seltener die höchste wissenschaftliche Karrierestufe erreichen 
als ihre männlichen Kollegen. Deutschland verzeichnete im selben 
Jahr einen GCI von 1,58, was eine leichte Verbesserung gegenüber 
2019 (1,69) darstellt. Dennoch liegt Deutschland im EU-Vergleich 
weiterhin im oberen Bereich des Index, was auf eine besonders 
stark ausgeprägte Gläserne Decke hinweist. Ähnlich hohe Werte 
zeigen sich auch in Polen und Dänemark. Den höchsten Wert weist 
Zypern mit 2,54 auf. Am anderen Ende der Skala steht die Türkei 
mit einem GCI von exakt 1,00 – das einzige Land, in dem die Auf-
stiegschancen von Frauen und Männern gemäß diesem Indikator 
als ausgeglichen gelten. 

Quelle: Für Hochschulabschlüsse: Statistisches Bundesamt, GENESIS-Online. Prüfungen an Hochschulen, Tabelle: 21321-0004; für Promovierende: Statisti-
sches Bundesamt (2024). Statistischer Bericht – Statistik der Promovierenden, Berichtsjahr 2023, Tabelle: 21352-08, Wiesbaden; für Promovierte: Statistisches 
Bundesamt (2023). Statistischer Bericht – Statistik der Prüfungen, Prüfungsjahr 2022, Tabelle: 21321-02, Wiesbaden; für Habilitierte: Statistisches Bundes-
amt, GENESIS-Online. Statistik der Habilitationen, Tabelle: 21351-0001; für Juniorprofessorinnen und -professoren, W2- und W3-Professorinnen und 
-Professoren: Statistisches Bundesamt (2023). Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung. Die Daten für das Jahr 2018 
stammen aus dem BuWiN 2021 (S. 107). Die Abbildung stammt aus dem Buwik 2025. Abb. B31 auf S. 119, eigene Darstellung.

20222018

Abbildung 2: Frauenanteil bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie deren Potenzial 2018 und 2022  
nach Karrierephase, in Prozent

1	 Universitärer Abschluss (ohne Lehramtsprüfung): Magister, Mehr-Fächer-Master, Lizentiat, Staatsexamen, Diplom (U), Diplom (U) – Dolmetscher, Diplom 
(U) – Übersetzer, Master an Universitäten (Abschlussprüfung vorausgesetzt); Künstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschlussprü-
fung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) – Dolmetscher, Diplom (FH) – Übersetzer, Master an Fachhochschulen (Abschlussprüfung 
vorausgesetzt). 2018er Daten sind ohne Alterseinschränkung.

2	 Inklusive Tenure-Track an Universitäten, Theologischen und Pädagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen. W2-Erstberufungen 
auf Dauer und auf Zeit.

40

50

10

20

30

0
W3-Erstberu-

fungen
Hochschulab-
solventinnen 

und -absolven-
ten unter 35 

Jahren¹

Promovierende 
(2023)

Promotionen Habilitationen Juniorprofesso-
rinnen und 

-professoren 
(W1)-Erstbe-
rufungen²

W2-Erstberu-
fungen²

47 49 47 48 45 46

32
37

43
49

34

46

27
36



22Karrierestufen in der Wissenschaft im Geschlechtervergleich

Für Deutschland lässt sich die Entwicklung der Leaky Pipeline noch 
detaillierter anhand der Ergebnisse des BuWiK 2025 beschreiben. 
Im Bericht werden die Frauenanteile noch differenzierter bezogen 
auf die spezifisch deutschen Statuspassagen und die verschiede-
nen Fächer in der Wissenschaft beschrieben.10 Zudem wird dort 
die Repräsentanz von Frauen bei den Erstberufungen, also bei den 
ersten Ernennungen von Personen auf eine Professur, ausgewiesen 
(auch Neuberufungen, vgl. Konsortium Bundesbericht Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 
2025, FN 15). 

Der Bericht zeigt deutlich: Je fortgeschrittener die Qualifizierungs- 
und Karrierestufe in der Wissenschaft, desto geringer ist der Frau-
enanteil (vgl. Abbildung 2). 

Bei genauerer Betrachtung zeigen sich unterschiedliche „Leaky 
Pipelines“ je nach (idealtypischem, da hier nicht längsschnittlich 
betrachtetem) „Verlauf“ auf den einzelnen Karrierestufen (vgl. 
die folgenden Abbildungen für das Jahr 2022):

–	 Zunächst geht die Schere innerhalb der Gruppe der Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler in ihrer frühen Karrierepha-
se mit jeder Karrierestufe weiter auseinander, bis zur Habilita-
tion (vgl. Abbildung 3). Bei den Hochschulabsolventinnen und 
-absolventen liegt der Frauenanteil bei 49 Prozent, bei den 
Habilitationen bei 37 Prozent, im Vergleich dieser beiden Kar-
rierestufen beträgt der „Leak“ somit 12 Prozentpunkte (zu die-
ser Berechnung und Begrifflichkeit vgl. Hizli et al. 2023). 

–	 Bei Betrachtung der Juniorprofessur anstatt der Habilitation 
zeigt sich dieser „Leak“ im Vergleich mit den Hochschulabsol-
ventinnen und -absolventen nicht. Somit ist insbesondere der 
geringe Frauenanteil bei den Habilitationen erklärungswürdig.

10 In den She Figures-Daten werden z. B. die Stellenkategorien Juniorprofessur (W1) und W2-Professur in der Stufe B zusammengefasst, und Habilitierte werden 
nicht gesondert ausgewiesen, sondern werden, je nach Stellenkategorien, der Stufe C oder B zugeordnet. 

–	 Innerhalb der Gruppe der Professuren gehen die Frauenan-
teile von einer annähernden Gleichverteilung der Geschlech-
ter innerhalb der erstberufenen Juniorprofessuren (Frauen-
anteil 49 Prozent) über die verschiedenen Besoldungsstufen, 
bis zu einem Frauenanteil von 36 Prozent bei den W3-Erstbe-
rufungen auseinander. Der Leak beträgt in dieser Betrachtung 
13 Prozentpunkte.

–	 Als Alternative zur Juniorprofessur ist die Habilitation die Qua-
lifikationsvorstufe zur W2- bzw. W3-Professur. Hier sind die 
Frauenanteile bei den Habilitationen und W3-Erstberufungen 
nahezu identisch. Frauen haben also bei den Juniorprofessu-
ren und (mit Einschränkungen) bei den W2-Professuren auf-
geholt, bei den Habilitationen und W3-Professuren überwie-
gen jedoch nach wie vor die Männer. 

–	 Der Gesamt-Leak, der sich im Vergleich zwischen der gerings-
ten Karrierestufe (Hochschulabsolvent:innen) und der höchs-
ten Karrierestufe (W3) ergibt, beträgt 49 Prozent minus 
36 Prozent, was 13 Prozentpunkten entspricht.
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Abbildung 3: Frauenanteil bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie deren Potenzial 2022 nach  
Karrierephase (insgesamt), Deutschland, in Prozent

Quellen: Für Hochschulabschlüsse: Statistisches Bundesamt, GENESIS-Online. Prüfungen an Hochschulen, Tabelle: 21321-0004; für Promovierende: 
Statistisches Bundesamt (2024). Statistischer Bericht – Statistik der Promovierenden, Berichtsjahr 2023, Tabelle: 21352-08, Wiesbaden; für Promovierte: 
Statistisches Bundesamt (2023). Statistischer Bericht – Statistik der Prüfungen, Prüfungsjahr 2022, Tabelle: 21321-02, Wiesbaden; für Habilitierte: Statisti-
sches Bundesamt, GENESIS-Online. Statistik der Habilitationen, Tabelle: 21351-0001; für Juniorprofessorinnen und -professoren, W2- und W3-Professorinnen 
und -Professoren: Statistisches Bundesamt (2023). Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung. Die Daten für das Jahr 
2018 stammen aus dem BuWiN 2021 (S. 107). Die Werte stammen aus dem Buwik 2025. Abb. B31 auf S. 119, eigene Darstellung.
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1	 Universitärer Abschluss (ohne Lehramtsprüfung): Magister, Mehr-Fächer-Master, Lizenziat, Staatsexamen, Diplom (U), Diplom (U) – Dolmetscher, Diplom 
(U) – Übersetzer, Master an Universitäten (Abschlussprüfung vorausgesetzt); Künstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschlussprü-
fung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) – Dolmetscher, Diplom (FH) – Übersetzer, Master an Fachhochschulen (Abschlussprüfung 
vorausgesetzt). 

2	 Inklusive Tenure-Track an Universitäten, Theologischen und Pädagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen. W2-Erstberufungen 
auf Dauer und auf Zeit.

Getrennt nach verschiedenen Fächergruppen zeigt Abbildung 4 
für Mathematik und den Naturwissenschaften ein ähnliches, aber 
noch ausgeprägteres Bild als in der Gesamtbetrachtung. Hier wur-
den Zahlen aus dem BuWiK mit weiteren Zahlen aus vorliegenden 
Sonderauswertungen, die im BuWiK nicht dargestellt wurden, 
kombiniert11:

11 Hierbei ist zu beachten, dass bei den Neuberufungen die Fallzahlen teils gering sind. Sie liegen bei den Geisteswissenschaften für die Männer unter den 
Juniorprofessuren (14), bei den W2-Ingenieurwissenschaften für die Frauen (14) sowie bei bei den Ingenieurwissenschaften für die Frauen unter den 
Juniorprofessuren (12) bei unter 20.

–	 Im Vergleich von Hochschulabsolvent:innen und Habilitationen 
lautet die Berechnung des Leaks 50 minus 29 Prozent, was 
21 Prozentpunkte ergibt, 

–	 im Vergleich von Hochschulabsolvent:innen und Juniorprofes-
suren beträgt der Leak 50 minus 47 Prozent. Das ent-
spricht drei Prozentpunkten, 
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Abbildung 4: Frauenanteil bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie deren Potenzial 2022  
nach Karrierephase (Mathematik und Naturwissenschaften), Deutschland, in Prozent
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–	 in der Gruppe der Professorinnen und Professoren (Vergleich 
W1 und W3) beträgt der Leak 47 Prozent minus 32 Prozent 
und demnach 15 Prozentpunkte,

–	 im Vergleich von Habilitation und W3-Professur beträgt die 
Differenz 29 Prozent minus 32 Prozent, also minus drei Pro-
zentpunkte (der Frauenanteil ist hier bei den W3-Professuren 
also etwas höher),

–	 Der Gesamt-„Leak“ beträgt 50 Prozent minus 32 Prozent. Das 
ergibt insgesamt einen Leak von 18 Prozentpunkten.

