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Abstract /| Executive Summary

Die Foérderung von Vielfalt an deutschen Hochschulen ist eine grundlegende Voraussetzung
fur Chancengerechtigkeit und Bildungserfolg und stellt zudem eine zentrale Ressource fur
Wissenschaft und Forschung dar. Der Einbezug individueller Talente mit unterschiedlichen
Perspektiven birgt gesellschaftliche Relevanz und bringt erhebliche Potenziale fiir Innovation
und Exzellenz mit sich. Trotz dieser Potenziale ist das deutsche Hochschulsystem in vielen

Bereichen von sozialer Selektivitat gepragt.

Die "Metastudie Diversity-Monitor" der Klaus Tschira Stiftung kartiert und analysiert
systematisch die Verteilung sowie Reprasentation unterschiedlicher Diversity-Dimensionen
entlang der akademischen Karrieregrade in Deutschland. Die Metastudie versteht sich als
empiriebasierter Beitrag zum Diversity-Diskurs, methodisch basierend auf bereits
bestehenden Erhebungen aus den Jahren 2020 bis 2025, die inhaltsanalytisch ausgewertet
wurden, sowie qualitativen Interviews mit Gleichstellungs- und Diversity-Beauftragten

deutscher Hochschulen.

Der Fokus liegt hierbei auf den Merkmalen Geschlecht und geschlechtliche Identitat, sexuelle
Orientierung, soziale Herkunft und Bildungshintergrund, Behinderung oder chronische
Krankheit, Alter, Religion, ethnische Herkunft, Nationalitat und Migrationsbiografie.! Diese
werden in der Metastudie hinsichtlich ihrer Relevanz eingeordnet und definiert. Fir jede dieser
Dimensionen werden Karrierestufen und die zugehdérigen Statusgruppen wie Studierende,
Promovierende, Postdocs, Juniorprofessuren, Professuren sowie Positionen im Prasidium

oder Rektorat getrennt betrachtet.

Ziel der Metastudie ist die Analyse vorhandener Datenbestande, um bestehende Verteilungen
sichtbar zu machen sowie Datenlicken zu strukturellen Ungleichheiten offenzulegen. Sie
versteht sich als grundlegender Beitrag zur Schaffung einer empirischen Datengrundlage, auf
der weitere Forschung aufbauen kann. Eine detaillierte Analyse kausaler Zusammenhange
kann erst im Anschluss erfolgen, wenn verlasslichere, differenziertere und auch

intersektionale Datenbestande verflugbar sind.

In Bezug auf die Dimension Geschlecht bestatigen die Ergebnisse der Metastudie, dass sich
geschlechtsspezifische Disparitaten bereits friih im Bildungssystem verfestigen, insbesondere

in MINT-Fachern. Dort sind Frauen trotz steigender Beteiligung weiterhin unterreprasentiert.

" Vgl. dazu die Definitionen der Diversity-Dimensionen in Kapitel 2.1.
6
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Diese Unterschiede verscharfen sich entlang der akademischen Karriereleiter. Bereits an der
Schnittstelle zwischen Studium und Promotion zeigen sich deutliche Drop-out-Effekte. Im
Vergleich zu Mannern beenden Frauen ihre wissenschaftliche Laufbahn haufiger nach der

Promotion oder steigen wahrend dieser aus, gerade im Zusammenhang mit Elternschaft.

Hinsichtlich der sozialen Herkunft ist ein deutlicher Unterschied in der Bildungsbeteiligung
erkennbar. Erstakademiker*innen und Personen aus nicht-akademischen Haushalten sind in

hdheren wissenschaftlichen Statusgruppen unterreprasentiert.

Die Diversity-Dimension Behinderung ist grundsatzlich eng verknupft mit Fragen nach
Barrierefreiheit, Chancengleichheit und Inklusion, so auch im Hochschulkontext. Menschen
mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen oder Behinderungen sind in vielen Phasen des
Bildungswegs systematischen Nachteilen ausgesetzt. Dies beeintrachtigt auch die erbrachten

Leistungen und den Verbleib im System Hochschule.

Ein weiterer Untersuchungsschwerpunkt liegt auf dem Alter. Altersdiskriminierung wird im
Wissenschaftssystem in Deutschland sowohl durch Stereotype als auch durch Strukturen
befordert. Stereotype wirken z.B. durch normative Vorstellungen vom ,richtigen” Zeitpunkt flr
Bildungsentscheidungen. Strukturelle Benachteiligungen ergeben sich beispielsweise aus
den Regelungen des WissZeitVG, sodass z.B. Uber 80% aller Promovierenden aus einer

Alterskohorte zwischen 24 und 36 Jahren kommen.

Auch Studierende mit Migrationsbiografie und internationale Studierende stoRen auf Barrieren
im Bildungssystem, darunter eingeschrankte soziale Einbindung, sprachliche und rechtliche
Barrieren sowie erschwerte Zugange zu praktischen Studienanteilen und Forderstrukturen.
Diese Faktoren tragen oft dazu bei, dass die Abbruchquote unter internationalen Studierenden
Uber dem Durchschnitt liegt. In den MINT-Fachern ist der Anteil internationaler Studierender
jedoch prozentual héher als in anderen Disziplinen. Zudem ist ein Anstieg der Zahl
internationaler Promovierender, insbesondere im MINT-Bereich, zu verzeichnen. Zusatzlich
ist zu beachten, dass der Frauenanteil unter den Professor*innen mit Migrationsbiografie den

Frauenanteil unter den Professor*innen ohne Migrationsbiografie Ubertrifft.

Bei der Dimension sexuellen Orientierung ist die Datenlage weiterhin lickenhaft, jedoch gibt
es Hinweise auf bestehende Diskriminierung. Wahrend LGBTQIA*-Personen im Abitur und
Studium Uberreprasentiert sind, zeigt sich auf der Ebene von Juniorprofessor*innen eine

Unterreprasentation, was auf strukturelle Barrieren hinweisen konnte. Diese Diskrepanz
7
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deutet darauf hin, dass Stigmatisierung und Diskriminierung insbesondere in hdheren

akademischen Positionen eine Rolle spielen.

Zur religidsen Zugehdrigkeit sind kaum Daten vorhanden, was eine gezielte Analyse von
Diskriminierungserfahrungen erschwert. Bekannt ist aber ein deutlich niedrigerer Anteil
religioser Minderheiten unter Studierenden als in der Gesamtbevdlkerung, was auf
bestehende Zugangshirden hinweist. Zudem sind Diskriminierungserfahrungen aufgrund der

Religionszugehorigkeit belegt, insbesondere unter judischen und muslimischen Studierenden.

Die Analyse zeigt in Ganze jedoch auch positive Tendenzen und betrachtet die Ursachen von
Diskriminierung und Marginalisierung. Beispielsweise nimmt die Vielfalt durch gestiegene
Anteile internationaler oder weiblicher Studierender, in friihen Phasen des Hochschulsystems
punktuell zu. Mit zunehmendem Karrieregraden nimmt diese Diversitat allerdings deutlich ab.
Besonders stark betroffen sind Frauen und Personengruppen, deren sexuelle Orientierung,
Geschlechtsidentitat oder Geschlechtsmerkmale sich von der heteronormativen Mehrheit der
Bevolkerung unterscheiden. Diese Gruppen sind zusatzlich strukturellen Barrieren wie
vermehrter Ubernahme von Care-Verantwortung, 6konomischer Unsicherheit oder einem

Mangel an Netzwerken ausgesetzt.

Forderinstrumente wie Stipendien setzen haufig informelle Leistungen und institutionelle
Passungen voraus, die nicht allen Bewerber*innen gleichermal3en zur Verfigung stehen.
Personen mit nicht-akademischer Herkunft, mit Behinderung oder mit auslandischer
Staatsangehorigkeit sind bereits auf Studierendenebene unterreprasentiert, und kommen

daher nicht mit Touchpoints wie Stipendien oder Zuschiissen in Kontakt.

Die Auswertung der Metastudie hebt hervor, dass intersektionale Benachteiligungen in der
Hochschulbildung bislang unzureichend erfasst und adressiert werden. Besonders deutlich
wird dies in der Promotions- und Postdoc-Phase, wo Personen, die mehreren marginalisierten
Gruppen angehdren, wie nicht-binare Forschende mit Migrationsgeschichte oder Frauen und
sexuelle Minderheiten mit Behinderungen, systematisch benachteiligt werden. Die Ergebnisse
zeigen, dass der MINT-Bereich nicht nur bestehende Diskriminierungsmechanismen
reproduziert, sondern diese vielfach verscharft. Dies geschieht durch eine geringe
institutionelle Sensibilitdt flr soziale Ungleichheiten und das Fehlen von Malinahmen zur

strukturellen Offnung, die diese Diskriminierung systematisch und flachendeckend angehen.

