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Ausgangslage
Frauen in der Wissenschaft

52,8 %
Schulabgängerinnen mit Studienberechtigung

47,4 %
Studierende

45,4 %
Promotionen

29,2 %
Berufungen

27 %
Habilitationen

20,4 % 
Professuren

16,5 %
C4 / W3

(BMBF 2013; BMFSFJ 2010; CEWS 2011,2012; FidAR
2013; Schleicher et al. 2013; Statistisches Bundesamt 
2012) 
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Gründe für die Unterrepräsentation
Individuelle

Ebene
Organisationale 

Ebene
Gesellschaftliche 

Ebene

• Selbst-Konzept / 

Selbstvertrauen

• Evaluation und Attribution 

von Leistung

• Kommunikationsstil

• Durchsetzung von 

Eigeninteressen

• Unsystematischer 

Rekrutierungs- / 

Beförderungsprozess

• Fehlen weiblicher 

Rollenvorbilder

• Weniger Zugang zu 

Netzwerken, Mentoren

• Weniger Möglichkeiten in 

relevante Positionen zu 

kommen

• Work-Family-Conflict

• Erfolge werden Frauen 

weniger 

zugeschrieben

• Stereotype –

unconcious bias
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Stereotype in der Wissenschaft
Think academic leader - think male

Leader prototype The ideal leader

(Knipfer, Shaughnessy, Hentschel, & Schmid, 2017)(Bleijenbergh, van Engen, & Vinkenburg, 2012)
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Ansatzpunkte des Diversitätsmanagements
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Organisationale 
Verankerung

Forschung 
und Lehre

Talent-
management



§ Leitbild der TUM

§ Strategisches Ziel

§ TUM Diversity Code of Conduct

§ Verankerung in der Governance

Organisationale Verankerung der Gleichstellung 
an der TUM
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Ansprache 
der Talente

Auswahl der 
Talente

Vielfalt 
führen
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Diversitätsgerechtes Talentmanagement
(Peus, 2018)
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Diversitätsgerechtes Talentmanagement
(Peus, 2018)
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Ansprache von Talenten
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Ansprache von Talenten
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Maskuline Formulierung, z.B. Feminine Formulierung, z.B.
...zielstrebig und selbstständig… ...engagiert und verantwortungsvoll…

...durchsetzungsstarkes Verhalten und 
analytische Arbeitsweise

...kommunikatives Verhalten und 
gewissenhafte Arbeitsweise

Hentschel, Braun, Peus & Frey, 2014

Women tend to avoid applying for „male-sounding“ jobs
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Ansprache von Talenten
Trainingsprogram für unternehmerische
Studierende

(Hentschel, Horvarth, Sczesney & Peus (in press))
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Methode

Stichprobe:
• 156 weibliche Studierende
• (mean age: 22.18, SD = 2.18)
• Ausschluß von 30 Teilnehmerinnen (Manipulation check & Bekanntheit des Programms)

Design: between-participants
• 2 (Sprachform: Maskulinum vs. Beidnennung) 
• x 3 Geschlechtstypikalität von Werbepostern: 

• typ. feminin vs.
• geschlechts-neutral vs.
• typ. maskulin)
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Ansprache von Talenten
Trainingsprogramme für Unternehmensgründung
für Studierende
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(Hentschel, Horvarth, Sczesney & Peus (in press))
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Ansprache von Talenten
Trainingsprogramme für Unternehmensgründung
für Studierende

Programminteresse Selbst-zugeschriebene Passung

Linguistische Form Bewerberintentionen

b = .66***

c = .77*

c‘ = .10 (ns)

b = .35*** b = .82***b = -.21 (ns)
b = .95***
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Auswahl der 
Talente
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Diversitätsgerechtes Talentmanagement
(Peus, 2018)
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Personalauswahl in der Wissenschaft
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Personalauswahl in der Wissenschaft
Geschlechtergerechte Sprache in Ausschreibungen

-0,2

-0,1

0

0,1

0,2

0,3

0,4

0,5

0,6

mask. generic mask. generic (m/f) word pair

weibl. Bewerb. männl. Bewerb.

(Horvath & Sczesny, 2014)
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Personalauswahl in der Wissenschaft
Gender-Bias
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Personalauswahl in der Wissenschaft
Rekrutierung eines Lab-Managers

(Moss-Racusin et al., 2012)

Abbildung 1 des Original-Papers
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Forschungsfragen
• Gibt es Geschlechtsunterschiede in den Evaluationen von Tenure-Track Bewerbungen?