Quellen: Für Hochschulabschlüsse: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B2, S. 93 
(Quelle dort: Statistisches Bundesamt (2023): Prüfungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden); für Promovierende: Konsortium Bundesbericht 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B4, S. 95 (Quelle dort: Statistisches Bundesamt (2024). Statistischer 
Bericht – Statistik der Promovierenden, Berichtsjahr 2023, Tabelle: 21352-08, Wiesbaden); für Promovierte: Statistisches Bundesamt (2023). Statistischer 
Bericht – Statistik der Prüfungen, Prüfungsjahr 2022, Tabelle: 21321-02, Wiesbaden; für Habilitierte: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B15, S. 102 (Quelle dort: Statistisches Bundesamt, GENESIS-Online. Statistik der Habilitationen, 
Tabelle: 21351-0001); für Juniorprofessorinnen und -professoren, W2- und W3-Professorinnen und -Professoren: Statistisches Bundesamt (2023). Personal 
an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung. 

1	 Universitärer Abschluss (ohne Lehramtsprüfung): Magister, Mehr-Fächer-Master, Lizenziat, Staatsexamen, Diplom (U), Diplom (U) – Dolmetscher, Diplom 
(U) – Übersetzer, Master an Universitäten (Abschlussprüfung vorausgesetzt); Künstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschlussprü-
fung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) – Dolmetscher, Diplom (FH) – Übersetzer, Master an Fachhochschulen (Abschlussprüfung 
vorausgesetzt). 

2	 Inklusive Tenure-Track an Universitäten, Theologischen und Pädagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen. W2-Erstberufungen 
auf Dauer und auf Zeit.
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Abbildung 5: Frauenanteil bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie deren Potenzial 2022  
nach Karrierephase (Ingenieurwissenschaften), Deutschland, in Prozent

Quellen: Für Hochschulabschlüsse: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B2, S. 93 
(Quelle dort: Statistisches Bundesamt (2023): Prüfungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden); für Promovierende: Konsortium Bundesbericht 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B4, S. 95 (Quelle dort: Statistisches Bundesamt (2024). Statistischer 
Bericht – Statistik der Promovierenden, Berichtsjahr 2023, Tabelle: 21352-08, Wiesbaden); für Promovierte: Statistisches Bundesamt (2023). Statistischer 
Bericht – Statistik der Prüfungen, Prüfungsjahr 2022, Tabelle: 21321-02, Wiesbaden; für Habilitierte: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B15, S. 102 (Quelle dort: Statistisches Bundesamt, GENESIS-Online. Statistik der Habilitationen, 
Tabelle: 21351-0001); für Juniorprofessorinnen und -professoren, W2- und W3-Professorinnen und -Professoren: Statistisches Bundesamt (2023). Personal an 
Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung.
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1	 Universitärer Abschluss (ohne Lehramtsprüfung): Magister, Mehr-Fächer-Master, Lizenziat, Staatsexamen, Diplom (U), Diplom (U) – Dolmetscher, Diplom 
(U) – Übersetzer, Master an Universitäten (Abschlussprüfung vorausgesetzt); Künstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschlussprü-
fung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) – Dolmetscher, Diplom (FH) – Übersetzer, Master an Fachhochschulen (Abschlussprüfung 
vorausgesetzt). 

2	 Inklusive Tenure-Track an Universitäten, Theologischen und Pädagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen. W2-Erstberufungen 
auf Dauer und auf Zeit.

Bei den Ingenieurwissenschaften sind die Frauenanteile beson-
ders gering, aber über die verschiedenen Karrierestufen ver-
gleichsweise stabil; die Leaky Pipeline ist entsprechend geringer 
ausgeprägt (vgl. Abbildung 5). 

–	 Der „Leak“ beträgt im Vergleich von Hochschulabsolvent:in-
nen und Habilitationen 27 minus 13 Prozent und folglich 
14 Prozentpunkte,

–	 im Vergleich von Hochschulabsolvent:innen und Junior
professuren besteht kein „Leak“ (27 minus 27 Prozent er-
gibt null Prozentpunkte),

–	 innerhalb der Gruppe der Professuren im Vergleich von 
 Juniorprofessuren und W3 beträgt er 27 minus 29 Prozent, 
also minus zwei Prozentpunkte,

–	 im Vergleich von Habilitationen und W3 beträgt der „Leak“ 
13 minus 29 Prozent, was minus 16 Prozentpunkten ent-
spricht. Er fällt demnach zugunsten der Frauen aus.

–	 Der Gesamt-„Leak“ beträgt 27 minus 29 Prozent und folglich 
minus zwei Prozentpunkte.
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Abbildung 6: Frauenanteil bei Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie deren Potenzial 2022 nach Karriere-
phase (Geisteswissenschaften), Deutschland, in Prozent

Quellen: Für Hochschulabschlüsse: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B2, S. 93 
(Quelle dort: Statistisches Bundesamt (2023): Prüfungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden); für Promovierende: Konsortium Bundesbericht 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B4, S. 95 (Quelle dort: Statistisches Bundesamt (2024). Statistischer 
Bericht – Statistik der Promovierenden, Berichtsjahr 2023, Tabelle: 21352-08, Wiesbaden); für Promovierte: Statistisches Bundesamt (2023). Statistischer 
Bericht – Statistik der Prüfungen, Prüfungsjahr 2022, Tabelle: 21321-02, Wiesbaden; für Habilitierte: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B15, S. 102 (Quelle dort: Statistisches Bundesamt, GENESIS-Online. Statistik der Habilitationen, 
Tabelle: 21351-0001); für Juniorprofessorinnen und -professoren, W2- und W3-Professorinnen und -Professoren: Statistisches Bundesamt (2023). Personal 
an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung. 
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1	 Universitärer Abschluss (ohne Lehramtsprüfung): Magister, Mehr-Fächer-Master, Lizenziat, Staatsexamen, Diplom (U), Diplom (U) – Dolmetscher, Diplom 
(U) – Übersetzer, Master an Universitäten (Abschlussprüfung vorausgesetzt); Künstlerischer Abschluss: Diplom (KH), Master an Kunsthochschulen (Abschlussprü-
fung vorausgesetzt); Fachhochschulabschluss: Diplom (FH), Diplom (FH) – Dolmetscher, Diplom (FH) – Übersetzer, Master an Fachhochschulen (Abschlussprüfung 
vorausgesetzt). 

2	 Inklusive Tenure-Track an Universitäten, Theologischen und Pädagogischen Hochschulen. In diesem Fall ohne Kunst- und Musikhochschulen. W2-Erstberufungen 
auf Dauer und auf Zeit.
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In den Geisteswissenschaften zeigt sich das Bild wie folgt 
 (vgl. Abbildung 6):

–	 der „Leak“ ist beim Vergleich Hochschulabsolvent:innen und 
Habilitationen mit 73 minus 44 Prozent und somit 29 Prozent-
punkten im Vergleich zu den anderen Fachgebieten am stärks-
ten ausgeprägt. Hier handelt es sich aber um eine sich schlie-
ßende Schere, ausgehend von einer Überrepräsentanz von 
Frauen.

–	 Im Vergleich von Hochschulabsolvent:innen und Juniorpro-
fessuren beträgt der Unterschied 73 minus 61 Prozent, also 
12 Prozentpunkte.

–	 Innerhalb der Gruppe der Professuren ist der „Leak“  (Vergleich 
W1 und W3) mit 61 minus 55 Prozent und sechs Prozent-
punkten vergleichsweise gering. 

–	 Im Vergleich von Habilitationen und W3 ist der „Leak“ 44 
minus 55 Prozent, was minus elf Prozentpunkte ergibt.

–	 Der Gesamt-„Leak“ beträgt 73 minus 55 Prozent, und dem-
nach 18 Prozentpunkte.
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Tabelle 5 fasst die „Leaks”, d.h. die Abweichungen in den Frau-
enanteilen zwischen den Karrierestufen, nach Fächergruppen 
und insgesamt zusammen. 

Das Bild für Deutschland erweist sich somit als weniger eindeu-
tig als die Ergebnisse von Hizli et al. (2023) für die Schweiz. Die 
Befunde variieren zudem in Abhängigkeit davon, welche Karrie-
rewege betrachtet werden. Festzuhalten ist aber, dass in der 
Fächergruppe der Ingenieurwissenschaften die Leaky Pipeline 
offenbar weniger stark ausgeprägt ist. Mit anderen Worten 
scheinen hier die vergleichsweise wenigen Frauen häufiger in 
der Wissenschaft zu verbleiben und weitere Karriereschritte zu 
nehmen als dies in der Mathematik und den Naturwissenschaf-
ten, aber auch in den Geisteswissenschaften der Fall ist. 

Diese Einschätzung bleibt jedoch eine Hypothese, die nur durch 
Längsschnittanalysen valide überprüft werden kann.