Die Analyse verdeutlicht, dass soziale Selektionsmechanismen nicht nur innerhalb einzelner

Diversity-Dimensionen, sondern auch dimensions- und karrierestufentbergreifend wirken,

8
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was zu einer verstarkten Ungleichheit in den héheren akademischen Statusgruppen fiihrt.
Wahrend in den frihen Karrierestufen eine zunehmende Vielfalt zu beobachten ist, nimmt
diese mit fortschreitender Qualifikation signifikant ab. Der Zugang zu Forderprogrammen ist
oft an informelle Netzwerke und spezifische Anforderungen geknlpft, die nicht allen

Bewerber*innen offenstehen.

Um das Potenzial verschiedener Gesellschaftsgruppen sichtbar und nutzbar zu machen, ist
eine zukunftsorientierte und chancengerechte Wissenschaftspolitik erforderlich, die diese
strukturellen Barrieren aktiv angeht. Die Erkenntnisse der Metastudie verdeutlichen die
Notwendigkeit, eine differenzierte Diversitatsstrategie zu entwickeln, die intersektionale
Perspektiven berlcksichtigt und die bestehenden Diskriminierungsmechanismen im

Hochschulsystem nachhaltig bekdampft.

Die Metastudie schliel3t mit Empfehlungen zu Datenllcken, strukturellen Barrieren und
notwendige Unterstitzungsmechanismen. Zu den vorgeschlagenen Mallnahmen zahlen u.a.
die Schaffung diversitatssensibler Férder- und Zugangsstrukturen, die Implementierung von
Mentoring-Programmen sowie die Forderung eines inklusiven und unterstiitzenden Umfelds,
das die unterschiedlichen Bedirfnisse und Herausforderungen von verschiedenen
gesellschaftlichen Gruppen berlcksichtigt. Die Metastudie beweist leider erneut, dass
strukturelle Ungleichheiten im deutschen Bildungssystem tief verankert sind und eine

differenzierte Diversitatsstrategie erfordern, um diese zu iberkommen.
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1. Einfuhrung

Das offentliche Bewusstsein fir Vielfalt bzw. Diversitat steigt. Diese gesellschaftliche
Entwicklung, die damit auch die Diskurse in Wissenschaft oder Bildung betrifft, Iasst sich unter
anderem anhand der Veranderungen in der Sprache nachvollziehen. So verzeichnet das
Digitale Wérterbuch der Deutschen Sprache fur die letzten Jahre einen sprunghaften Anstieg

des Wortes ,Diversity“ in der Verwendung (

)-2

Diversity steht im Kontext eines gesellschaftlichen Anspruchs, dass alle Menschen die
gleichen Moglichkeiten zur personlichen Entwicklung und gesellschaftlichen Teilhabe haben.
Diversity soll als Prinzip vorhandene Diskriminierungen abbauen. Auch gesetzlich ist dies auf
vielen Ebenen festgeschrieben. Grundlegend ist fur Deutschland Artikel 3 im Grundgesetz
heranzuziehen: Alle Menschen sind vor dem Gesetz gleich (

. In Artikel 3 Absatz 2 und 3 werden eine Reihe von ldentitatsmerkmalen genannt, nach

denen Menschen nicht benachteiligt werden durfen.

Auch, wenn alle Menschen in Deutschland per Gesetz gleichberechtigt sind, sieht es mit der
tatsachlichen Chancengleichheit in der Gesellschaft noch anders aus. Dies zeigt sich
besonders in machtsensiblen Bereichen, wie Wissenschaft, Bildung, Politik und Wirtschaft.
Die vorliegende Studie beschaftigt sich vorwiegend mit der Domane der Wissenschaft:
Beginnend mit dem Bildungsweg ab dem Abitur kdnnen in Deutschland theoretisch alle
akademischen Karrierestufen bis hin zum Prasidium oder Rektorat durchlaufen werden. Dies

betrachtet die Studie anhand folgender relevanter identitatsstiftender Diversity-Dimensionen:

o Geschlecht und geschlechtliche Identitat

e Behinderung

e Alter

e Religion

e Ethnische Herkunft, Nationalitat und Migrationsbiografie
e Soziale Herkunft

e Sexuelle Orientierung

2 Dahinter steckt ein Konzept, das Wertschatzung fir alle Menschen und eine Welt, die frei von
Vorurteilen ist, zum Ziel hat.
10
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2. Zusammenstellung und Aufbau der Studie

Diese systematische Zusammenschau anhand zweier Achsen soll Aufschluss dartiber geben,
wie die tatsachliche Teilhabe von Menschen in verschiedenen Karrierestufen der
Wissenschaft aussieht. Ziel dabei ist es, einen mdglichst umfassenden und datenbasierten
Uberblick Uber bisher (noch) marginalisierte Diversity-Dimensionen im Hochschulbereich zu
schaffen sowie einerseits Licken in der Datenbasis und andererseits, wo Daten vorhanden
sind, strukturelle Barrieren und Diskriminierungserfahrungen entlang akademischer

Karriereverlaufe zu identifizieren.

Hierzu wurden Uber 30 relevante Studien, die schwerpunktmaRig aus den Jahren 2020 bis
2025 stammen, inhaltsanalytisch ausgewertet. Daruber hinaus fanden vereinzelt auch altere
Studien Berucksichtigung, sofern keine ausreichenden aktuellen Daten vorlagen. Erganzt
wurde dies durch die qualitative Analyse 22 explorativer Interviews mit

Gleichstellungsbeauftragten deutscher Hochschulen.

Im folgenden Kapitel werden die untersuchten Diversity-Dimensionen eingeordnet und
definiert. Zudem werden Zusammenstellung und Aufbau der Studie dargestellt, die aus den
eben genannten zwei Teilen besteht. Nach einer Auswertung der Studien und der Auswertung
der Interviews (Kapitel 3) erfolgt abschliefend eine Zusammenschau und Interpretation der
Erkenntnisse, insbesondere beziiglich struktureller Hirden, aus der Handlungsempfehlungen

abgeleitet werden.

2. Zusammenstellung und Aufbau der Studie

Im Folgenden wird zunachst eine grundlegende Einordnung der zentralen Konzepte Diversitat,
Vielfalt, Diskriminierung und Intersektionalitdt vorgenommen (2.1). Im Anschluss daran wird
der Aufbau der Studie erlautert, um einen strukturierten Uberblick tber die Herangehensweise,
Zielsetzung und Methodik zu geben (2.2). AbschlieRend folgt eine Definition der in der Meta-
Studie betrachteten Diversity-Dimensionen, die als analytische Kategorien fur die

untersuchten Studien dienen (2.3).

2.1 Allgemeine Einordnung der Konzepte Diversitat, Vielfalt, Diskriminierung &
Intersektionalitat

Diversitat ist inzwischen vielfach in pluralistischen Gesellschaften reguliert, die sich als
vielfaltskonstituierend verstehen. Der rechtliche Rahmen, der die Gleichberechtigung aller

zusichert, umfasst, wie bereits beschrieben, neben dem Grundgesetz (Artikel 3) auch das

11
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Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG), landerspezifische Regelungen (beispielsweise
das Bayerische Gesetz zur Gleichstellung von Frauen und Mannern (BayGIG)) und die
europaische Menschenrechtskonvention. Nicht rechtlich bindend, aber weithin im Rahmen
von Selbstverpflichtungen anerkannt, sind zudem die Arbeitgebenden-Initiative Charta der
Vielfalt sowie die Sustainable Development Goals der Agenda 2030 der Vereinten Nationen
(Ziel 5: Geschlechtergerechtigkeit; Ziel 10: weniger Ungleichheiten). Die Charta der Vielfalt
zahlt seit 2021 soziale Herkunft als relevante Diversity-Dimension, die auch in der
vorliegenden Studie berlcksichtigt wird. Die Teilhabe von Menschen mit Behinderungen am

Leben in der Gesellschaft ist zudem durch das Sozialgesetzbuch festgelegt.

Neben der gesetzlichen Verpflichtung und dem Grundkonsens pluralistischer und damit auch
demokratischer Gesellschaften zu Gleichberechtigung und gleicher Behandlung aller,
unabhangig ihrer Identitdtsmerkmale, bringt mehr Vielfalt auch 6konomische Vorteile mit sich,
wie mitunter belegt wird. Studien zeigen, dass diverse Teams flr mehr Erfolg und
Innovationskraft sorgen — und damit nicht nur gesellschaftlich, sondern auch

betriebswirtschaftlich substantiell sind ( ; ).