• Gibt es Unterschiede zwischen Mathematik-intensiven und weniger Mathematik-
intensiven Feldern?

• Hat das Geschlecht der evaluierenden Personen einen Einfluss?

Methode
5 Einstellungsexperimente, in denen ProfessorInnen weibliche und männliche Bewerber 
evaluierten, die alle in die engere Wahl für eine Tenure-Track Professur kamen
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Personalauswahl in der Wissenschaft
Rekrutierung von Tenure-Track ProfessorInnen (Williams & Ceci, 2015)
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Personalauswahl in der Wissenschaft
Rekrutierung von Tenure-Track ProfessorInnen (Williams & Ceci, 2015)

Abbildung 1 des Original Papers
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Personalauswahl in
der Wissenschaft
Strukturierter Prozess
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Vielfalt 
führen
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Diversitätsgerechtes Talentmanagement
(Peus, 2018)
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Van Loo et al., 2013 & Aronston et al., 1999

Stereotype in der Wissenschaft
Stereotype Threat

https://iranian.com/2017/08/09/first-woman-win-fields-medal-mathematics-leaves-inspiring-legacy/ 01.03.2018
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Frauen zeigten eine schlechtere Leistung in einem Mathetest,
wenn ihnen das Stereotyp
„Frauen sind schlecht in Mathe“
salient gemacht wurde. 
(Van Loo, Boucher, Rydell, & Rydell, 2013)

Weiße Männer, die mit dem Stereotyp
„Asiaten sind in Mathe besser als weiße Männer“
vor einem Mathetest konfrontiert worden waren,
zeigten eine schlechtere Leistung als Probanden,
denen dieses Stereotyp nicht bewusst gemacht worden war. 
(Aronston, Lustina, Good, & Keough, 1999)
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Stereotype in der Wissenschaft
Stereotype Threat
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Vielfalt führen
Diversity Climate

Ergebnis:
• Kein Zusammenhang zwischen objektiver Diversität und Teamidentifikation oder

Teamkonflikt.
• Aber: höher die subjektive Diversität desto geringer die Teamidentifikation und desto

höher war der interpersonale Konflikt – aber nur in Teams, in denen Personen eine
negative Einstellung zu Diversität hatten. (Hentschel, Shemla, Wegge, & Kearney, 2013)

Subjektive Diversität:
Ausmaß, in dem einer 
Person Unterschiede im 
Team bewusst sind

Objektive Diversität:
Charakteristika von 
Teammitgliedern wie 
Alter oder Geschlecht 

Einstellung zu Diversität:
„Ich bevorzuge es, mit unter-
schiedlichen Personen zu 
arbeiten.“

(Hentschel, Shemla, Wegge, & Kearney, 2013)

Diversity Climate
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Women Leadership Program
Herausforderungen für weibliche Führungskräfte

Motivation
‚want to‘

Fähigkeiten
‚can do‘

Gelegenheiten
support

• Niedrigere (akademische 
Selbstwirksamkeit

• Weniger Hang zu Bewerbungen auf 
Führungspositionen

• Weniger affektierte Motivation zu 
führen

• Weniger Intentionen für eine 
wissenschaftliche Karriere

• Weniger Antizipation von Hindernissen
• Stereotyp: weniger kompetitiv
• Weniger Relevanz von extrinsischen 

Werten

• Schwierigkeit authentischen 
Führungsstil zu finden

• Anpassungsdruck an 
geschlechtsspezifische 
Führungsbilder

• Tendenz der Zurückhaltung
• Rollenkonflikte
• Fehlende Führungsidentität und 

schwaches Selbstvertrauen
• Mangelnde 

Verhandlungsbereitschaft

• Fehlen von Rollenvorbildern
• Gender bias
• Weniger Möglichkeiten zur 

Zusammenarbeit in kollegialen 
Netzwerken

• Weniger Entwicklungsmöglichkeiten
• Intransparente Besetzungskriterien / 

-prozesse
• Doppelstandards bei Männern und 

Frauen
• Unterbewertete Aufgaben (mehr 

Lehre / Administration)
• Prekäre Arbeitsverhältnisse
• Abwertung der ‚typischen Disziplinen‘
• Abwertung weiblicher Führung (Bsp. 