Fächergruppe Leak: Hochschul
abschluss  
Habilitation

Leak: Hochschul
abschluss  
Juniorprofessur 
(W1)

Leak: W1  W3 Leak: Habilitation 
 W3

Gesamt-Leak: 
Hochschulabschluss 
 W3

Mathematik und 
Naturwissenschaften 21 3 15 –3 18

Ingenieurwissenschaften 14 0 –2 –16 –2

Geisteswissenschaften 29 12 6 –11 18

Insgesamt 12 0 13 1 13

Tabelle 5: „Leaks” nach Fächergruppen und insgesamt, idealtypischer Verlauf auf den einzelnen Karrierestufen, 2022 
(in Prozentpunkten)

Quellen: Für Hochschulabschlüsse: Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B2, S. 93 
(Quelle dort: Statistisches Bundesamt (2023): Prüfungen an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden); für Habilitationen: Konsortium Bundesbericht 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025, Abb. B15, S. 102 (Quelle dort: Statistisches Bundesamt, GENESIS-Online. Statistik 
der Habilitationen, Tabelle: 21351-0001); für Juniorprofessorinnen und -professoren, W2- und W3-Professorinnen und -Professoren: Statistisches Bundesamt 
(2023). Personal an Hochschulen, Sonderauswertung, Wiesbaden; eigene Darstellung.  
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5	Frauen in wissenschaftlichen Leitungspositionen

Auch über die wissenschaftlichen Karrierestufen hinausgehend 
existieren noch einmal interne Hierarchien mit weiteren Auf-
stiegsmöglichkeiten – etwa Positionen in Hochschulleitungen 
oder in Gremien mit Entscheidungsbefugnissen. Hierzu gehören 
z. B. die Mitgliedschaft oder der Vorsitz von wissenschaftlichen 
Beiräten. Auch in diesen Funktionen sind Frauen unterrepräsen-
tiert (European Commission, 2025, She Figures 2024, S. 251 ff.)

In ökonomischen Ansätzen der Genderforschung werden „in-
terne Karriereleitern“ mit dem Konzept der „statistischen Dis-
kriminierung“ in Verbindung gebracht (Hinz & Abraham, 2008; 
Phelps, 1972): Da Entscheidungsträger:innen nur über unvoll-
ständige Informationen über die individuelle Produktivität von 
Beschäftigten verfügen, orientieren sie sich bei ihren Beförde-
rungsentscheidungen an der „erwartbaren Produktivität“, die 
sie aus der „durchschnittlichen“ Produktivität einer sozialen 
Gruppe ableiten (ebd.). Erwarten sie dann beispielsweise von 
Frauen, dass diese im Durchschnitt häufiger ihre Arbeitszeit zu-
gunsten familiärer Fürsorgepflichten reduzieren als Männer, be-
vorzugen sie letztere bei der Vergabe von Aufstiegsmöglich-
keiten (ebd.). 

Offen bleibt, inwieweit dieser Ansatz auf Leitungsfunktionen in 
der Wissenschaft anwendbar ist, da interne Karriereleitern hier 
teilweise anderen Regeln folgen als beispielsweise in der Privat-
wirtschaft. Als weitere Mechanismen zur Erklärung unterschied-
licher Aufstiegsmöglichkeiten für Frauen und Männer zählen tief 
verankerte Geschlechterstereotype, die das Verhalten und die 
Entscheidungen von Akteuren beeinflussen (Eckes, 2008). Hinzu 
kommen strukturelle Hemmnisse wie unzureichende Rahmenbe-
dingungen und Angebote zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf 
(vgl. für Hochschulen in NRW z. B. Kortendiek et al., 2021b), die 
stärker von Frauen als Männern wahrgenommen und erlebt wer-
den können. 

Inwiefern Frauen auch im Wissenschaftssystem in Leitungsposi-
tionen unterrepräsentiert sind, wird im Folgenden international 
vergleichend betrachtet. Zudem werden Ergebnisse von Studien 
aus Deutschland vorgestellt, die die Repräsentanz von Frauen 
auf den einzelnen Karriere- und Qualifikationsstufen in der Wis-
senschaft differenzierter betrachten.

5.1	 Hochschulleitungen
Frauen sind sowohl in Leitungen im Higher Education Sector 
(HES) als auch in Hochschulen unterrepräsentiert. Auf EU-Ebene 
lag der Frauenanteil 2022 im HES bei 26 Prozent, in Hochschulen 
bei knapp 22 Prozent. Seit 2019 ist eine nur geringe Zunahme 
um zwei Prozentpunkte (HES) bzw. fünf Prozentpunkte (Hoch-

schulen) zu verzeichnen (European Commission, 2025, She Figu-
res 2024, S. 251 ff. sowie Figure 6.9 und Figure 6.10). 

Im Ländervergleich besonders gering sind die Frauenanteile auf 
den Leitungspositionen im HES in Rumänien (10 Prozent) und 
Zypern (11 Prozent). Auch in Frankreich liegt der Wert mit 20 Pro-
zent weit unterhalb des EU-Durchschnitts. Die höchsten Frauen-
anteile weisen hier neben Island (70 Prozent, bei einer geringen 
Fallzahl von n=10), Irland (47 Prozent), Lettland (48 Prozent), die 
Niederlande (46 Prozent), die Türkei (44 Prozent) und Norwegen 
(41 Prozent) auf. Deutschland liegt mit 29 Prozent, neben Italien 
(29 Prozent) und Dänemark (31 Prozent), leicht über dem EU-
Durchschnitt. Auch hier sind die Frauenanteile teilweise anders, 
als es nach Wohlfahrtsstaaten typologien zu erwarten wäre. Dies 
könnte z. B. auf Selektionseffekte zurückzuführen sein (vgl. 
 Kapitel 1). 

Ähnliche Muster zeigen sich bei den Hochschulleitungen, wo 
Norwegen (40 Prozent), Lettland (44 Prozent), die Türkei 
(59 Prozent) und Island (50 Prozent) die höchsten Frauenanteile 
aufweisen. Hier basieren die Werte allerdings zum Teil auf sehr 
kleinen Fallzahlen (z. B. n=4 in Island). Bei den Hochschulleitungen 
ist Frankreich etwas besser aufgestellt und liegt mit 24 Prozent 
auf dem Niveau des EU-Durchschnitts. Die Schlusslichter bilden 
Italien (13 Prozent), Griechenland (13 Prozent), Ungarn (10 Pro-
zent), Rumänien (8 Prozent) sowie Estland und Zypern mit jeweils 
null Prozent. Deutschland liegt auch hier mit 30 Prozent etwas 
über dem EU-Durchschnitt, ähnlich wie Österreich (31 Prozent) 
und Dänemark (27 Prozent). Differenzierte Befunde für Deutsch-
land werden im Folgenden dargestellt. 

Für Nordrhein-Westfalen lassen sich weitere Daten aus dem Gen-
der-Report 2022 - Geschlechter(un)gerechtigkeit an nordrhein-
westfälischen Hochschulen heranziehen (Kortendiek et al., 2022): 
So finden sich im Jahr 2022 in den Hochschulleitungen (Leitungs-
positionen und Leitungsgremien an nordrhein-westfälischen 
Hochschulen) 36,1 Prozent Frauen. Das entspricht einer Zunahme 
seit 2016 (28,3 Prozent) um 7,8 Prozentpunkte. Je nach Position 
sind die Frauenanteile aber unterschiedlich: Die höchsten Frauen-
anteile finden sich in der Gruppe der Hochschulräte (Frauenanteil 
50,2 Prozent). Besonders unterrepräsentiert sind Frauen dagegen 
bei den Rektor:innen (22,2 Prozent in 2022) und in den Dekana-
ten (Frauenanteil 18,3 Prozent). 

Laut einer Befragung der nordrhein-westfälischen Universitäten, 
Fachhochschulen und Kunsthochschulen werden spezifische He-
rausforderungen für eine geschlechtergerechte Besetzung der 
Führungspositionen an den Hochschulen deutlich (vgl. zu den 
folgenden Ausführungen Kortendiek et al., 2021a): Eine zentrale 
Herausforderung stellt die Unterrepräsentanz von Frauen unter 
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den Hochschullehrer:innen, insbesondere in den MINT-Fächern 
und generell an technisch-naturwissenschaftlich geprägten Hoch-
schulen dar. Die wenigen Frauen in der Professor:innenschaft, die 
für Führungspositionen prinzipiell in Frage kommen, werden, um 
eine möglichst hohe Besetzung von Gremien durch Frauen zu 
erreichen, entsprechend stark mit Gremienarbeit belastet, was zu 
Lasten ihrer wissenschaftlichen Tätigkeit geht (ebd.). Darüber hi-
naus erschweren spezifische Aspekte des Wahlverfahrens (Ab-
wägen von passivem Wahlrecht von Bewerber:innen und Ge-
schlechterparität)  für diese Ämter sowie ein generell geringes 
Ansehen (und somit geringe Attraktivität) geschlechtergerechte 
Besetzungen dieser Positionen (ebd.). Einige Hochschulen haben 
Entlastungsangebote wie Lehrdeputatsreduktionen und Hilfskraft-
stellen zur Unterstützung geschaffen, um Anreize auf diese Wei-
se für eine ausgewogenere Geschlechterverteilung zu setzen 
(Kortendiek et al., 2022). 

5.2	 Leitungen und Mitglieder von wissenschaftlichen 
Beiräten

Die She Figures enthalten auch Zahlen zum Frauenanteil in wissen-
schaftlichen Beiräten und unter ihren Vorsitzenden (zum Teil sind 
die Fallzahlen hier allerdings auch gering und nur im einstelligen 
Bereich). Sie werden definiert als: „[…] wissenschaftliche und ad-
ministrative Gremien sowie Beiräte einer Forschungseinrichtung, 
die öffentlich oder privat geführt und finanziert werden können“ 
(Zitat übersetzt aus European Commission, 2025, S. 255). Solche 
Gremien stellen zentrale Impulsgeber für die Wissenschaft dar, da 
sie beratende, koordinierende und steuernde Funktionen haben: 
Frauen können hier eine starke Vorbildfunktion einnehmen, wis-
senschaftliche Diskurse prägen und Einfluss auf die Wissenschafts-
kultur nehmen; das gilt insbesondere dann, wenn sie diese leiten 
(ebd.).