Fir die Wissenschaft liegen ahnliche Erkenntnisse vor, insbesondere in der Informatik. So
zeigt beispielsweise eine 2024 veroffentliche Studie des Max-Planck-Instituts fur Intelligente
Systeme (MPI-IS), dass Diversitat in den Forschungsteams zu héherer Qualitat, starkerer
Beachtung (gemessen an der Haufigkeit von Zitationen) und mehr Innovation fihrt (Macari et
al., 2024). Betrachtet wurde dabei das Gebiet der Robotik-Forschung.

Einzelne Studien beschranken sich haufig auf eine oder wenige Diversity-Dimensionen. In der
Regel handelt es sich um diejenigen Dimensionen, die unter anderem im Grundgesetz, dem
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz und der Charta der Vielfalt definiert sind. Es handelt
sich im Wesentlichen meist um die Dimensionen Geschlecht und geschlechtliche Identitat,
Behinderung, Alter, Religion, ethnische Herkunft und Nationalitat, sexuelle Orientierung und

soziale Herkunft. Diese basieren auf historisch gewachsenen Strukturen, die fir Angehérige

3 Deloitte ermittelte bereits 2013 in einer Studie, die Unternehmen in Australien betrachtete,
verschiedene Kennzahlen, die zeigen, dass Diversity & Inclusion eine verbesserte
Unternehmensleistung mit sich bringen. Die Non-Profit-Organisation Catalyst hat ganze 39 Grinde
ermittelt, warum Diversity von Relevanz ist — mit zwei Schwerpunkten: Frauen in Flihrungspositionen
und LQBT Inclusion.

12
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2. Zusammenstellung und Aufbau der Studie

dieser Gruppen zu Benachteiligung und Diskriminierungserfahrungen bis hin zu

systematischer Verfolgung (etwa im Nationalsozialismus) fihrten und flhren.

Diskriminierung beginnt bereits auf unbewusster Ebene: Oft werden Menschen aufgrund einer
dieser Dimensionen bestimmte negative Eigenschaften zugeschrieben (z. B. Frauen sind
redseliger, Schwarze sind eher ungebildet) (Burel, 2021). Eine Personengruppe wird dann
aufgrund dieser Zuschreibung als ,anders® gelesen und behandelt, wobei eine Opposition
zwischen Privilegierten und ,Anderen” konstruiert wird und somit ein Machtgefalle entsteht

(genannt: ,Outgroup® / ,Othering®) ( )

Insgesamt ist die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit verschiedenen
Diskriminierungsmerkmalen interdisziplinar und basiert in verschiedenen Disziplinen auf
unterschiedlichen theoretischen Zugangen und methodischen Traditionen. Zu nennen seien
hier die Soziologie, Politikwissenschaft, Rechtswissenschaft, Geschichtswissenschaft,
Psychologie, Erziehungs- bzw. Bildungswissenschaft sowie Kulturwissenschaften, zum
Beispiel die Literaturwissenschaft ( ; ). Schwerpunkte der Forschung
liegen unter anderem auf sozialer Ungleichheit und Machtverhaltnissen (Soziologie),
Antidiskriminierungspolitiken, Menschenrechten und politischer Reprasentation
(Politikwissenschaft), historischer  Auseinandersetzung mit  Kolonialismus, dem
Nationalsozialismus und der Frauenbewegung (Geschichtswissenschaften), Unconscious
Bias, Vorurteilen und Stereotypen (Psychologie), Bildungsgerechtigkeit und interkultureller
Padagogik (Bildungswissenschaften) und Reprasentationen des “Anderen”
(Kulturwissenschaften). Theoretische Zugange sind beispielsweise die Kritische Theorie,
Diskurstheorie, feministische Theorien, postkoloniale Theorien, Queer Theory sowie das

Konzept der Intersektionalitat.

Zusammengefasst sind die zentralen Thesen der aktuellen Forschung: Diskriminierung ist
strukturell, wobei diese Strukturen auch von Sprache und Reprasentation gepragt sind. Die
dabei relevanten Identitdtsmerkmale (im Rahmen dieser Studie gefasst als “Diversitats-
Dimensionen”) sind sozial konstruiert, was nicht bedeutet, dass sie nicht eine relevante
gesellschaftliche Wirkung entfalten. Trotz rechtlicher Gleichstellung ist eine faktische
Gleichheit oder Gleichbehandlung (z. B. bezuglich Bildungschancen, Einkommen, politischer
Reprasentation oder gesellschaftlicher Teilhabe) nicht gegeben. Eine der bedeutsamsten

Begrifflichkeiten ist dabei die Intersektionalitat.
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Unter Intersektionalitat ist das Zusammenwirken verschiedener Diversitats-Dimensionen zu
verstehen. Dieser Begriff hat seinen Ursprung in der US-amerikanischen Rechtswissenschaft
(Crenshaw, 1989). In der Forschung beschreibt dieses Konzept die Uberschneidungen und
das Zusammenwirken verschiedener Diskriminierungsformen aufgrund von Merkmalen wie
der geschlechtlichen Identitat, Behinderung oder Hautfarbe. Dadurch, dass eine Person von
verschiedenen Diskriminierungsformen betroffen sein kann, wirken diese nicht nur einzeln fur
sich, sondern beeinflussen sich gegenseitig. Die Charta der Vielfalt verweist in diesem Kontext
auf das Beispiel der sozialen Herkunft, die neben Bildung und Einkommen auch die
Sozialisierung, das kulturelle Kapital sowie ethnische Herkunft und Lebensumstande umfasst
und damit als Querschnittsdimension wirkt, die sich mit anderen Diversitdtsmerkmalen
verschrankt (

)- In der endgultigen Zusammenschau der Studie sollen

Diversity-Dimensionen also nicht isoliert betrachtet werden.

Die Studie beschaftigt sich ausschlieRlich mit dem MINT-Bereich. Unter den MINT-Bereich
fallt Forschung und Lehre in den MINT-Fachern. Dabei gelten die die Facher Mathematik und

Informatik sowie naturwissenschaftliche und technische Facher als MINT-Facher.

2.2 Aufbau der Studie

Daten zu erheben ist die Grundlage flir das Erkennen und Anerkennen von strukturellen
Ungleichheiten, also Diskriminierung im Sinne einer strukturellen Benachteiligung.
Entsprechend ist Datenerhebung auch als einer der Bausteine benannt, den die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes in inrem Leitfaden “Bausteine fur einen systematischen
Diskriminierungsschutz an Hochschulen” (Antidiskriminierungsstelle des Bundes, 2024, S. 14
f.) empfiehlt. Denn “ein systematisches Diversity- beziehungsweise Vielfaltsmonitoring tber
alle Statusgruppen an der Hochschule hinweg kann aufzeigen, wo einzelne Gruppen von
Studierenden beziehungsweise Beschaftigen nicht ausreichend vertreten oder beteiligt sind”
(ebd.).

Die vorliegende Studie ist zweigeteilt. Zum einen besteht sie aus einer Meta-Literaturstudie

und zum anderen aus Interviews mit Gleichstellungs- und Diversity-Beauftragten®*. Betrachtet

4 Bei der Auswahl der Interviewpartner*innen wurde gezielt darauf geachtet, eine moglichst vielfaltige
Hochschullandschaft abzubilden. Berlicksichtigt wurden dabei Unterschiede in der Hochschulgrofie

sowie die institutionelle Vielfalt, einschliellich Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften (HAWSs),
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wurden in beiden Teilen die gleichen Kategorien: die beschriebenen acht Diversity-
Dimensionen und verschiedene Karrierestufen, die sich wie folgt gliedern: Abiturient*innen,
Studierende, Promovierende, Postdocs, Gruppenleitungen, Junior-Profs etc. (hier gibt es je

nach Disziplin unterschiedliche Foki), Professuren, Rektorat.

Die nachstehende Tabelle gibt einen Uberblick dariiber, fir welche Karrierestufen und
Diversity-Dimensionen Daten fir Deutschland tberhaupt vorliegen. Dabei wird angegeben,
ob firr eine bestimmte Kategorie flachendeckend, punktuell oder keine Daten ab dem Jahr
2020 vorliegen. Als flachendeckend gelten beispielsweise Erhebungen des Statistischen
Bundesamtes (z. B. Statistisches Bundesamt, 2023a). Mit punktuellen Daten sind
Auswertungen einer einzelnen Hochschule oder eines Bundeslandes gemeint (z. B. Mense et
al.,, 2024). Keine Daten liegen vor, wenn keine Erhebungen mit Daten ab 2020 ermittelt
werden konnten. Gewertet wurden dabei mindestens zwei valide Datenquellen im o.g.