Transformationale Führung)
• ‚Glass-Cliff‘

Interne Faktoren Externe Faktoren

(Knipfer et al., 2017)
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Modul Inhalt

Modul I: Want-to Entwicklung einer Führungsidentität
Implizite Führungstheorien
Gender-Stereotype in der Wissenschaft
Macht und Führung
Persönliche Werte und authentische Führung

Modul II: Can-do Wie führt man effektiv?
‚Full range of leadership model‘
effektive Führung in der Wissenschaft
Persönliches Führungsprofil

Modul III: 
Support

Eine Führungskraft werden und sein
Gender-Stereotypen begegnen
Selbstpräsentation und Netzwerken
Verhandlungstechniken

Modul IV Wrap-up und Reflexion
Nachbereitung des persönlichen Führungsprofils
Reflexion des persönlichen Entwicklungsprozesses
Diskussion der Herausforderungen im Entwicklungsprozess
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Women Leadership Program
Curriculum

Programmdauer: ca. 1 Jahr
Dauer je Modul: 1,5 Tage
Trainerinnen-Tandem

(Knipfer et al., 2017)

Prof. Dr. Claudia Peus | Technische Universität München 



28

Leading diverse Teams
360° Leadership

Sich selbst führen
(Self-leadership)

Auf Augenhöhe Führen
(Lateral-leadership)

Die Chefin / den Chef führen
(Upward-leadership)

Mitarbeiter führen
(Downward-leadership)

Prof. Dr. Claudia Peus | Technische Universität München 



29Prof. Dr. Claudia Peus | Technische Universität München 

Systematische Förderung von
Führungskompetenzen in der Wissenschaft
Ansatz
1. Assessment: Systematische Einschätzung der aktuellen 

Führungsfähigkeiten (Selbst- und Fremdeinschätzung) und Identifikation 

der individuellen Entwicklungsfelder (Peus, Knipfer, & Schmid, 2016)

2. Persönlicher Entwicklungsplan: Durch MitarbeiterInnen der 
Professur angeleitete Erstellung eines persönlichen Entwicklungsplans 
(Schmid, Knipfer, & Peus, 2016)

3. Qualifizierung und Zertifizierung: Durchlaufen verschiedener Module 

eines Curriculums („Leadership Academy“), in dem wissenschaftlich 
fundierte Führungstechniken vermittelt werden (Braun, Peus, Weisweiler, & Frey, 

2013)

4. Trainingstransfer: Unterstützung des Trainingstransfers durch 
Coachinggespräche und strukturierte Selbstreflexion (Sparr, Knipfer, & Willems, 

2017)

5. Nachhaltige Sicherung des Qualifizierungserfolgs: Aufbau von 

Reflexionsfähigkeit in Bezug auf die Führungsrolle und das eigene 
Führungshandeln (Knipfer & Peus, 2015)



Ergebnisse:
Anforderungsdiskrepanzen zwischen Aufstieg und Erfolg von Führungspersonen zeigen sich 
in Erfolgsdefinitionen pro Gruppe
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Leading diverse Teams
Interviewstudie mit MINT ProfessorInnen

(Rehbock et al., 2017)

Nachwuchs

Professor_innen sehen agentische
Anforderungen wie Selbstdisziplin und 
Ausdauer als kritisch für den Aufstieg in 
eine Führungsposition an

Anzahl Kodierungen
• Agentisch: 196
• Kommunal: 30

Führungsrolle

Für den Erfolg in der Führungsrolle 
nennen sie vor allem kommunale 
Anforderungen wie Kooperationsfähigkeit 
und Unterstützung. 

Anzahl Kodierungen
• Agentisch: 144
• Kommunal: 285
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Diversitätsorientiertes Talent Management

Vermeidung von 
Stereotypisierung

Strukturierter 
Auswahlprozess

Förderung der 
Führungsfähigkeit Passende 

Ansprache

Diversity Climate
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§ Explizite Integration von 
von verschiedenen 
Diversitätsaspekten in 
die Forschung

§ Einfluss von 
Erkenntnissen aus der 
empirischen 
Diversitätsforschung

Diversität in Forschung Lehre

Prof. Dr. Claudia Peus | SVP Talents & Diversity 32

§ Erkenntnisse der 
Forschung systematisch 
in die Lehre integrieren

§ Vermittlung von 
Wertschätzung für 
Diversität

§ Inhalte / Methoden an 
Talente anpassen

Integration in die Forschung

Integration in die Lehre

(Peus, 2018)



Ø Strategische Verankerung von Diversity in Strukturen und Prozessen
Ø Diversitätsgerechtes Talentmanagement
Ø International sichtbare Forschung & Innovation, die Diversität 

systematisch berücksichtigt

33

Fazit

Diversitätsmanagement an 
Hochschulen
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