Auf EU-Ebene sind Frauen im Jahr 2022 mit 38 Prozent (Mitglieder) 
und 40 Prozent (Leitungen) in wissenschaftlichen Beiräten im Ver-
gleich zu Hochschulleitungen (vgl. Kapitel 5.1) besser aufgestellt 
(European Commission, 2025, She Figures 2024, Figure 6.11, 
S. 256). Ausbalanciert ist das Geschlechterverhältnis in Bulgarien 
(59 Prozent bei den Mitgliedern und 58 Prozent bei den Leitun-
gen), Belgien (46 Prozent bei den Mitgliedern und 57 Prozent bei 
den Leitungen), der Slowakei (47 Prozent bei den Mitgliedern und 
46 Prozent bei den Leitungen), den Niederlanden (41 Prozent bei 
den Mitgliedern und 43 Prozent bei den Leitungen) sowie Island 
(50 Prozent bei den Mitgliedern und 43 Prozent bei den Leitun-
gen). Frauen sind in diesen Positionen hingegen in der Türkei 
(22 Prozent bei den Mitgliedern und 23 Prozent bei den Leitungen) 
und Griechenland (22 Prozent bei den Mitgliedern und 19 Prozent 
bei den Leitungen) besonders stark unterrepräsentiert.

In einigen Ländern liegen die Frauenanteile zwischen den beiden 
Hierarchieebenen (Mitglieder und Leitungen) weit auseinander 
zugunsten der Frauenanteile in den Leitungen. Allerdings liegen 
die Fallzahlen in den Leitungspositionen teils nur im einstelligen 
Bereich. In Spanien beispielsweise liegt der Frauenanteil bei den 
Mitgliedern bei 44 Prozent und in den Leitungen bei 75 Prozent 
(n=12), in Estland bei 25 Prozent (Mitglieder) und 63 Prozent (Lei-
tungen) (n=19). In anderen Ländern sind die Frauenanteile in den 
Leitungen geringer als bei den Mitgliedern, etwa in Österreich 
(42 Prozent bei den Mitgliedern und 30 Prozent bei den Leitun-
gen), Rumänien (39 Prozent bei den Mitgliedern und 25 Prozent 
bei den Leitungen), Polen (30 Prozent bei den Mitgliedern und 
21 Prozent bei den Leitungen) und Ungarn (29 Prozent bei den 
Mitgliedern und 20 Prozent bei den Leitungen). Auch in Deutsch-
land ist in den wissenschaftlichen Beiräten eine vergleichsweise 
starke vertikale Segregation zu finden: Der Frauenanteil liegt bei 
37 Prozent bei den Mitgliedern und 29 Prozent bei den Leitungen.

Frauenanteile 2016 2019 2022

Insgesamt 28,3 % 32,1 % 36,1 %

Hochschulrat 42,3 % 49,1 % 50,2 %

Rektor:innen 30,6 % 22,9 % 22,2 %

Dekan:innen 11,1 % 14,1 % 18,3 %

Tabelle 6: Gremien und Führungspositionen an nordrhein-westfälischen Hochschulen –  
Frauenanteile 2016, 2019, 2022 exemplarisch für die Positionen Hochschulrat, Rektor:innen, Dekan:innen

Quelle: Auszüge aus Kortendiek, B., et al. (2022), Abb. II 1.1 auf S. 184 und Tab. II 1.1, S. 185.
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6	Beschäftigungs- und Arbeitsbedingungen in der Wissenschaft

12 Daten der National Academics Panel Study (Nacaps), die Karriereverläufe von Promovierenden und Promovierten im Längsschnitt erfasst, vgl. Deutsches Zentrum 
für Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW) (2024)

6.1	 Beschäftigungsumfang und Vereinbarkeit

Die Vereinbarkeit von Familie und akademischer Karriere stellt 
seit vielen Jahren ein zentrales Thema hochschulpolitischer Dis-
kussionen dar, insbesondere mit Blick auf die daraus resultieren-
den Chancendisparitäten von Frauen und Männern in der Wis-
senschaft (vgl. Kap. 1) (Allmendinger, 2024; Gemeinsame 
Wissenschaftskonferenz  [GWK], 2024): Vor allem Wissenschaft-
lerinnen sind von unzureichenden strukturellen Bedingungen zur 
Vereinbarkeit beruflicher Anforderungen mit Fürsorgepflichten 
und den daraus resultierenden negativen Auswirkungen auf ihre 
Karrieren betroffen. Die Thematik ist weiterhin von großer Be-
deutung für die Schaffung von Geschlechtergerechtigkeit in der 
Wissenschaft. So wurde beispielsweise in der Selbstverpflichtung 
der deutschen Hochschulen die Verbesserung der Rahmenbe-
dingungen für die Vereinbarkeit von leitenden wissenschaftlichen 
Tätigkeiten mit Care-Aufgaben als zielführend für die Schaffung 
einer geschlechtergerechten Berufungspraxis formuliert (Hoch-
schulrektorenkonferenz [HRK], S. 9). 

Im Folgenden werden deshalb zunächst die international ver-
gleichenden Befunde im She Figures-Bericht zum durchschnitt-
lichen Beschäftigungsumfang (in Form von Teilzeit) betrachtet. 
Teilzeit stellt hier ein wichtiges gleichstellungsrelevantes Beschäf-
tigungsmerkmal dar, weil sie zum einen mehr zeitliche Flexibilität 
ermöglicht, sich zum anderen aber negativ auf die Karriereent-
wicklung auswirkt (European Commission, 2025, She Figures 
2024, S. 195). Hieran schließt sich eine vertiefende Analyse der 
Teilzeitquoten in der Wissenschaft in Deutschland auf der Grund-
lage der Ergebnisse des Bundesberichts Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase (BuWiK) 2025 
(Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler in einer frühen Karrierephase, 2025) an. Der Vorteil 
dieser Daten ist es, dass die Teilzeitquote differenziert nach Sta-
tuspositionen in der Wissenschaft ausgewertet wurde. Da diese 
Ergebnisse jedoch kein vollständiges Bild der tatsächlich erlebten 
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wiedergeben, wird zu-
dem die subjektiv empfundene Zufriedenheit von Männern und 
Frauen mit ihren Möglichkeiten der Vereinbarkeit betrachtet. 

Im She Figures-Bericht (Figure 5.1, S. 196) liegt auf EU-Ebene der 
Anteil teilzeitbeschäftigter Forscherinnen im „Higher Education 
Sector (HES)“ in 2022 mit 20 Prozent um 5 Prozentpunkte höher 
als der der Männer (15 Prozent). Neben Belgien ist in Deutschland 
der Unterschied zwischen dem Anteil teilzeitbeschäftigter For-

scherinnen (45 Prozent) und Forschern (27 Prozent) mit 18 Pro-
zentpunkten besonders hoch. Die Niederlande (46 Prozent Frau-
en, 33 Prozent Männer) und Österreich (43 Prozent Frauen, 
29 Prozent Männer) gehören zu den Ländern mit den höchsten 
Anteilen teilzeitbeschäftigter Forscherinnen.

In der Gesamtbetrachtung über alle Statusgruppen (Prädoc bis 
Professur) und Beschäftigungsorten (außeruniversitäre For-
schungseinrichtungen [AUFE] und Hochschulen) hinweg, zeigt 
sich also laut She Figures in Deutschland ein besonders hoher 
Teilzeitgap zwischen Frauen und Männern. Dies gilt auch ge-
trennt nach Statusgruppen, wie die Daten des BuWiK (Konsor-
tium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler 
in einer frühen Karrierephase, 2025), Kapitel B2, verdeutlichen: 
So sind 45 Prozent der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler in einer frühen Karrierephase (WiKa) an Hochschulen im Jahr 
2022 in Teilzeit beschäftigt, Promovierende unter 35 Jahren sind 
zu 59 Prozent in Teilzeit beschäftigt, Promovierte unter 40 Jahren 
zu 25 Prozent und Promovierte zwischen 40 und unter 45 Jahren 
zu 37 Prozent. Frauen sind dabei prozentual häufiger in Teilzeit 
beschäftigt als Männer (57 versus 41 Prozent im Jahr 2022 über 
alle Altersgruppen hinweg). Besonders deutlich sind die Ge-
schlechterunterschiede in der Fächergruppe Humanmedizin/
Gesundheitswissenschaften (38 versus 20 Prozent) und den In-
genieurswissenschaften (26 versus 14 Prozent). Auch außerhalb 
der Hochschule, an AUFE, sind unter den WiKa Frauen prozen-
tual häufiger in Teilzeit beschäftigt als Männer (41 versus 27 Pro-
zent im Jahr 2022 über alle Altersgruppen hinweg). Im Vergleich 
zu den Hochschulen befindet sich an den AUFE ein geringerer 
Anteil der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler unter 
45 Jahren in Teilzeit.

Im Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler in 
einer frühen Karrierephase (Konsortium Bundesbericht Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierepha-
se, 2025) wurde anhand von Nacaps-Daten12 aus dem Jahr 2023 
gezeigt, dass etwas mehr als zwei Drittel (67 Prozent) der Pro-
movierenden angeben, mit der Vereinbarkeit von Arbeits- und 
Privatleben zufrieden zu sein. Allerdings fällt die Zufriedenheit 
bei promovierenden Eltern geringer aus als bei den Promovie-
renden ohne Kinder. 57 Prozent der Frauen und 64 Prozent der 
Männer mit Kindern lagen im Jahr 2023 im oberen Mittelfeld 
der Zufriedenheitsskala (sie waren also eher zufrieden als un-
zufrieden). Unter Kinderlosen lagen diese Anteile bei 66 (Frauen) 
beziehungsweise 71 Prozent (Männer).  Promovierende Mütter 
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zeigen sich insgesamt am wenigsten zufrieden, sowohl im Ver-
gleich zu Frauen ohne Kinder als auch zu Männern insgesamt 
(vgl. auch Brandt et al., 2021). 

Hinweise darauf, dass die höhere Zufriedenheit von promovie-
renden Vätern im Vergleich zu Müttern zumindest teilweise auf 
geschlechtsspezifische Unterschiede in der Fächerauswahl zu-
rückzuführen sein könnte, liefert die Studie von Brandt et al 
(2021) (Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase, 2025).13 Die Unter-
suchung zeigt, dass promovierende Eltern – sowohl Mütter als 
auch Väter – in den Wirtschaftswissenschaften und in den Inge-
nieurwissenschaften signifikant zufriedener mit der Vereinbarkeit 
von Arbeits- und Privatleben sind als ihre Pendants in den Geis-
teswissenschaften.14 Dieser Befund bleibt auch bei Kontrolle der 
konkreten Rahmenbedingungen der Promotion bestehen. In 
anderen untersuchten Fächergruppen, etwa in den Naturwissen-
schaften, lassen sich hingegen keine bedeutsamen Unterschiede 
in der Zufriedenheit im Vergleich zu den Geisteswissenschaften 
feststellen (vgl. ebd.).