Zeitraum. Die Tabelle ist somit ein erstes Ergebnis der Studie.

Geschlec Behinder Alter Religion Internatio | Migration Soziale Sexuelle Gesamta
ht ung nalitat sbiografie | Herkunft Orientieru | nzahl
(binares ng erfasster
Geschlech Personen
terverstan

dnis)

Punktuelle
Daten

Studium

Promotion Punktuelle Punktuelle | Punktuelle

Daten Daten

Punktuelle Punktuelle Punktuelle Punktuelle
Daten Daten Daten Daten

Junior- Punktuelle Punktuelle

Daten

Professur Daten Daten

Daten

Rektor*in Punktuelle

Daten

Professur Punktuelle

Technischer Universitaten, Volluniversitaten, Padagogischer Hochschulen (PHs) und
Fernuniversitaten.
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Wie anhand der Tabelle ersichtlich wird, liegen lediglich fiir die Karrierestufe Studium Uber
alle Diversity-Dimensionen hinweg Daten vor. Mit knapp drei Millionen Personen, die das
umfasst (im Wintersemester 2023/24 waren laut Centrum fir Hochschulentwicklung ( )
insgesamt 2.868.311 Studierende an deutschen Hochschulen eingeschrieben), ist dies
zugleich die mit Abstand gréfite Kategorie. Mit Blick auf die Diversity-Dimensionen sind nur
bei zweien, Geschlecht und Alter, in jeder Karrierestufe Uberhaupt Daten vorhanden. Dies
zeigt eine enorme Datenliicke, die wir als Diversity Data Gap (DDG) in Hochschulen

bezeichnen.

Neben der Literaturstudie wurden 20 Interviews durchgefuhrt. Davon fanden sieben Interviews
als semi-strukturierte Online-Gesprache statt. Die Ubrigen wurden schriftlich Uber Microsoft
Forms erhoben. Der verwendete Fragebogen ist unter Abschnitt 5 zu finden. Die Gesprache
wurden automatisiert transkribiert. Das Microsoft-Forms-Formular war fur alle Teilnehmenden
identisch gestaltet. Die schriftlichen Antworten wurden anschlielend sowohl qualitativ als
auch quantitativ mithilfe der integrierten Auswertungsfunktionen analysiert. Im Rahmen der
Auswertung wurden die Antworten zunachst nach den o.g. definierten Karrierestufen
geclustert. Zusatzlich erfolgte eine explorative Kategorisierung auf Basis inhaltlicher
Schwerpunkte, um wiederkehrende Themen und Muster zu identifizieren. Diese induktive
Herangehensweise ermoglichte eine differenzierte Betrachtung sowohl gruppenspezifischer
als auch Ubergreifender Erkenntnisse. Eine Zusammenfassung der Ergebnisse sowie

ausgewahlte Zitate der Teilnehmenden finden sich im Kapitel ,,Interview-Auswertung*.

Fir das Verfassen dieser Studie wurde kunstliche Intelligenz in Form von Large Language
Models (LLMs) sowohl zu Analysezwecken als auch zur Formulierungshilfe eingesetzt. Es
wurden nur vereinzelt nach mehrmaligem Anpassen langere Abschnitte ibernommen, wie
beispielsweise die Handlungsempfehlungen am Ende. Die inhaltliche Verantwortung liegt

uneingeschrankt bei den Autor*innen.

2.3 Definition der Diversity-Dimensionen

Die Auswahl der untersuchten Diversity-Dimensionen orientiert sich an gesellschaftlich
anerkannten Dimensionen der Vielfalt, die sowohl in der Bildungsforschung als auch in
hochschulpolitischen Diskursen als relevant gelten (Charta der Vielfalt e. V., 2025). Sie finden
sich darlber hinaus auch im Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz wieder. Diese
Dimensionen wurden gewahlt, da sie einen signifikanten Einfluss auf Bildungswege,
Studienverlaufe und Karrierechancen haben koénnen. Die Erfassung von Differenzen im

Hochschulkontext zielt darauf ab, strukturelle Benachteiligungen, Zugangshirden und
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ungleiche Verteilung von Ressourcen sichtbar zu machen. Dies umfasst sowohl sichtbare als

auch weniger offensichtliche Aspekte.

Folgende Diversity-Dimensionen wurden dabei untersucht:

Geschlecht und geschlechtliche Unter dem Parameter Geschlecht &
Identitat geschlechtliche Identitat werden
Personen aller Geschlechter sowie
nicht-bindre und trans* Personen

verstanden.

Behinderung Unter diesem Parameter werden
Personen mit kérperlichen, geistigen
oder psychischen
Beeintrachtigungen oder

chronischen Erkrankungen gefasst.

Alter Unter dem Parameter Alter werden
Personen verschiedenen Alters

gefasst.

Religion Es wird zwischen verschiedenen
religidsen oder weltanschaulichen

Zugehorigkeiten unterschieden.

Ethnische Herkunft, Nationalitat und Hierbei werden Personen mit eigener
Migrationsbiografie oder familidrer Migrationsbiografie
(Geburtsort mindestens eines
Elternteils nicht in Deutschland), die
in Deutschland sozialisiert wurden
und ihre Hochschulzulassung in
Deutschland erworben haben,
betrachtet.

Wichtig ist dabei die Abgrenzung zur
Internationalitat. Diese bezieht sich
auf Personen, die ihre Bildungs- oder
Berufslaufbahn im Ausland
begonnen haben und somit ihre
Hochschulzulassung aufierhalb
Deutschlands erworben haben.
Erganzend kann eine Differenzierung
nach Nationalitat oder

Aufenthaltsstatus erfolgen.
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Soziale Herkunft Die soziale Herkunft umfasst
Personen aus nicht-akademischen
Haushalten (z. B.
Erstakademiker*innen) oder aus

sozial benachteiligten Verhaltnissen.

Sexuelle Orientierung Dabei sind Personen mit
unterschiedlicher sexueller
Orientierung gemeint, z. B. lesbisch,

schwul, bi, pan oder asexuell.
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Im Folgenden werden die einzelnen Diversity-Dimensionen (z. B. Geschlecht, soziale
Herkunft, Migration, etc.) getrennt betrachtet. Jedes Unterkapitel folgt dabei einem
einheitlichen Aufbau, um Vergleiche zwischen den Dimensionen sowie entlang der
wissenschaftlichen Karriereverlaufe zu erleichtern. Die Analyse beginnt jeweils mit der
Karrierestufe Abitur und folgt dann in chronologischer Reihenfolge den Stationen des
wissenschaftlichen Werdegangs: Abitur, Studium, Promotion, Postdoc und Nachwuchs-
gruppenleitung, Juniorprofessur, Professur sowie Rektor*innen. Abschlieliend werden die
Ergebnisse durch explorative Interviews erganzt, die vertiefte Einblicke in individuelle
Erfahrungen und Wahrnehmungen ermdoglichen. Diese qualitativen Perspektiven erganzen
die vorhergehenden quantitativen und strukturellen Analysen und tragen zur

Kontextualisierung der Befunde bei.

3.1 Geschlecht und geschlechtliche Identitat

Das Geschlecht ist ein zentraler Einflussfaktor im Bildungssystem und pragt Zugange,
Erfahrungen und Verlaufe an Hochschulen in vielfacher Hinsicht. Es ist zu berlicksichtigen,
dass die Datengrundlage Uberwiegend eine binare Unterscheidung des Geschlechts
zwischen mannlich und weiblich zulasst. Dies schrankt die Erfassung und Bertcksichtigung
anderer Geschlechtsidentitaten, wie nicht-bindre, genderqueere oder transgeschlechtliche
Personen, ein, die in vielen Datensatzen nicht ausreichend reprasentiert sind.

