NEUES AUS LEHRE UND FORSCHUNG

Gender Diversity in Forschernachwuchsgruppen

Hohere wissenschaftliche Ertrage werden nicht erreicht’

BIRGIT UNGER

Seit geraumer Zeit werden die Moglichkeiten einer stirkeren Beteiligung von Frauen
in Fithrungspositionen diskutiert. Auch im Wissenschaftsbereich stehen die Bestre-
bungen einer Gleichstellung der Geschlechter im Blickfeld. So hat etwa die DFG
bereits seit 2002 die Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Wissenschaft
als Ziel in ihre Satzung aufgenommen, und die aktuell laufende Exzellenzinitia-
tive des Bundes und der Lander nennt in ihren Forderkriterien explizit die Eignung
der Mallnahmen zur Forderung der Gleichstellung. Fragen der Zusammensetzung
von Forschungsteams erhalten besondere Relevanz durch die gestirkte Bedeutung
des wissenschaftlichen Umfelds, da Forschungsergebnisse zunechmend durch die
Zusammenarbeit von Forscherlnnen generiert werden (vgl. Jansen 2006; Boschini/
Sjogren 2007). Vor diesem Hintergrund befasst sich eine Studie, die am Lehrstuhl
Personal & Organisation der Universitit Tiibingen durchgefiihrt wurde, mit der
Frage, wie sich Gender Diversity in Forschungsgruppen auf die wissenschaftliche
Performance auswirkt. Der Beitrag konzentriert sich dabei auf Forschernachwuchs-
gruppen als bedeutenden Teilbereich des Wissenschaftssystems, in dem die stetig
steigende Zahl strukturierter Programme die Zunahme von Kooperationen in der
Ausbildung von Nachwuchswissenschaftlerlnnen reflektiert.

Aus theoretischer Sicht lassen sich zwei Sichtweisen auf die Wirkung von Gender
Diversity unterscheiden: Die Ressourcenperspektive (vgl. Gruenfeld u.a. 1996) be-
tont die Vorteile von Diversity, die aus den stereotyp zugeschriebenen, verschiedenen
Féhigkeiten (z.B. visuell-rdumlich vs. verbal), Wahrnehmungen und Denkmustern
von Frauen und Ménnern resultieren und die zur Losung wissenschaftlicher Frage-
stellungen beitragen konnen. Die Prozessperspektive (vgl. Byrne 1971; Tajfel 1974)
stellt hingegen die negativen Aspekte geschlechtsheterogener Gruppen in den Mit-
telpunkt: Die unterschiedliche Féhigkeit und Sozialisation von Frauen und Mannern
kann zu Kommunikationsbarrieren, erhdhtem Konfliktpotenzial und geringerem
Zusammengehorigkeitsgefiihl fithren. Diese miinden in einer erschwerten und zeit-
aufwindigeren Kooperation im Vergleich zu geschlechtshomogenen Gruppen.

Die theoretischen Uberlegungen wurden mit Hilfe eines originéren Datensatzes zu
61 DFG-geforderten Graduiertenkollegs untersucht, in denen rund 1.400 Doktoran-
dInnen an ihrer Promotion arbeiten. Die Performance von Forschernachwuchsgrup-
pen wird {iber die Publikationsaktivitét als bedeutendstem Indikator fiir erfolgreiche
Forschung gemessen, wobei bei Verdffentlichungen mit mehreren AutorInnen je-
dem Koautor bzw. jeder Koautorin ein Anteil von 1/n zugeschrieben wird. Gender
Diversity wird iiber den Index von Blau (1977) erfasst, der den Grad der (Un-)
Gleichverteilung zwischen Frauen und Ménnern wiedergibt. Je ausgewogener das
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zahlenméBige Verhiltnis der Geschlechter ist, desto hoher ist die Heterogenitét. Der
Index nimmt den Wert 0 bei geschlechtshomogenen Gruppen an und erreicht seinen
Maximalwert 1, wenn die Gruppe zur Hélfte aus Frauen und zur Hélfte aus Méadnnern
besteht. Um die fachspezifischen Rahmenbedingungen in der Kooperation und Wis-
sensgenerierung beriicksichtigen zu konnen, werden die Ergebnisse getrennt fiir die
Geistes- und Sozialwissenschaften einerseits und die Naturwissenschaften anderer-
seits ausgewertet.

Die deskriptiven Befunde zur Verteilung von Frauen und Ménnern zeigen, dass die
Graduiertenkollegs in den Geistes- und Sozialwissenschaften im Durchschnitt fast
genau hilftig aus Frauen und Mannern zusammengesetzt sind, wéhrend in den natur-
wissenschaftlichen Graduiertenkollegs nur etwa jedeR vierte DoktorandIn weiblich
1st.

Tabelle 1:  Regression (OLS) zum Zusammenhang von Gender Diversity und

Performance
Geistes- und Sozialwissen- Naturwissenschaften
schaften
Abhédngige Variable: Publikationen pro Férderjahr
Gender Diversity 0,30 -0,50%**
Konstante 0,75 0,79%***
Adj. R? -0,03 0,21
Prob x? 0,99 0,00
N 28 33

Legende: ***: Signifikanzniveau 0,01

Quelle: Eigene Berechnungen

Was den Zusammenhang zwischen Gender Diversity und Performance anbelangt,
so ist in den Geistes- und Sozialwissenschaften kein statistisch signifikanter Zu-
sammenhang identifizierbar. Die Geschlechterzusammensetzung von Nachwuchs-
forscherlnnenteams scheint damit keine Auswirkungen auf die Publikationsaktivitat
zu haben. In den Naturwissenschaften dagegen deutet sich ein negativer Zusammen-
hang von Gender Diversity mit der Publikationsaktivitdt von Nachwuchsforsche-
rInnen an (vgl. Tabelle 1). So wiirde — gemal dem Schitzmodell — ein naturwissen-
schaftliches Graduiertenkolleg, das zur Hilfte aus weiblichen und zur Hélfte aus
mannlichen Kollegiatinnen zusammengesetzt ist, 0,5 Publikationen pro Forderjahr
weniger produzieren als ein geschlechtshomogenes Kolleg. Dass sich die Variation
der Publikationszahlen in Abhingigkeit von der Geschlechtszusammensetzung der
Kollegs dabei in der gleichen GréBenordnung bewegt wie deren durchschnittliche
Publikationsaktivitit, unterstreicht die Bedeutung von Gender Diversity in naturwis-
senschaftlichen Forschernachwuchsgruppen. Mit einem Adj. R? von 0,21 kann das
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Schétzmodell einen beachtlichen Teil der Variation des Publikationserfolges zwi-
schen den einzelnen naturwissenschaftlichen Graduiertenkollegs erkldren.

Anmerkung

1 Dieser Artikel ist eine auf die Gender-Aspekte fokussierte Kurzfassung von Unger (2010).
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