13 Der signifikante Geschlechterunterschied zeigt sich auch kontrolliert um die privaten Lebensbedingungen, die Promotionsbedingungen sowie 
Persönlichkeitseigenschaften; vgl. Brandt et al. (2021): 18, 20.

14 Die Geisteswissenschaften sind in dem dort vorgestellten Modell die Vergleichs(„Referenz-“)Kategorie; dort ist die Zufriedenheit im Vergleich zu den anderen 
betrachteten Promotionsfächern am geringsten, vgl. ebd.

15 Bei der Wissenschaftsbefragung handelt es sich um eine bundesweit repräsentative Trendstudie, die Arbeits- und Forschungsbedingungen an deutschen 
Universitäten und Hochschulen mit Promotionsrecht erfasst, vgl. Fabian et al. (2025)

Ein ähnliches Muster zeigt sich auch für die Daten der Wissen-
schaftsbefragung 202315 (vgl. Abbildungen 7 und 8). In der Grup-
pe der Postdocs (Frauen und Männer) sowie bei den Professo-
rinnen (nur Frauen) sind Eltern in den Ingenieurwissenschaften 
anteilig häufiger mit der Vereinbarkeit von Berufs- und Privat-
leben zufrieden als Eltern in anderen Fächergruppen. Dieses 
Zufriedenheitsgefälle verstärkt sich bei Müttern mit zunehmen-
der akademischer Hierarchiestufe – von der Postdoc-Phase bis 
hin zur Professur. Bei Vätern hingegen relativiert sich dieser Zu-
sammenhang auf den höheren Karrierestufen. Eine mögliche 
Erklärung für dieses geschlechtsspezifisch divergierende Muster 
liegt in Selektionsprozessen: Es ist denkbar, dass insbesondere 
jene Frauen mit Kindern in den Ingenieurwissenschaften eine 
Professur erreichen, die zuvor erfolgreich individuelle oder struk-
turelle Vereinbarkeitslösungen etablieren konnten.

Frauen Männer
Professur

* Fallzahl <20; Quelle: Deutsches Zentrum für Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW), 2025: Wissenschaftsbefragung 2023; eigene 
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Abbildung 7: Zufriedenheit Vereinbarkeit Arbeits- und Privatleben nach Geschlecht, Karrierephase und Fächergruppe – 
Personen mit Kindern 2023 (Anteile mit Werten über 5, in Prozent) (n=4.776)
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6.2	 Verdienstunterschiede
Der Gender Pay Gap (GPG) stellt eine zentrale Dimension sozia-
ler Ungleichheit auf dem Arbeitsmarkt zwischen Frauen und 
Männern dar (Statistisches Bundesamt, 2025d). Auch in der Wis-
senschaft wird die Notwendigkeit betont, geschlechtergerechte 
Vergütungsstrukturen zur Erreichung von Chancengerechtigkeit 
einzuführen (Hochschulrektorenkonferenz, 2024).

Ursachen geschlechtsspezifischer Verdienstunterschiede sind 
generell vielfältig. Neben Unterschieden im Anforderungsniveau 
der ausgeübten Tätigkeiten wird insbesondere auch die beruf-
liche Geschlechtersegregation als Erklärung herangezogen. So 
werden Tätigkeiten, die vorwiegend von Frauen ausgeübt wer-
den, im Durchschnitt geringer entlohnt als vergleichbare vor-
wiegend von Männern ausgeübte Tätigkeiten – auch dann, wenn 
sich diese beispielsweise hinsichtlich des Anforderungsniveaus 
nicht signifikant voneinander unterscheiden (Klammer et al., 
2022).

Bei ausschließlicher Betrachtung von Tätigkeiten innerhalb des 
Wissenschaftssystems könnte nun angenommen werden, dass 
sich geschlechtsspezifische Verdienstunterschiede bei differen-

zierter Analyse nach Statusgruppen nicht mehr durch unter-
schiedliche Anforderungsniveaus erklären lassen, da diese an-
nähernd konstant gehalten sind. Inwiefern dennoch 
Verdienstunterschiede zutage treten, wird im Folgenden zu-
nächst im internationalen Vergleich betrachtet (in den She Figu-
res wird der Gender Gap Arbeitsmarkt (GGA) ausgewiesen), 
bevor die Situation in Deutschland vertieft betrachtet wird. Dabei 
werden auch Studien herangezogen, die sich der Frage nach den 
Ursachen für die Verdienstunterschiede nähern und z. B. Unter-
schiede nach Fächergruppen in den Blick nehmen.

Laut She Figures-Bericht (European Commission, 2025, She 
 Figures 2024, Figure 5.7, S. 217) lag der Gender Gap Arbeits-
markt (GGA) in wissenschaftlichen FuE-Tätigkeiten im Jahr 2018 
auf EU-Ebene bei 20 Prozent. Er ist damit etwas geringer als der 
GGA für alle Wirtschaftsbranchen (23 Prozent). Im EU-weiten 
Vergleich fällt dieser Wert für Deutschland mit 26 Prozent über-
durchschnittlich aus und ist etwas geringer als der Vergleichswert 
aller Wirtschaftsbranchen (30 Prozent). Besonders hoch ausge-
prägt ist der GGA in Österreich und liegt mit 55 Prozent zudem 
in wissenschaftlichen FuE-Tätigkeiten höher als in allen Wirt-
schaftsbranchen (34 Prozent). Aber auch in Dänemark ist in wis-
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* Fallzahl <20; Quelle: Deutsches Zentrum für Hochschul- und Wissenschaftsforschung (DZHW), 2025: Wissenschaftsbefragung 2023; eigene 
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Abbildung 8: Zufriedenheit Vereinbarkeit Arbeits- und Privatleben nach Geschlecht, Karrierephase und Fächer
gruppe – Personen ohne Kinder 2023 (Anteile mit Werten über 5, in Prozent) (n=5.071)
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senschaftlichen FuE-Tätigkeiten der GGA deutlich ausgeprägter 
(51 Prozent) als in allen Wirtschaftsbranchen (18 Prozent). Ein 
ähnliches, wenn auch abgeschwächtes, Bild zeigt sich in den 
Niederlanden (44 zu 34 Prozent). 

Analysiert man die Situation in Deutschland genauer, zeigen sich 
auch für die Gruppe der WiKa geschlechtsspezifische Einkom-
mensunterschiede, wie es im Bundesbericht Wissenschaftlerin-
nen und Wissenschaftler in einer frühen Karrierephase (Konsor-
tium Bundesbericht Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler 
in einer frühen Karrierephase, 2025, Kapitel B2.3) anhand der 
gruppierten monatlichen Nettoeinnahmen von Promovierenden 
der Nacaps-Studie 2023 dargestellt wird: In den unteren Kate-
gorien der Nettoeinnahmen ist der Frauenanteil stets höher als 
der Männeranteil, während die Frauen in den höheren Katego-
rien unterrepräsentiert sind. So befinden sich etwa in der Kate-
gorie mit niedrigen Nettoeinnahmen zwischen 1.500 und 
1.999 Euro 30 Prozent der befragten Frauen und 23 Prozent der 
befragten Männer. In der höheren Einkommenskategorie zwi-
schen 2.500 und 2.999 Euro sind nur 11 Prozent der befragten 
Frauen und 19 Prozent der befragten Männer vertreten. Inwie-
fern diese Unterschiede auf die höhere Teilzeitquote von Frauen 
oder auf ihre höhere Repräsentanz in geringer entlohnten Fächer-
gruppen zurückführen sind, bleibt offen. Allerdings wird ersicht-
lich, dass in der Fächergruppe „Ingenieurwissenschaften“ 78 Pro-
zent der Promovierenden monatliche Nettoeinnahmen von 
mindestens 2.000 Euro aufweisen, bei „Mathematik, Naturwis-
senschaften“ sind es noch 44 Prozent und bei den Geisteswissen-
schaften nur 29 Prozent. 

Im Gender-Report 2022 – Geschlechter(un)gerechtigkeit an nord-
rhein-westfälischen Hochschulen (Kortendiek et al., 2022) wer-
den differenziertere Daten zum Gender Pay Gap in der Gruppe 
der Professuren differenziert nach Besoldungsstufen ausgewie-
sen (für die folgenden Ausführungen vgl. Kortendiek et al., 
2022): Insgesamt beträgt der Gender Pay Gap von verbeamteten 
und in Vollzeit tätigen Professor:innen 6,5 Prozent. Die Frauen 

an den Hochschulen in NRW hatten 2020 also ein durchschnitt-
liches Bruttogehalt, das um 6,5 Prozentpunkte niedriger war als 
das der Männer. Der GPG ist seit 2016 um einen Prozentpunkt 
gefallen. Je höher die Besoldungsstufe, desto größer fällt er aus: 
Besonders hoch ist er in der jeweils höchsten Besoldungsstufe 
(W3 bzw. C4), mit 7,5 bzw. 5,4 Prozent. In den mittleren Be-
soldungsstufen W2 bzw. C3 ist er allerdings über die Zeit ge-
sehen stark rückläufig (vgl. Tabelle 7). 