Eine geschlechtsspezifische Sozialisierung beginnt bereits im Kindesalter und wirkt sich
langfristig auf Bildungslaufbahnen aus. Dieses zentrale Hindernis wird “Unconscious Bias”
genannt. Damit sind unbewusste Vorannahmen tber die geschlechtsspezifische Eignung fur
bestimmte Tatigkeiten gemeint, die sich etwa in Auswahlverfahren, Leistungsbeurteilungen
oder der Einbindung in Netzwerke niederschlagen koénnen. Die frihe Internalisierung
geschlechterstereotyper Zuschreibungen legt nahe, dass Unterschiede in Motivation und
Selbstvertrauen eigenstandig zur spateren Unterreprasentation von Frauen in MINT-Fachern
beitragen (s. 3.1.1). Selbst bei identischer formaler Qualifikation zeigen sich in verschiedenen
Fachrichtungen und Positionen weiterhin erhebliche Unterschiede. So ist der Frauenanteil in
der Biologie hoch, wahrend Frauen in den Ingenieurwissenschaften durchgangig stark
unterreprasentiert sind. Die Forschung legt nahe, dass insbesondere Frauen im
wissenschaftlichen Mittelbau und auf dem Weg zur Professur strukturelle Nachteile haben,
beispielsweise durch eingeschrankte Netzwerkzugange, eine ungleiche Beteiligung an
Drittmittelantrégen und eine familiare Mehrbelastung. Diese Rahmenbedingungen tragen

dazu bei, dass sich mit jeder Karrierestufe der sogenannte “Leaky-Pipeline-Effekt" zeigt. Der
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Frauenanteil nimmt auf dem Weg von der Promotion Uber die Postdoc-Phase zur Professur
sukzessive ab.

Diese Beobachtungen verdeutlichen, dass die Kategorie Geschlecht weit mehr als ein
demografischer Faktor ist. Vielmehr handelt es sich um eine tief in sozialen Strukturen
verankerte Dimension, die durch Sozialisierung, kulturelle Normen, institutionelle
Rahmenbedingungen und subjektive Erfahrungen gepragt wird — mit weitreichenden

Konsequenzen flr Teilhabe und Chancengleichheit im Hochschulsystem.

3.1.1 Abitur
Bereits in der schulischen Bildung zeigen sich geschlechtsspezifische Unterschiede im
Bereich der MINT-Facher. Dies belegt der MINT-Nachwuchsbarometer (
) Madchen wahlen in der gymnasialen Oberstufe haufiger Biologie,

wahrend Physik und Informatik deutlich seltener belegt werden. Der Madchenanteil im
Bundeswettbewerb Informatik betragt nur 16 %, was auf eine frihe Entkopplung von
Geschlecht und Informatik zuungunsten von Madchen hinweist (

) In Mathematik bestehen Leistungsvorspriinge der Jungen, die einem
Unterschied von etwa 15 Lernwochen bzw. 26 Leistungspunkten® entsprechen. Deutlicher als
die Leistungsdifferenzen sind jedoch die Unterschiede im Interesse und Selbstvertrauen.
Madchen berichten von geringerer intrinsischer Motivation und schatzen inre mathematischen
Fahigkeiten systematisch zuriickhaltender ein ( ).
Dieses Phanomen ist bereits im frihen Kindesalter unter dem Begriff ,Dream
Gap“ dokumentiert, wonach Madchen ab etwa funf Jahren beginnen, ihre eigenen kognitiven
Fahigkeiten zu unterschatzen ( ). Diese Befunde legen nahe, dass Unterschiede in
Motivation und Selbstvertrauen eigenstandig zur spateren Unterreprasentation von Frauen in
MINT-Fachern beitragen. Obwohl der Frauenanteil an den Studienberechtigten 2024 54 %
betrug , sind Studienanfangerinnen in MINT-Studiengangen
deutlich unterreprasentiert (s. 3.1.2). Ein zentraler Mechanismus, der zu diesen ungleichen
Studienwahl fuhrt, liegt in der geschlechtsspezifisch ungleichen technischen Sozialisierung.
Madchen haben im Vergleich zu Jungen deutlich seltener Zugang zu technischen
Erfahrungen, z.B. durch Peers oder dlteren Role Models, was sich negativ auf ihr technisches
Selbstkonzept und spateres Interesse an MINT-Fachern auswirkt ( ,

S.1680-1681). Die geringe Sichtbarkeit weiblicher Vorbilder und stereotype Vorstellungen

5 Die Gesamtqualifikation in der gymnasialen Oberstufe wird bundesweit auf Basis einer maximalen
Punktzahl von 900 Punkten ermittelt. (Kultusministerkonferenz 2021: Vereinbarung zur Gestaltung
der gymnasialen Oberstufe in der Sekundarstufe 1l und der Abiturprifung, S. 9)
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technischer Berufe in den Medien verstarken diesen Effekt zusatzlich (
). Auch an Ubergéngen, etwa vom Schul- zum Hochschulbereich,
bestehen strukturelle Herausforderungen, etwa mangelnde Orientierung und fehlende

niedrigschwellige Praxiserfahrungen ( ).

3.1.2 Studium
Im Gegensatz zu amtlichen Statistiken, die das Geschlecht ausschliel3lich binar erfassen,
bertcksichtigte die Studierendenbefragung in Deutschland die Vielfalt geschlechtlicher
Identitdten. Die Befragten konnten zwischen den Optionen ,mannlich® ,weiblich®,
,divers“ sowie ,andere Geschlechtsidentitat wahlen. 49,6 % der Studierenden identifizierten
sich als mannlich, 49,4 % als weiblich. 0,7 % wahlten die Option ,divers® und 0,2 % gaben an,
sich mit einer anderen Geschlechtsidentitat zu identifizieren ( S. 19-20).
Insgesamt begannen, mit einem Anteil von 51,4 % an allen Studienanfanger*innen im
Studienjahr 2021, mehr Frauen als Manner ein Studium ( ).
Gleichzeitig bestehen innerhalb einzelner Fachbereiche weiterhin  erhebliche
geschlechterspezifische Disparitaten. Besonders im Bereich der MINT-Studiengange sind
Frauen weiterhin deutlich unterreprasentiert. Im Jahr 2024 lag der Frauenanteil aller
Studienanfanger*innen im MINT-Bereich bei nur 35 %, in den ingenieurwissenschaftlichen
Fachern sogar bei lediglich 27 %. In den mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachern lag
der Frauenanteil mit 54 % deutlich héher, wobei die Biologie mit einem Anteil von 65 % eine
Ausnahme darstellt ( , S. 21). Auch bei den
Studienabschlissen zeigt sich diese Ungleichverteilung, denn nur 31 % der Abschlisse in
MINT-Fachern entfallen auf Frauen, in den Ingenieurwissenschaften sind es 26 %, in der
Biologie hingegen 67 % ( S. 23). Auch wenn seit 2016
insgesamt ein positiver Trend erkennbar ist, bestehen insbesondere in klassischen
Ingenieurdisziplinen noch deutliche Unterschiede in der Reprasentation (

S. 24).
Diese zeigen sich auch in den Lehramtsstudiengangen. Wahrend Frauen haufig Mathematik
(65 %) und Biologie (72 %) wahlen, sind sie in Physik (32 %) und Informatik (30 %) stark
unterreprasentiert ( S. 25). Innerhalb der MINT-
Studiengange bevorzugen Frauen interdisziplinare Facher wie Medieninformatik, Biochemie
oder Pharmazie. Viele weibliche Studierende geben an, sich aufgrund der geringen
Reprasentanz in MINT-Fachern als Teil einer Out-Group zu empfinden, was ihre Studienwahl
beeinflussen kann oder beeinflusst. Bei jenen, die sich dennoch fur ein MINT-Studium
entscheiden, kann dieses Empfinden den Studienverbleib und -erfolg negativ beeinflussen

( S. 24). Fehlende Ubereinstimmung zwischen Studieninhalt
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und Berufsvorstellungen, geringe Praxisanteile und stereotype Erwartungen verstarken die

Abbruchgefahr insbesondere bei Frauen ( S. 23).

3.1.3 Promotion
Auch die Promotionslandschaft hat sich in den letzten Jahrzehnten im Hinblick auf die
Geschlechterverteilung deutlich gewandelt. Wahrend 1997 noch 75 % der Promovierenden
mannlich waren, kam es in den darauffolgenden 25 Jahren zu einer starken Angleichung. Im
Jahr 2022 lag der Frauenanteil bundesweit bei 46,1 % (
)- Die MINT-Facher liegen dabei mit 42,3 % unter dem Durchschnitt (

). Trotzdem sind lediglich 40,7 % der promovierten
Erwerbstatigen weiblich (Bundesministerium fir Bildung und Forschung ). Dies ist
jedoch schlussig vor dem Hintergrund, dass die beschriebene Entwicklung sich erst in den

vergangenen Jahrzehnten vollzogen hat.

3.1.4 Postdoc und Nachwuchsgruppenleitung®

In der hochschulstatistischen Erfassung im Jahr 2021 wurden insgesamt 888
Nachwuchsgruppenleiterinnen gezahlt, davon 813 an Universitaten. Zudem gab es 77
Professuren, die eine Kombination aus Tenure-Track-Professur und

Nachwuchsgruppenleitung darstellten, davon 72 an Universitaten (

).

