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Handlungsempfehlungen fiir MINT-Forscherinnen

Wie konnen MINT-Forscherinnen ihre Chancen auf eine erfolgreiche Bewerbung fiir eine
Fiihrungsposition in der Wissenschaft erhohen?

¢ FEin starkes und vielseitiges Netzwerk im Fachbereich aufbauen — sowohl national als
auch international (s. auch Barthauer et al., 2016)

e Sich einen guten Namen und hohen Bekannt- Ein gutes Netzwerk hilft.
heitsgrad in der jeweiligen Fachcommunity Professorin, Maschinenwesen
erarbeiten, z.B. durch VorFrage auf . Man muss bekannt sein mit einem
Konferenzen und erfolgreiche Kooperationen Thema.

e Unabhingigkeit und auf die eigene Kompetenz Professorin, Physik
zurtickflihrbare Lels.tungen aufzeigen (f’ul: Viele von den Nachwuchswissenschaft-
Frauen besonders wichtig). Forschung zeigt lern, die ich kenne, die eine Professur

z.B., dass bei Leistungen, die im Team erreicht R iR s
wurden, Ménnern oft ein hoherer Anteil an der RSN BRI LT/ BRI
Leistung zugeschrieben wird (s. Heilman, 2012) lich [hatten] alle einen starken. .Mentor..
e Sich bereits frith im Karriereverlauf aktiv um FLOILSER, LS
Karriereberatung/-forderung bemiihen, z.B. [Es ist hilfreich], Erfahrungen zu
durch Teilnahme an Mentoring- oder Karriere- [t dN iSRRI
. . . hinter den Kulissen diskutiert werden.
forderprogrammen, informelles Mentoring oder raitassern, It
das Suchen von geeigneten Rollenvorbildern
e Erste Erfahrungen zum Auswahl- und Evaluierungsprozess in Berufungskommission
sammeln (z.B. als Frauenbeauftragte oder Kandidat*in in Bewerbungsprozessen)
sowie Erfahrungsaustausch in Trainings fiir Bewerber*innen im wissenschaftlichen
Berufskontext

Schritt 1: Sichtung von Stellenausschreibungen

e Nicht abschrecken lassen von stereotyp mannlicher Formulierung von Stellenaus-
schreibungen und Anforderungsprofilen — Forschung zeigt, dass Stellenausschreibun-
gen fiir mdnnlich dominierte Berufe und Positionen oft stark stereotyp ménnlich
formuliert sind und sich Frauen daher tendenziell weniger angesprochen fiihlen
(s. z.B. Gaucher et al. (2011), Hentschel et al. (2018) und Hentschel & Horvath (2015)
zu geschlechtergerechter Sprache)

e FEine Bewerbung auch dann erstellen, wenn nicht 100% der geforderten Punkte erfiillt
sind — Frauen scheinen dazu zu tendieren, sich hdufiger als Manner als weniger
passend fiir eine Stelle einzuschétzen und in Bezug auf die geforderten Kriterien
selbstkritischer zu sein

e Stellenausschreibungen genau lesen, um Es kommt vergleichsweise hdufig vor,
mogliche Schwerpunkte der Position zu dass sich die Leute auf Stellen bewerben,
erkennen, z.B. Forschung, Lehre, Instituts-/Fa-  RaIa 2 A 208 1 S oG e o,
kultitsmanagement, Industriekooperationen o-  [ALELIE NI :
der Hochschulpolitik, und iiberlegen, was fiir it
einen personlich gewiinscht ist
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Schritt 2: Erstellung der schriftlichen Unterlagen

TUTI

Wissenschaftliche Leistungen und Erfolge hervorheben (vor allem durch Publikatio-

nen und Vortrige)

Eine Vision fiir die Zukunft entwickeln und klar
beschreiben, z.B. in Bezug auf den Fachbereich

sowie die eigene Forschung und Karriere

Passgenauigkeit zur Stelle aufzeigen und erkla-

ren warum genau dieser Fachbereich bzw.

dieses Institut/diese Universitit interessant ist
Lehrerfahrung und -kompetenz nachweisen

sowie die Bereitschaft sich in der Lehre zu
engagieren

Wenn das ein Name ist, der bekannt ist
in der Community, dann schaut man
sich die Bewerbungsunterlagen
vielleicht genauer an.

Professorin, Physik

[Wichtig ist, dass riiberkommt], dass
die Person das auch wirklich will.
Professor, Informatik

Eingeworbene Drittmittel und Projekterfahrung betonen, idealerweise (erste)

Fithrungserfahrung anbringen

Bei der Einholung von Gutachten darauf achten, dass Formulierungen nicht zu sehr
kommunal-stereotyp weiblich—sind, da man sonst zu sehr im weiblichen Stereotyp

gesehen wird (s. Madera et al., 2009)

Schritt 3: Bewerbungsgesprich

Selbstbewusst auftreten und eigene
Fahigkeiten und Erfolge selbstsicher
beurteilen und kommunizieren
(Spiirbare) Passion fiir die Forschung und
den Beruf als Professor*in sowie einen
inneren Antrieb zum Erkenntnisgewinn
zeigen