Je höher also die Besoldungsgruppe, desto größer ist auch der 
Gender Pay Gap, was sich auch in einer differenzierten Betrach-
tung nach Hochschulart zeigt (Zahlen nicht dargestellt) (Korten-
diek et al., 2022). Für die Verdienstdifferenzen werden als Er-
klärung Bleibeverhandlungen in der C-Besoldung bzw. die 
verhandelbaren Gehaltsbestandteile (Leistungsbezüge) in der 
W-Besoldung als ausschlaggebend herangezogen (Kortendiek 
et al., 2022, S. 102). Grundsätzlich gilt, dass dort der Gender Pay 
Gap besonders hoch ausfällt, wo Männer besonders hohe Leis-
tungsbezüge erhalten. Die Höhe der Leistungsbezüge variiert 
beispielsweise stark mit der Fächergruppe, zu der eine Person 
zugeordnet ist. Dabei ist das Muster, welche Fächergruppen be-
sonders stark vom GPG betroffen sind, nicht eindeutig und zeigt 
teils gegenläufige Tendenzen beim Vergleich von W2- und W3-
Professuren. So ist etwa der GPG der Leistungsbezüge bei den 
W3-Professuren an den Universitäten in NRW in Maschinenbau/
Verfahrenstechnik besonders hoch (39,4 Prozent in 2020). Bei 
den W2-Professuren an den Universitäten ist es der Bereich Ger-
manistik, der mit 49,2 Prozent den höchsten GPG bei den Leis-
tungsbezügen aufweist. Der Bereich Physik/Astronomie hat bei 
den W3-Professuren der Universitäten mit -10,7 Prozent in 2020 
den weitaus geringsten GPG bei den Leistungsbezügen (bzw. 
einen hohen GPG zuungunsten der Männer, bei nur 6 Frauen 
insgesamt), bei den W2 beträgt der Wert 32,2 Prozent. Zu ver-
muten ist, dass hier eine Vielfalt an Mechanismen zum Tragen 
kommt, die zukünftig detaillierter erforscht werden sollten. 
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Auch für andere Bundesländer wurde der Gender Pay Gap an 
Hochschulen analysiert, mit folgenden Ergebnissen:16

–	 Für Hochschulen in Baden-Württemberg zeigen sich für das 
Jahr 2021 Gender Pay Gaps, die je nach Hochschulart, Fächer- 
und Altersgruppen sowie Arten des Leistungsbezuges unter-
schiedlich ausfallen (Ministerium für Wissenschaft, Forschung 
und Kunst Baden-Württemberg, 2024): Am höchsten ist der 
GPG an Universitäten bei den W3-Professuren mit 5,7 Pro-
zent. Besonders stark ausgeprägt ist er hier in den Ingenieur-
wissenschaften (9,3 Prozent) und in der höchsten Alters
gruppe (ab 58 Jahren) mit 6,7 Prozent. Mit 0,7 Prozent fällt 
der Gender Pay Gap dagegen bei den W2-Professuren an der 
Dualen Hochschule Baden-Württemberg am geringsten aus. 
Hochschularten mit überwiegender W3-Besoldung weisen 
tendenziell höhere Gender Pay Gaps auf. Auch hier werden 
größere Spielräume in den Leistungsbezügen als Erklärung in 
der Studie herangezogen: Ein größerer Verhandlungsspiel-
raum für Leistungsbezüge (z. B. an Universitäten im Vergleich 
zu Fachhochschulen) ermöglicht demzufolge einen größeren 
Spielraum für Gender Pay Gaps (Ministerium für Wissenschaft, 
Forschung und Kunst Baden-Württemberg, 2024, S. 11). Al-

16 Die Operationalisierungen der Verdienste und Gender Pay Gaps variieren leicht je nach Studie. Die Werte können somit nicht in einen unmittelbaren Vergleich 
gestellt werden. 

lerdings lässt sich der der Gender Pay Gap der Studie zufolge 
nicht darauf zurückführen, dass Frauen eher in Fächergruppen 
vertreten sind, in denen generell geringere Leistungsbezüge 
gezahlt werden. So erhalten unter den W3-Professuren an 
Universitäten auch in Fächergruppen, in denen der Frauen-
anteil hoch ist (z. B. Rechts-, Wirtschafts-, Sozialwissenschaf-
ten), Männer ähnlich hohe Gesamtgehälter (Grundgehalt plus 
Leistungsbezüge) wie in Fächergruppen mit geringem Frauen-
anteil (z. B. Ingenieurwissenschaften). Über alle Hochschul-
arten hinweg sind die Gender Pay Gaps in der höchsten Al-
tersgruppe (ab 58 Jahren) zudem am größten, was auf 
geschlechtlich konnotierte Vergabepraxen der Vergangenheit 
hindeutet. Gleichzeitig sind die Gender Pay Gaps in der mitt-
leren (50 bis 57 Jahre) anstatt in der jüngsten Altersgruppe 
(bis 49 Jahre) am geringsten. Die Frauen dieser jüngsten Al-
tersgruppe beziehen im Vergleich zu den Frauen in der mitt-
leren Altersgruppe und im Vergleich zu Männern seltener 
Leistungsbezüge – ein wichtiger Befund, der eine kritische 
Reflexion der Vergabepraxis notwendig macht (Ministerium 
für Wissenschaft, Forschung und Kunst Baden-Württemberg, 
2024, S. 27).

Besoldungsgruppe Geschlecht Bereinigtes 
Bruttogehalt

Gender Pay Gap Bereinigtes 
Bruttogehalt

Gender Pay Gap

2016 2020

W3 Frauen 7.532 EUR 8.908 EUR

Männer 8.166 EUR 7,8 % 9.627 EUR 7,5 %

W2 Frauen 5.926 EUR 6.980 EUR

Männer 6.063 EUR 2,3 % 7.072 EUR 1,3 %

W1 Frauen 4.182 EUR 4.898 EUR

Männer 4.209 EUR 0,6 % 4.942 EUR 0,9 %

C4 Frauen 7.354 EUR 8.569 EUR

Männer 7.705 EUR 4,6 % 9.055 EUR 5,4 %

C3 Frauen 6.317 EUR 7.442 EUR

Männer 6.356 EUR 0,6 % 7.418 EUR -0,3 %

C2 Frauen 5.686 EUR 6.621 EUR

Männer 5.683 EUR -0,1 % 6.621 EUR 0,0 %

Insgesamt Frauen 6.255 EUR 7.435 EUR

Männer 6.777 EUR 7,5 % 7.949 EUR 6,5 %

Tabelle 7: Bezüge (Mittelwerte) und Gehaltsdifferenzen (in Prozent) verbeamteter Professor:innen in Vollzeit, nach 
Besoldungsgruppe und Geschlecht an den Hochschulen in Trägerschaft des Landes NRW 2020

Quelle: Auszüge aus Kortendiek, B., et al. (2022), Tab. I 7.1, S. 89 sowie Kortendiek, B., et al. (2021c), Tab 19.1, S. 336

Bereinigtes Bruttogehalt: abzüglich Zulagen (Familienzuschlag, VL, Allg. Zulage) 
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–	 An der Berliner Humboldt-Universität (HU) und an der Berliner 
Technischen Universität (TU) wurden für das Jahr 2022 eben-
falls geschlechtsspezifische Gehaltsanalysen durchgeführt 
(Wiarda, 2023). Diese zeigen, bezogen auf das Gesamtgehalt, 
für W3-Professuren an der HU einen GPG von rund sie-
ben Prozent und an der TU von rund neun Prozent. Auch in 
diesen Untersuchungen werden individuell ausgehandelte 
persönliche Zulagen als wesentlicher Faktor identifiziert. Die 
Höhe dieser Zulagen steht wiederum mit dem Geschlecht, 
dem Alter, der Anzahl der Bleibeverhandlungen und der For-
schungs- und Publikationsleistung in Zusammenhang. 

–	 In einer Studie zum Gender Pay Gap in Niedersachsen, wur-
den Gender Pay Gaps auf Basis der Differenz in der Höhe der 
durchschnittlichen monatlichen Leistungsbezüge für das Jahr 
2016 ermittelt (Burkhardt et al., 2019). Der so ermittelte GPG 
betrug an Universitäten (ohne Medizin) 27 Prozent und war 
unter den W3-Professuren (23,8 Prozent) erheblich größer als 
unter den W2-Professuren (8,4 Prozent). An Fachhochschulen 
war der Gender Pay Gap 3,4 Prozent geringer als an Univer-
sitäten. Differenziert nach Fächergruppen zeigt sich, dass an 

Universitäten in den Sprach‐ und Kulturwissenschaften der 
Gender Pay Gap mit 34,5 Prozent besonders ausgeprägt und 
in Mathematik, Naturwissenschaften mit 17,6 Prozent beson-
ders gering ist. Dazwischen liegen die Ingenieurwissenschaf-
ten (27,4 Prozent) sowie die Rechts‐, Wirtschafts‐ und 
 Sozialwissenschaften (24,4 Prozent). An Fachhochschulen 
bekommen Frauen in einigen Fächergruppen sogar höhere 
Leistungsbezüge als Männer (etwa in Mathematik und den 
Naturwissenschaften). Auch bezogen auf die Altersgruppen 
ergibt sich ein heterogenes Bild: Besonders hoch ist der Studie 
zufolge der Gender Pay Gap an Universitäten für W3-Pro-
fessuren in der Altersgruppe über 50 Jahren, für W2-Pro-
fessuren ist er in der Personengruppe unter 50 Jahren höher. 
Bei den Fachhochschulen ist ebenfalls für die Altersgruppe 
unter 50 Jahren der Gender Pay Gap höher als für die Alters-
gruppe über 50 Jahre.
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7	Schluss: Deutschland im internationalen Vergleich

17	  Eine entsprechende länderspezifische Auswertung ist hier aufgrund nicht ausgewiesener Daten nicht möglich.

7.1	 Deutschlands Stärken und Schwächen im 
europäischen Vergleich

Die Daten aus dem She Figures-Report 2024 zeigen, dass 
Deutschland in der EU-27 hinsichtlich der Chancengerechtigkeit 
in wissenschaftlichen Karrieren insgesamt eine ungünstige Posi-
tion einnimmt. Mit einem Gesamtwert von 62,8 Punkten liegt 
Deutschland auf Rang 24 von 27 und befindet sich damit im 
unteren Drittel der EU-Mitgliedsstaaten. In fünf von sechs Index-
Dimensionen – insbesondere „segregation in the talent pipeline“, 
„research careers and sectors“ und „career progression“ – belegt 
Deutschland durchweg hintere Plätze. Eine Ausnahme stellt die 
Dimension „representation in decision-making positions“ dar, in 
der Deutschland einen Platz im Mittelfeld erreicht.