Spezifische quantitative Angaben zum Frauenanteil unter Nachwuchsgruppenleitungen liegen
derzeit nicht systematisch vor ( , S. 97;

, S. 37).
Die vorhandene Literatur verweist jedoch auf geschlechtsspezifische Ungleichheiten im
Zugang zu diesen Positionen. Studien dokumentieren eine Vielzahl struktureller Hurden,
denen insbesondere Wissenschaftlerinnen begegnen — darunter eingeschrankte
Netzwerkzugange, geringere Einbindung in Antrags- und Auswahlprozesse sowie eine
ungleiche familiare Belastung, welche die Bewerbung auf anspruchsvolle Drittmittelprojekte
erschweren kann. Ein weiterer Aspekt geschlechtsspezifischer Ungleichheiten zeigt sich in
der sogenannten gender citation gap, also der geringeren Zitierhaufigkeit von Arbeiten
weiblicher Wissenschaftlerinnen, die zur Sichtbarkeit und Anerkennung wissenschaftlicher

Leistungen maRgeblich beitragt und sich damit mittelbar auch auf Karrierechancen auswirken

6 Allein der Begriff Nachwuchsgruppenleitung enthalt eine Altersdiskriminierung im engeren Sinne -
durch den Wortbestandteil Nachwuchs.
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kann ( ). Auch wenn die Datenlage zum Frauenanteil in diesen Funktionen
fragmentarisch bleibt, deuten die allgemeinen Befunde im wissenschaftlichen Mittelbau auf
eine Unterreprasentation von Frauen in leitenden Positionen hin (
, S, 97).

Im Jahr 2017 lag der Frauenanteil der Postdocs in Deutschland bei 39 %, in einzelnen Stadten
bzw. Fachern auch hoher ( 2018, S. 126)". In Jena betrug er
auf alle Facher gesehen 45 %, wohingegen speziell die Natur- und Lebenswissenschaften nur
39 % verzeichneten ( 2018, S. 126).2 Die Entwicklung des
Frauenanteils Uber die Jahre nach der Promotion und als Postdoc zeigt ein deutliches Muster:
1 bis 3 Jahre nach der Promotion lag der Frauenanteil noch bei 59 %, 4 bis 6 Jahre nach der
Promotion sank er leicht auf 55 %, wahrend er 7 bis 12 Jahre nach der Promotion auf 37 %
und nach mehr als 13 Jahren auf nur noch 35 % zurtickging (
2018, S. 126). Damit liegt Letzterer 6 % unter dem Vergleichswert von 2010. Hinsichtlich
unbefristeter Arbeitsstellen zeigt sich, dass 20 % der Frauen und 23 % der Manner eine
Entfristung erreichen, wobei diese Werte aufgrund der sehr kleinen Stichprobe als wenig
aussagekraftig gelten ( 2018, S. 127). Auffallig ist, dass Frauen
ab etwa sechs Jahren nach der Promotion etwas haufiger unbefristete Stellen innehaben.
Insgesamt fuhrt jedoch der sinkende Frauenanteil dazu, dass Manner in absoluten Zahlen
dennoch starker in entfristeten Positionen vertreten sind. Zudem werden 38 % der Frauen im
Vergleich zu 29 % der Manner Uber Drittmittel finanziert, welche oft nur kirzere Vertrage
zulassen ( 2018, S. 127).°
Betrachtet man das nicht-professorale hauptberufliche wissenschaftliche Personal zeigt eine
Studie von Mense et al. (2024), die sich auf den nordrhein-westfalischen Hochschulkorpus
bezieht, zeigt, dass Frauen im Jahr 2022 einen Anteil von 34,7 % stellten, wahrend Manner
mit 65,3 % vertreten waren. Unter den wissenschaftlichen Hilfskraften war der Frauenanteil
mit 39,1 % etwas hoher, der Manneranteil lag bei 60,9 %. Die GWK zeigt fiir wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen sowie Dozentinnen und Assistentinnen 2022 im Bereich Mathematik und
Naturwissenschaften einen Anteil von 35,2% (

). Diese Zahlen deuten darauf hin, dass geschlechtsspezifische Ungleichgewichte

insbesondere auch im akademischen Mittelbau bestehen.

7 Dieser Abschnitt bezieht sich auf eine Studie, die vor dem Jahr 2020 veréffentlicht wurde, da in den
verfigbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.
8 Die Daten in diesem Satz beziehen sich auf Jena, da in den verfligbaren Studien ausschlieRlich
Informationen aus dieser Stadt flir Ostdeutschland vorliegen.
9 Dieser Abschnitt bezieht sich auf Studien, die vor dem Jahr 2020 verdffentlicht wurden, da in den
verfugbaren Studien seit 2020 keine belastbaren Daten hierzu gefunden wurden.
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3.1.5 Junior-Professur

In Deutschland belief sich die Zahl der Juniorprofessor*innen 2022 auf insgesamt 1800, davon
923 Manner und 877 Frauen ( ). Diese
Verteilung entspricht einem Frauenanteil von 48,7% wund =zeigt ein nahezu
geschlechtergleiches Bild in dieser friihen Karrierestufe in der Wissenschaft. Zum Vergleich
dazu betrug der Anteil der Juniorprofessorinnen im Jahr 2002 33,5 % (GWK, 2024). Innerhalb
der letzten zwei Jahrzehnte ist also ein signifikanter Fortschritt in Richtung
Geschlechtergleichstellung zu sehen, der sich durch die hohe Steigerung von 467 auf 877
(88 %) bei den Juniorprofessorinnen zwischen 2010 und 2022 zeigt. Im Vergleich dazu stieg
die Zahl der Juniorprofessoren im selben Zeitraum lediglich von 769 auf 923 (20 %)
( )-

Allerdings bestehen fachspezifische Unterschiede. Im Jahr 2022 lag der Anteil weiblicher
Juniorprofessor*innen in den Fachern Mathematik und Naturwissenschaften bei 41,1%, und
damit unter dem deutschen Durchschnitt (

). Besonders niedrig ist der Frauenanteil in den Ingenieurwissenschaften, wo 27 %
der Juniorprofessuren mit Frauen besetzt waren (Bundesministerium fur Bildung und
Forschung ). Dennoch ist auch in Mathematik und den Naturwissenschaften der
Frauenanteil kontinuierlich gestiegen (von 21,1 % in 2007 zu 41,1 % in 2022) (

). Trotz bestehender fachspezifischer
Unterschiede Iasst sich also insgesamt ein positiver Trend hin zu mehr

Geschlechtergerechtigkeit auf der Ebene der Juniorprofessuren feststellen.

3.1.6 Professur

Im Jahr 2022 waren in Deutschland insgesamt 51.161 Professuren besetzt. Davon waren
14.326 Frauen und 36.835 Manner (Bundesministerium fur Bildung und Forschung, 2025, S.
104). Ahnlich wie bei den Juniorprofessuren ist auch hier im Vergleich zu 2010 ein deutlicher
Anstieg bei beiden Geschlechtern zu verzeichnen. Die Anzahl der Professoren erhdhte sich
in diesem Zeitraum um rund 10%, wéahrend die Anzahl der Professorinnen um 80 % zunahm
(Bundesministerium fur Bildung und Forschung, 2025, S. 104 — B3). Trotz dieses Anstiegs
liegt der Frauenanteil bei den Professuren mit 29 % immer noch deutlich unter dem
Frauenanteil der Studienanfanger*innen (Statistisches Bundesamt, 2024b). Besonders
ausgepragt ist die Unterreprasentanz von Frauen in den MINT-Fachern. Der Anteil der
Professorinnen liegt hier bei nur 22,3 % ( S. Tell
Il 7/ 87). Den niedrigsten Frauenanteil unter den Fachergruppen weisen die

Ingenieurwissenschaften mit 16 % auf (Statistisches Bundesamt, 2024b).
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Auch eine differenzierte Betrachtung der Besoldungsgruppen im Bereich Mathematik und
Naturwissenschaften verdeutlicht bestehende Ungleichheiten. Zwar ist der Anteil weiblicher
Personen in Professuren seit 1997 kontinuierlich gestiegen (1997: W2: 5,2 %, W3: 2,8 %), im
Jahr 2022 betrug er jedoch nur 24,4 % (W2) bzw. 18,3% (W3). Auch in der hdchsten
Besoldungsgruppe (C4/W3) ist trotz positiver Entwicklung mit einem Anteil von 24,4 % im Jahr
2023 noch ein deutlicher geschlechtsspezifischer Unterschied zu erkennen (