Verstindliches kommunizieren
komplexer Sachverhalte sowie die Fahig-
keit ein Gremium fiir sich zu gewinnen
Die eigene Vision bzw. Vorstellungen
klar kommunizieren, z.B. fiir die zukiinf-
tige Entwicklung des Fachbereichs oder
der Arbeitsgruppe, liber die Rolle die
man im Kollegium einnehmen mochte
sowie in Bezug auf Forschung und Lehre
Kooperationsbereitschaft signalisieren,
einschlieBlich der Bereitschaft mit dem
Kollegium zusammenzuarbeiten und sich
einzubringen

Fiihrungsfahigkeiten aufzeigen sowie
Interesse bekunden, Mitarbeiter*innen
anzuleiten und zu coachen

Frauen stellen manchmal ihr Licht ein bisschen
unter den Scheffel.
Professor, Informatik

Die durchschnittliche weibliche Kandidatin auf
dem Karriereweg hat mehr Selbstzweifel und
Selbstkritik und trdgt diese auch nach auf3en
vor.

Professor, Mathematik

[Es kommt] oftmals so riiber, als ob Frauen sich
weniger sicher sind.
Professor, Informatik

Man muss offen sein, gut kommunizieren.
Professor, Mathematik

[Man muss zeigen], dass man sich selber

gemanagt hat im Sinne von Uberwinden von

Schwierigkeiten, im Suchen nach Problemlo-

sungsmoglichkeiten, die nicht vorgegeben sind.
Professor, Maschinenwesen

Man muss kooperationswillig und kooperati-
onsfihig sein, sonst wird man nie einen
gemeinsamen Antrag mit Anderen durchbringen,
wird nie auch richtig aufgenommen werden in
der Fachcommunity.

Professor, Maschinenwesen

Kooperationsbereitschaft ist tatsdchlich wichti-
ger als man es als Kandidat vielleicht denkt.
Professorin, Physik
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Hiiufig gestellte Fragen

Wie kam es zur Erstellung dieser Handlungsempfehlungen?

Im Rahmen des BMBF-geforderten Projekts ,,Fiihrend Wissen Schaffen — Erfolgsfaktoren fiir
Gewinnung und Aufstieg von Frauen in MINT-Fiihrungspositionen in der Wissenschaft®
(FiihrMINT) — Forderkennzeichen 01FP1602 — wurde untersucht, wie Frauen fiir Fiihrungs-
positionen in den MINT-Wissenschaften gewonnen und qualifiziert werden konnen und welche
Genderunterschiede auf Karrierewegen in den MINT-Wissenschaften bestehen. Um die
Forschungserkenntnisse unmittelbar nutzbar zu machen, wurden diese Handlungsempfehlun-
gen entwickelt. Die Handlungsempfehlungen stehen der Offentlichkeit zur Verfiigung.

Fiir wen sind diese Handlungsempfehlungen gedacht?

Diese Handlungsempfehlungen sind fiir MINT-Forscherinnen gedacht und enthalten
Empfehlungen fiir die Bewerbung auf Fiihrungspositionen in der Wissenschaft. Dies konnen
Positionen wie Professuren, Tenure-Track Professuren oder Nachwuchsgruppenleitungen sein.

Was ist das Ziel dieser Handlungsempfehlungen?

Ziel dieser Handlungsempfehlungen ist es, aktuelle wissenschaftliche Evidenz aus dem
FiihrMINT Projekt zu Anforderungen und Erfolgsfaktoren fiir eine erfolgreiche Karriere in den
MINT-Wissenschaften zusammenzufassen. Um Erkenntnisse zu gewinnen, erfolgte eine Reihe
von Studien, wie zum Beispiel Interview-Studien mit Professor*innen aus den MINT-Wissen-
schaften. Zudem wurden fiir diese Handlungsempfehlungen zusitzliche Erkenntnisse der
Gender- und Karriereforschung im Wissenschaftskontext herausgearbeitet, die explizit von
Relevanz fiir MINT-Forscherinnen sind.

Insbesondere Berufungsverfahren beinhalten Prozessschritte in denen Wahrnehmungs- und
Beurteilungsverzerrungen auftreten konnen. Es gilt diese zu reduzieren bzw. vorzubeugen. Die
Handlungsempfehlungen sollen MINT-Forscherinnen aufzeigen, welche Anforderungen von
MINT-Professor*innen fiir eine Fiihrungsposition genannt werden und welche Erfolgsfaktoren
es fiir eine Bewerbung auf eine Fiithrungsposition in den MINT-Wissenschaften gibt.

Welche empirische Evidenz bildet die Grundlage fiir diese Handlungsempfehlungen?

Im Rahmen des FiihrMINT Projekts wurden iiber 80 Interviews mit MINT-Professor*innen in
Deutschland gefiihrt. Die Interviews wurden transkribiert und inhaltsanalytisch ausgewertet.
Die Ergebnisse der Interviewauswertung sind in diesen Handlungsempfehlungen festgehalten.
Zudem haben wir fundierte Ergebnisse weiterer Studien zum Wissenschaftskontext und den
MINT-Feldern integriert. Die Literaturhinweise finden Sie auf der letzten Seite dieser Hand-
lungsempfehlungen.
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