Die international vergleichenden Daten machen weiterhin deut-
lich, dass in Deutschland das Potenzial für Chancengerechtigkeit 
in wissenschaftlichen Karrieren grundsätzlich vorhanden ist: Ein 
vergleichsweise hoher Anteil an Masterabsolventinnen nimmt 
eine Promotion auf (14 im Vergleich zu 8 Prozent in der EU-27 
im Jahr 2021). Auch bei den abgeschlossenen Promotionen 
(45,9 Prozent) liegt Deutschland eindeutig und stabil in dem Be-
reich, der im She Figures-Report als „gender balance“ definiert 
wird (Frauenanteile von 40 bis 60 Prozent). Bei den abgeschlos-
senen Promotionen zeigen sich allerdings recht starke Ungleich-
heiten in der Fächergruppe „Information and Communication 
Technologies“ mit einem Frauenanteil von 17,7 Prozent und in 
der Fächergruppe „Engineering, manufacturing and construc-
tion“ mit einem Frauenanteil von 19,9 Prozent. Hier liegt 
Deutschland deutlich unter dem bereits niedrigen EU-Durch-
schnitt (21,4 bzw. 29,4 Prozent). Da die Frauenanteile in diesen 
beiden Fächergruppen Indikatoren im She Figures Index für die 
Dimension „segregation in the talent pipeline“ sind, fällt das 
Ergebnis für Deutschland in dieser Dimension trotz einer insge-
samt guten Ausgangsposition unterdurchschnittlich aus.

In der Dimension „research careers and sectors“ fällt auf, dass 
in Deutschland die meisten Forscherinnen (61,6 Prozent) im 
Hochschulsektor und nur etwa ein Viertel (24,2 Prozent) im 
Unternehmenssektor arbeiten. Auch auf Ebene der EU-27 ist das 
Muster, dass Forscher überwiegend im Unternehmenssektor und 
Forscherinnen überwiegend im Hochschulsektor beschäftigt 
sind, sehr deutlich erkennbar. Dennoch fällt der Anteil der For-
scherinnen, die in der EU-27 im Unternehmenssektor arbeiten 
(32,1 Prozent), um 7,9 Prozentpunkte höher und der Anteil der 
Forscherinnen, die im Hochschulsektor arbeiten (53,2 Prozent), 
um 8,4 Prozentpunkte geringer aus als in Deutschland. Insgesamt 

ist der Frauenanteil an allen Forscherinnen und Forschern in 
Deutschland im EU-27-Vergleich sehr gering: Mit 29,4 Prozent 
nimmt Deutschland im Jahr 2021 den drittletzten Platz ein und 
liegt -4,3 Prozentpunkte unter dem EU-27-Durchschnitt von 
33,7 Prozent.

In der Dimension „career progression“ zeigt sich für Deutschland 
ein differenzierteres Bild: Auf den Stufen D (45,1 Prozent) und C 
(46,3 Prozent) liegt Deutschland nur leicht unterhalb des EU-
Durchschnitts, doch auf den Stufen B und A sind deutliche Unter-
schiede zur EU-27 erkennbar. Auf Stufe B liegt Deutschland mit 
einem Frauenanteil von 30,1 Prozent um 11,9 Prozentpunkte 
unterhalb des EU-Durchschnitts von 42,0 Prozent. Dies ist der 
niedrigste Frauenanteil auf Stufe B in der gesamten EU. Deutsch-
land ist somit weit davon entfernt, auf dieser Karrierestufe das 
EU-Ziel von 40 Prozent zu erreichen. Auf Stufe A liegt Deutsch-
land mit 23,8 Prozent sogar noch 5,9 Prozentpunkte unterhalb 
des ohnehin schon niedrigen EU-27-Durchschnitts von 29,7 Pro-
zent und nimmt damit den drittletzten Platz des Rankings ein. 
Insgesamt zeigen die international vergleichenden Daten zum 
Frauenanteil nach Karrierestufen im She Figures-Bericht, dass 
Deutschland im EU-27-Vergleich noch einen erheblichen Aufhol-
bedarf hat, insbesondere auf Stufe A, der höchsten Karriere-
stufe. Der Frauenanteil hat sich hier zwischen 2019 und 2022 
zwar verbessert, doch weil in diesem Zeitraum der Frauenanteil 
auch in der EU-27 gestiegen ist, konnte der Abstand zum EU-
27-Durchschnitt kaum verringert werden.

Bei den beschriebenen Frauenanteilen entlang der wissenschaft-
lichen Karrierestufen zeigt sich entsprechend im EU-Vergleich in 
Deutschland eine besonders ausgeprägte Leaky Pipeline. Der 
„Glass Ceiling Indikator“, der den Anteil von Frauen in den aka-
demischen Karrierestufen Stufen B und C ins Verhältnis zum 
Frauenanteil in der höchsten Karrierestufe, Stufe A, setzt, zeigt 
entsprechend für Deutschland einen EU-weit überdurchschnitt-
lichen Indexwert auf (1,58 im Jahr 2022 gegenüber dem EU-Wert 
von 1,42). Dies deutet auf eine besonders stark ausgeprägte 
Gläserne Decke hin. Für Deutschland17 zeigt sich zudem eine 
höhere Leaky Pipeline in den Geisteswissenschaften im Vergleich 
zu den Ingenieurswissenschaften. Ein ähnliches Bild zeigen Stu-
dien für die Schweiz, die diese Beobachtung insbesondere mit 
Selbstselektion erklären, demzufolge sich Frauen und Männer 
auf Basis ihrer Präferenzen für Karriere und Familie in unter-
schiedliche Fächer selektieren. 
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In der Dimension „representation in decision-making positions“ 
(also Frauenanteile in wissenschaftlichen Leitungspositionen, 
Hochschulleitungen, Beiräten) erreicht Deutschland im interna-
tionalen Vergleich einen Platz im Mittelfeld. Die Frauenanteile 
liegen in der BRD etwas über dem EU-weiten Durchschnitt, al-
lerdings mit 30 Prozent im Jahr 2022 bei den Hochschulleitungen 
dennoch weit ab von einer Parität. Zudem zeigen sich auch inner-
halb dieser Leitungspositionen noch einmal abnehmende Frauen-
anteile mit steigender Hierarchiestufe, wie auch die Forschung 
etwa für Hochschulen in NRW verdeutlicht. Dem teils geringen 
Ansehen der damit verbundenen geringen Attraktivität von Gre-
mienarbeit könnte etwa durch Entlastungsangebote wie Lehr-
deputatsreduktionen begegnet werden, um entsprechende An-
reize zu schaffen (Kortendiek et al., 2022). In wissenschaftlichen 
Beiräten sind Frauen auf EU-Ebene mit 38 Prozent (Mitglieder) 
und 40 Prozent (Leitungen) im Vergleich zu Hochschulleitungen 
besser aufgestellt. Hier ist Deutschland aber wiederum unterhalb 
dieses EU-Durchschnitts und weist auch eine deutlichere verti-
kale Segregation auf: Der Frauenanteil liegt bei 37 Prozent bei 
den Mitgliedern, aber nur bei 29 Prozent bei den Leitungen. 
Solche Beiräte stellen zentrale Wirkhebel und Impulsgeber für 
die Wissenschaft dar, da sie beratende und koordinierende sowie 
steuernde Funktionen einnehmen (European Commission, 2025, 
S. 255). Hier können Frauen eine starke Vorbildfunktion einneh-
men, wissenschaftliche Diskurse prägen und Einfluss auf die 
Wissenschaftskultur nehmen. Das gilt insbesondere dann, wenn 
Frauen diese Beiräte leiten (ebd.). 

Auch in Bezug auf die Beschäftigungsbedingungen belegt 
Deutschland im internationalen Vergleich hintere Plätze: Beson-
ders auffällig ist, dass Forscherinnen in Deutschland im inter-
nationalen Vergleich überdurchschnittlich häufig in Teilzeit tätig 
sind. Der Teilzeit-Gap zwischen Frauen und Männern ist hier mit 
18 Prozentpunkten im Jahr 2022 besonders hoch (45 Prozent 
teilzeitbeschäftigte Forscherinnen im Vergleich zu 27 Prozent 
teilzeitbeschäftigten Forschern im „Higher Education Sector“). 
In der EU liegt der Anteil teilzeitbeschäftigter Forscherinnen mit 
20 Prozent um 5 Prozentpunkte höher als der der Männer 
(15 Prozent). Auch sind in Deutschland unter Promovierenden 
die Mütter im Vergleich zu Frauen ohne Kinder und zu Männern 
insgesamt am wenigsten zufrieden mit der Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie. In Ingenieurswissenschaften berichten Mütter 
allerdings eine vergleichsweise hohe Zufriedenheit mit der Ver-
einbarkeit. Auch der Gender Gap Arbeitsmarkt, der die Ver-
dienstunterschiede unter Berücksichtigung der Beschäftigungs-
situation erfasst, ist im internationalen Vergleich in Deutschland 
überdurchschnittlich ausgeprägt. Auf EU-Ebene liegt er in wis-
senschaftlichen FuE-Tätigkeiten bei 20 Prozent im Jahr 2018, in 
Deutschland bei 26 Prozent. Die Werte sind etwas geringer im 
Vergleich zu allen Wirtschaftsbranchen, d.h., die Verdienstunter-
schiede werden bei Betrachtung vergleichbarer Tätigkeiten ge-

ringer, verschwinden aber nicht. Verschiedene Studien für Pro-
fessuren in Deutschland zeigen zudem, dass 
Verdienstunterschiede zwischen Frauen und Männern stärker 
zutage treten, je größer die verhandelbaren Anteile in den Ver-
gütungen sind. 