S. Teil Il 7/ 87).

3.1.7 Rektor*innen
Im Jahr 2023 gab es insgesamt 183 Hochschulleitungen an o&ffentlich-rechtlichen
Universitaten und oéffentlich-rechtlichen Hochschulen flr angewandte Wissenschaften unter
Ausschluss der padagogischen Hochschulen und Kunstuniversitaten. Dabei entfielen 101
Hochschulleitungen auf diese Hochschulen fir angewandte Wissenschaften und 82
Hochschulleitungen auf diese o6ffentlichen Universitaten. Der Anteil an Frauen betrug dabei
42 % fur die offentlichen Universitaten und 25 % fir die Hochschulen fir angewandte
Wissenschaften. Das ergibt einen kumulierten Frauenanteil von 32 %. Dabei hat sich der
Frauenanteil in der Hochschulleitung an staatlichen Universitaten zwischen 2020 und 2023
von 24 % auf 42 % deutlich erhoht, wahrend sich der Frauenanteil an Hochschulen fiir
angewandte Wissenschaften zwischen 2020 und 2023 von 24 % auf 25 % kaum verandert
hat ( ).
Fir den Posten der Vizeprasident*in oder Prorektor*in lag der Frauenanteil 2023 bei 39 %,
was sieben Prozentpunkte mehr sind als bei den Hochschulleitungen (

)- Auch hier liegt der Frauenanteil mit 41 % an offentlichen
Universitaten hdéher als der Frauenanteil von 36 % an Hochschulen fir angewandte
Wissenschaften ( ).
3.1.8 Explorative Interviews
In den Interviews mit Gleichstellungsbeauftragten wurde immer genannt, dass Frauen in
MINT-Fachern vor allem dann gehalten und geférdert werden kénnen, wenn sie Zugang zu
Netzwerken und inspirierenden Vorbildern haben. Initiativen wie der mehrfach genannte Girls
Day, Kurse fur Frauen (Interview 3) oder der gezielte Austausch zwischen Professorinnen

(Interview 1) schaffen demnach nicht nur Gemeinschaft, sondern auch das Selbstbewusstsein.

0 Die qualitative Interviewauswertung erfolgte nach dem strukturierenden Inhaltsanalyseverfahren
nach Mayring. Im Rahmen eines deduktiven Vorgehens wurden zunachst theoretisch fundierte
Kategorien entwickelt, anhand derer die relevanten Informationen den jeweiligen Karrierestufen
zugeordnet und im Anschluss interviewubergreifend aggregiert wurden.
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Zugleich wirken strukturelle Unsicherheiten wie “finanzielle Unsicherheit mit den befristeten
Beschaftigungsverhaltnissen, [...] das nattrlich immer fur Frauen noch [eine] groRere Barriere
ist” (Interview 3), also beispielsweise befristete Postdoc-Vertrage und als zusatzliche
Barrieren, die zu einem geschlechtsspezifischen Abbruch vor der Professur fuhren kénnten.
Obwohl GleichstellungsmalRnahmen und Quoten inzwischen gesetzlich verankert sind und in
Berlin sogar in leistungsbasierte Hochschulfinanzierungsmodelle einflieRen, bleibt der
unbewusste Gender-Bias in Berufungsverfahren ein zentrales Hemmnis. Erst wenn
wissenschaftliche Disziplinen starker praxisorientiert und gesellschaftlich relevant dargestellt
werden, lassen sich weitere Potenziale fur Frauen erschlief3en (Interview 6).

Um diese Herausforderungen wirksam anzugehen, werden in den Interviews systematisch
Mentoring-Programme auf allen Karrierestufen genannt. Zusatzlich gelte es, Angebote wie
den Girls’ Day oder Schnupperlehrgange in MINT-Fachern nicht nur regelmaRig zu
wiederholen, sondern gezielt weiterzuentwickeln und zu evaluieren. Auch Role-Model-
Initiativen, zum Beispiel Panels mit erfolgreichen Professorinnen oder informelle
Austauschformate, missen demnach ausgebaut und ins Tagesgeschaft integriert werden.
Daruber hinaus werden auch dauerhafte Plattformen fur den Austausch unter Professorinnen
und Forderprojekten wie das Ada-Lovelace-Programm jeweils wiederholt genannt. Ergéanzend
empfehle sich die Einfihrung verbindlicher Leitfaden, die Fortschritte bei der Erhéhung des
Frauenanteils dokumentieren, regelmafig Uberprift und mit klaren Zwischenzielen versehen
werden.

Diese kombinierten MaRnahmen kdonnen Netzwerke starken, verringern Unsicherheiten und
wirken dem Gender-Bias aktiv entgegen. So kdnnen sie den Weg zu einem nachhaltig

hoheren Frauenanteil in MINT-Professuren ebnen.
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3.2 Behinderung

Die Diversitatskategorie Behinderung ist im Hochschulkontext eng verknipft mit Fragen nach
Barrierefreiheit, Chancengleichheit und Inklusion. Menschen mit gesundheitlichen
Beeintrachtigungen oder Behinderungen sind in vielen Phasen des Bildungswegs
systematischen Nachteilen ausgesetzt.

Zum Jahresende 2021 lebten in Deutschland etwa 7,8 Millionen schwerbehinderte Menschen,
was 9,4 % der Gesamtbevolkerung entspricht. Bei den 65-Jahrigen und Alteren waren es
sogar 25 % (

Es besteht keine Verpflichtung fur Personen mit Behinderungen oder chronischen
Erkrankungen, ihre jeweilige Beeintrachtigung anzugeben. Demnach geben viele Betroffene
ihre Beeintrachtigung aus Sorge vor Stigmatisierung oder Benachteiligung im Studium oder
Beruf auch nicht an ( ). Dies fuhrt zu einer Unterschatzung des
tatsachlichen Anteils von Studierenden und Wissenschaftler*innen mit Behinderung im
Hochschulsystem. Gleichzeitig erschwert die Unsichtbarkeit die Implementierung gezielter
Unterstitzungsmalnahmen. Menschen mit einem GdB von mindestens 50, oder Personen,
die mit einem GdB von 30 oder 40 gleichgestellt sind, haben das Recht, von Arbeitgeber*innen
von Mehrarbeit freigestellt zu werden, wenn sie dies beantragen (einfach teilhaben, o.J.). Fur
Menschen mit korperlicher Schwerbehinderung, die den Sprung an eine Hochschule geschafft
haben, manifestieren sich dort oftmals bauliche Barrieren ( ). Aus den
Interviews mit den Gleichstellungsbeauftragten geht auch hervor, dass im Zuge der
Modernisierung bestehender Gebaude der Denkmalschutz haufig zu einer Herausforderung
wird.

Insgesamt wirken institutionelle Vorurteile und fehlende Barrierefreiheit, sowohl baulich als
auch kommunikativ, als Exklusionsmechanismen bereits vor dem Hochschulzugang

(Bundesministerium fur Arbeit und Soziales, 2023).

3.2.1 Abitur

Menschen mit Behinderungen erreichen das Abitur deutlich seltener als Menschen ohne
Behinderung. In der Altersgruppe der 25- bis 45-Jahrigen verflgten 2021 lediglich 19,6 % der
Menschen mit Behinderung Gber eine Hochschulreife, verglichen mit 40,8 % der able-bodied
Menschen ( )- Ein weiterer struktureller Indikator fur ungleiche
Bildungschancen'! ist der hohe Exklusionsanteil im allgemeinbildenden Schulsystem. 55,6 %

der Kinder mit sonderpadagogischem Forderbedarf wurden im Schuljahr 2022/23 an

1 Dieser sogenannte Ableismus bezeichnet die Diskriminierung oder Benachteiligung von Menschen
mit Behinderungen oder chronischen Erkrankungen.
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Forderschulen unterrichtet ( ). Eltern von Kindern mit
Behinderung berichten zudem von systematischen Barrieren bei der Einschulung an
Regelschulen. Neben einem Mangel an baulicher und kommunikativer Barrierefreiheit
beklagen sie eine unzureichende inklusive Ausbildung von Lehrkraften sowie institutionelle
Vorurteile, die den Wunsch nach inklusiver Beschulung als Zeichen elterlicher Uberforderung

interpretieren ( ).