7.2	 Verbesserung von Chancengerechtigkeit in 
Deutschland

Im europäischen Vergleich ist die sogennante Leaky Pipeline in 
Deutschland besonders stark ausgeprägt. Ähnlich wie in der 
Schweiz (Hizli et al., 2023; Osterloh & Rost, 2025) zeigt sie sich 
insbesondere in den Geisteswissenschaften stärker als in den 
Ingenieurswissenschaften. Inwieweit diese Unterschiede insbe-
sondere darauf zurückzuführen sind, dass – im Sinne einer Selbst-
selektion – Frauen in männerdominierten  Fächergruppen be-
sondere Ressourcen mitbringen, ist empirisch für Deutschland 
bislang nicht abschließend geklärt und bedarf weiterer For-
schungsarbeiten. Solche potenziellen Ressourcen können bei-
spielsweise ein egalitärer geprägtes Elternhaus, bestimmte Per-
sönlichkeitseigenschaften oder auch ein persönliches Umfeld 
umfassen, die eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleich-
tern (Hizli et al., 2023). Unabhängig von solchen individuellen 
Voraussetzungen erscheint es jedoch zentral, solche Beschäfti-
gungsbedingungen zu schaffen, die eine Karriere im Wissen-
schaftssystem insgesamt und insbesondere auch für Frauen at-
traktiver machen. Das aktuelle Positionspapier des 
Wissenschaftsrats zu Personalstrukturen betont beispielsweise 
die Relevanz attraktiver Beschäftigungsbedingungen im deut-
schen Wissenschaftssystem, um dem Fachkräftemangel, dem 
(technologischen) Wandel des Arbeitsmarktes und der hohen 
Konkurrenz zu akademischen Stellen außerhalb der Wissenschaft 
wirksam begegnen zu können (Wissenschaftsrat, 2025). Die Ver-
besserung der Arbeitsbedingungen wissenschaftlicher Stellen 
fördert den Zugang ins Wissenschaftssystem und die Aufstiegs-
möglichkeiten auch für Frauen und trägt damit signifikant zur 
Gleichstellung bei.

Ein weiterer Aspekt zur Steigerung der Chancengerechtigkeit 
besteht darüber hinaus auch in der Etablierung geschlechterge-
rechter Vergütungsstrukturen, wie sie in der Selbstverpflichtung 
der deutschen Hochschulen ausdrücklich als Ziel formuliert wur-
de (HRK, 2024). Allerdings schneidet Deutschland im internatio-
nalen Vergleich auch hier bislang  eher ungünstig ab. Angesichts 
der heterogenen Befundlage zum Gender Pay Gap in der Wissen-
schaft – etwa mit Blick auf die Bedeutung von Fächereffekten –  
erscheint die Gewinnung einer evidenzbasierten Datengrund-
lage für die Etablierung solcher geschlechtergerechten 
Vergütungsstrukturen erforderlich. Notwendig sind beispiels-
weise Erkenntnisse  zu  Unterschieden nach Fächern, Region und 
institutionellen Kontexten sowie individuellen Merkmalen.
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Insbesondere bei der Frage nach den Unterschieden in den Frau-
enanteilen nach Fächergruppen (vor allem ihre deutliche Unter-
repräsentanz in den MINT-Studiengängen im Sinne einer hori-
zontalen Segregation) und beruflichen Positionen (vertikale 
Segregation) (Busch, 2024) sowie ihrer zeitlichen Persistenz und 
ihren Auswirkungen – etwa mit Blick auf den Gender Pay Gap 
(England et al., 2020) – sind vertiefende Untersuchungen hin-
sichtlich der zugrundeliegenden Ursachen erforderlich. Nur so 
können passgenauere Maßnahmen entwickelt werden, die ge-
zielt diese Ursachen im Wissenschaftssystem überwinden. 

Bislang in der Forschung bereits identifizierte Mechanismen sind 
u. a. eine gesellschaftlich-kulturelle „Devaluation“ weiblicher Ar-
beit (Klammer et al., 2022), Diskriminierungen auf verschiedenen 
Ebenen (Hipp, 2016), Geschlechterrollen-Klischees oder auch feh-
lende Rollenvorbilder (Eckes, 2008; Götz & Mendel, 2024) sowie 
„vergeschlechtlichte“ Organisationen (Acker, 1990). Tief veran-
kerte oder in organisationale Abläufe eingebettete Geschlechter-
stereotype können demzufolge in Verhalten und berufliche Ent-
scheidungen (sowohl der Arbeitnehmer:innen als auch der 
Arbeitgeber:innen) einfließen. Hinzu kommen strukturelle Hemm-
nisse, wie unzureichende Angebote der Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf (vgl. für Hochschulen in NRW z. B. Kortendiek et al., 
2021), die den Karriereweg in der Wissenschaft für Frauen steinig 
machen (Gläserne Decke) und für Männer erleichtern können 
(Gläserner Fahrstuhl). 

Die Analyse von Deutschlands Position innerhalb der EU-27 hin-
sichtlich der Chancengerechtigkeit in wissenschaftlichen Karrieren 
verdeutlicht sowohl bestehende Stärken als auch insbesondere 
strukturelle Schwächen. Der neue She Figures-Index sowie die 
zugehörigen Indikatoren und Kennziffern der einzelnen Dimen-
sionen bieten eine fundierte Grundlage für die vergleichende Be-
wertung der Gleichstellungssituation in den nationalen Wissen-
schaftssystemen. Sie ermöglichen auch die Identifikation jener 
Länder, die im Hinblick auf die Realisierung von Geschlechterge-
rechtigkeit in wissenschaftlichen Karrieren bereits weiter fortge-
schritten sind. Von diesen Ländern könnte Deutschland möglicher-
weise lernen. Auch könnte differenzierter analysiert werden, 
welche Rolle nationale Kontexte bei Chancendisparitäten spielen. 
Hierzu zählen insbesondere politische Ausrichtungen, institutio-
nelle und rechtliche Rahmenbedingungen, aber auch unterschied-
liche Geschlechterideologien (also das Zusammenspiel von Struk-
turen und Kulturen). 

18 Vgl. Konsortium Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2021)
19 Vgl. Tagung „Diversität an Hochschulen erheben. Herausforderungen und Lösungsansätze für die Diversitäts- und Antidiskriminierungsarbeit“ am 28.-

29.11.2024 an der Goethe Universität Frankfurt am Main (https://www.uni-frankfurt.de/154347190/Tagung_Diversitaet_an_Hochschulen_erheben, Zugriff am 
12.08.2025)

20 Vgl. zuletzt die Netzwerktagung „Diversity und Diskriminierungsschutz weiterdenken“ am 10.-12.09.2024 an der Georg August Universität Göttingen (https://
www.uni-goettingen.de/de/679790.html) und die zwei Tagungen (2024 und 2025) des DFG-Forschungsnetzwerks zu den Themen „Diversität als 
hochschulpolitische Herausforderung“ und „Intersektionale Perspektiven auf Diversität in Organisationen“ (https://www.uni-goettingen.de/de/691282.html, 
Zugriff am 12.08.2025)

Während die öffentliche Debatte um die Geschlechtergleich-
stellung in der Wissenschaft nach wie vor dominiert18, sprechen 
sich verstärkt Akteure, insbesondere im Kontext der Diskussionen 
um die Reform des WissZeitVG und der Weiterentwicklung von 
Personalstrukturen, zunehmend für die Förderung von Diversität 
in einem erweiterten Sinne aus (Konsortium Bundesbericht Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler in einer frühen Karriere-
phase, 2025). Der Begriff Diversität (Diversity) bezeichnet dabei 
in der Arbeitswelt die Verschiedenheit bzw. Individualität der 
Belegschaft. Diese Vielfalt ergibt sich aus unterschiedlichen Le-
bensentwürfen, Lebensstilen und Persönlichkeitsmerkmalen. 
Einzelne Personen lassen sich dabei auf verschiedenen Diversi-
tätsdimensionen kennzeichnen (Arnold-Triangeli et al., 2023; 
Dreas & Rastetter, 2016). Zu diesen weiteren Diversitätsmerkma-
len liegen jedoch, anders als beim Thema Geschlechtergerechtig-
keit, bislang vergleichsweise weniger empirische Daten vor. Zwar 
existieren einige wenige bundesweite Befragungen von Studie-
renden, in denen Diversitätsdimensionen statistisch erfasst wer-
den, doch fehlen weiterhin bundesweite, standardisierte Erhe-
bungen zur Diversität von Beschäftigten an Hochschulen bzw. 
in der Wissenschaft. Eine solche quantitative Datenbasis, mit 
denen Forschungsfragen zur Diversität hochschul- und institu-
tionenübergreifend vergleichend analysiert werden könnten, 
müsste noch geschaffen werden. Initiativen einzelner Hochschu-
len, durch Tagungen und bundesweite Vernetzung laufende und 
geplante Erhebungen zu Diversität und Diskriminierung mög-
lichst zu koordinieren und Standards dafür zu entwickeln,19 sind 
wichtige Schritte, um Datenlücken zu erkennen und zu schließen. 
Die Gewinnung intersektionaler Daten ist nicht nur notwendig 
für das Diversitätsmanagement an Hochschulen und an außer-
universitären Forschungseinrichtungen, sondern auch als Grund-
lage für die empirische Diversitätsforschung in Deutschland. 
Auch hier gibt es bereits Initiativen, Forschende stärker zu ver-
netzen und die Diversitätsforschung international anschlussfähig 
zu machen, z. B. das Netzwerk der Diversitätsforschenden in 
Deutschland, Österreich und der Schweiz oder das DFG-For-
schungsnetzwerk „Modi organisationaler Diversität: Theorie, 
Empirie und Praxen“.20 Zwar gilt weiterhin die folgende Beschrei-
bung des Forschungsstands zur Diversität an Hochschulen: „Das 
Gros der Forschungsliteratur bezieht sich hauptsächlich auf den 
angelsächsischen Hochschulraum“ (Çağlar et. al, 2025, 3). Doch 
ist Diversität an Hochschulen zunehmend ein Forschungsthema 
auch in der deutschsprachigen Literatur, z. B. mit Fragestellungen 
zur intersektionalen Diversitätspolitik (vgl. Çağlar et. al, 2025, 
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4-5). Mit einer noch zu schaffenden intersektionalen Datenbasis 
könnte die Diversitätsforschung in Deutschland gestärkt werden 
und einen Beitrag zur internationalen empirischen Forschung in 
diesem Themenbereich (vgl. z. B. Dobbin, Frank und Kalev, 
 Alexandra 2024) leisten.   
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