3.2.2 Studium

Studierende mit kdrperlicher oder psychischer Behinderung bilden eine relevante Gruppe
innerhalb der deutschen Hochschullandschaft. Laut Angaben des Deutschen
Studierendenwerks  (DSW)  berichten 16 %  aller  Studierenden von einer
studienerschwerenden gesundheitlichen Beeintrachtigung. Dabei handelt es sich
uberwiegend um psychische Erkrankungen (65,2 %), gefolgt von chronischen Krankheiten
(13,2 %) sowie gleich schweren Mehrfachbeeintrachtigungen (7,2 %) ( ,
S. 22). Der Einfluss dieser Beeintrachtigungen auf den Studienalltag variiert. Wahrend 14 %
der Betroffenen nur von schwachen Auswirkungen sprechen, erleben 27 % mittelstarke und
59 % starke Einschrankungen. Besonders deutlich treten Belastungen bei Studierenden mit
psychischen Erkrankungen oder Mehrfachbeeintrachtigungen zutage. Hier berichten 72,5 %
von einem erheblichen Einfluss auf ihre Studienerfahrung ( , S. 22).
Neben der Art der Behinderung spielt auch deren Sichtbarkeit eine Rolle. Personen mit nicht-
sichtbaren Behinderungen, z.B. neurodivergente Personen'?, berichten haufiger davon,
Schwierigkeiten zu haben, ihre Situation im universitaren Umfeld sichtbar zu machen'®. Die
Behinderung kann sich auch auf Studienverldufe und Teilhabeindikatoren auswirken. So
liegen die durchschnittlich erbrachten Studienleistungen mit 17 ECTS pro Semester etwa zwei
Punkte unter denen der able-bodied Kommiliton*innen ( , S. 55).
Studierende mit gesundheitlichen Einschréankungen (psychisch und physisch) unterbrechen
aulRerdem ihr Studium haufiger. 15,2 % berichten von einer einmaligen, 5,6 % von mehreren
Unterbrechungen, deutlich mehr als die Vergleichswerte von 7,6 % bzw. 1,4 % bei

Studierenden ohne Behinderung ( , S. 54). Besonders haufig betreffen

2 Neurodivergente Personen weisen von der statistischen Norm abweichende neurologische Merkmale
auf, etwa im Kontext von Autismus-Spektrum-Stérungen, ADHS oder spezifischen Lernstérungen.
3 Als nicht--sichtbare Beeintrachtigungen werden solche Einschrankungen definiert, die bei einem
ersten Kontakt nicht offensichtlich sind. Einen Grad der Behinderung von lber 50 % und einen
entsprechenden Schwerbehindertenausweis als Nachweis weisen nur 4 % der Studierenden mit
studienerschwerender Beeintrachtigung auf.

28


https://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/files/PicturePark/2024-06/Factsheet_Inklusion_an_Deutschlands_Schulen_2022-2023.pdf
https://www.gemeinsam-einfach-machen.de/GEM/DE/AS/UN_BRK/Staatenpruefung/Zweite_Staatenpruefung/CRPD.pdf?__blob=publicationFile&v=2
https://www.studierendenwerke.de/fileadmin/user_upload/Publikationen/beeintraechtigt_studieren_2021.pdf
https://www.studierendenwerke.de/fileadmin/user_upload/Publikationen/beeintraechtigt_studieren_2021.pdf
https://www.studierendenwerke.de/fileadmin/user_upload/Publikationen/beeintraechtigt_studieren_2021.pdf
https://www.studierendenwerke.de/fileadmin/user_upload/Publikationen/beeintraechtigt_studieren_2021.pdf

3. Analyse der Studien

Studienabbriiche oder -unterbrechungen Personen mit psychischen oder multiplen
Behinderungen. Auch in Bezug auf die Studienwahl zeigen sich Unterschiede. So sind
Studierende mit Behinderungen seltener in klassisch technischen Fachern vertreten. Im Jahr
2021 studierten 11,4 % Mathematik und Naturwissenschaften (gegenuber 10,8 % ohne
Beeintrachtigung), jedoch nur 6 % Maschinenbau, Verfahrens-, Elektro- oder
Informationstechnik (gegenuber 9,1 %) und 6,6 % weitere Ingenieurwissenschaften
(gegenuber 9,5 %) ( , S. 54). Unterschiede bestehen zudem im Verbleib
an der Hochschule. 64,3 % der betroffenen Studierenden streben einen Bachelorabschluss
an, 25,4 % einen Master und 10,3 % ein Staatsexamen, wobei sich das Verhaltnis bei able-
bodied Personen etwas zugunsten des Masterabschlusses verschiebt (

, S. 863). Auch innerhalb des laufenden Studiums ist die Abbruchabsicht erhoht. 6,8 %
der Studierenden mit Behinderung denken haufig, weitere 6,2 % sehr haufig Uber einen
Studienabbruch nach, im Vergleich zu 2,8 % bzw. 1,9 % unter able-bodied Studierenden
( , S. 69). Darlber hinaus bestehen deutliche Uberschneidungen mit

anderen Diversity-Dimensionen.™

3.2.3 Promotion

Studierende mit Behinderung streben seltener eine Promotion an als ihre Kommiliton*innen
ohne Behinderung. Laut der DZHW-Studierendenbefragung halten es 32,5 % der Behinderten
fur ,sehr unwahrscheinlich®, zu promovieren, nur 13,6 % halten es fir ,sehr wahrscheinlich® —
bei Studierenden ohne Behinderung waren dies 30,2 % bzw. 15,5 %. Besonders grol} ist die
Diskrepanz bei Studierenden mit einer mehrfachen Behinderung oder einer
Bewegungsbeeintrachtigung. Studierende mit einer Sehbeeintrachtigung oder einer
chronischen Erkrankung planen dagegen sogar Uberdurchschnittlich haufig, eine Promotion
an das Studium anzuschlielen (Rhein et al., 2024).

Die genaue Reprasentation von Personen mit Behinderung innerhalb der Promovierenden in
Deutschland ist nicht bekannt. Dennoch kann man annehmen, dass ein ahnlicher Anteil von
Promovierenden wie von Studierenden insgesamt betroffen ist, was in etwa 7-10 % der

Promovierenden ausmachen kénnte. Aufgrund von Stigmatisierung, fehlender Sichtbarkeit

4 Im Rahmen einer Befragung zum Thema Studieren mit einer gesundheitlichen Beeintrachtigung
berichten Studierende mit diverser Geschlechtsidentitat zu 54,7 % von einer studienerschwerenden
Beeintrachtigung, wahrend der Anteil bei Studierenden mit Pflegeverantwortung 21,2 % und bei
internationalen Studierenden 11,2 % betragt (Kroher et al., 2021b, S. 31). Diese
Mehrfachbelastungen kénnen den Zugang zu Studienerfolg zusatzlich erschweren
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und moglicherweise auch einer unzureichenden Erhebung von Daten zu dieser Gruppe
konnte dieser Anteil allerdings unterschatzt werden.

Wenn es um Themen wie Inklusion und Barrierefreiheit in der Wissenschaft geht, wird immer
wieder betont, dass die akademische Welt noch mehr tun muss, um Menschen mit
Behinderung in der Promotion zu integrieren und zu unterstitzen. Einige Projekte laufen dabei
schon und zeigen erste Erfolge. Ein Beispiel ist das PROMI (Promotion inklusive -
“Promovieren mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen, Behinderungen sowie chronischen
korperlichen oder psychischen Erkrankungen”) Projekt, das von 2013 bis 2022 lief. Es zeigt,
dass es ein Problem ist, wenn es zu wenige institutionalisierte Ansprechperson flr
Promovierende mit Behinderungen gibt - “eine Ansprechperson ist ein wichtiger
Gelingensfaktor, um das Thema Promovieren mit Behinderung an der Hochschule
voranzutreiben”. Des Weiteren spielt jedoch auch die rechtliche Grundlage eine
entscheidende Rolle. Denn in vielen Integrationsvereinbarungen und Aktionsplanen “findet die
Personengruppe so gut wie keine Erwdhnung und auch in nur rund 20 Prozent der

Promotionsordnungen gibt es entsprechende Regelungen.” (
15

3.2.4 Postdoc und Nachwuchsgruppenleitung

Der Anteil von Menschen mit Behinderung unter Postdocs und Nachwuchsgruppenleitungen
in Deutschland ist nicht genau bekannt, da spezifische Daten hierzu fehlen. Allerdings zeigen
allgemeine Statistiken, dass Menschen mit Behinderung im erwerbsfahigen Alter seltener in

akademischen Spitzenpositionen vertreten sind (

3.2.5 Junior-Professur und Professur

Die Datenlage fur die Karrierestufe der Juniorprofessor*innen und Professor*innen bezuglich
Schwerbehinderungen ist lickenhaft. Eine Untersuchung zeigt, dass an der Ruhr Universitat
Bochum etwa 2 % der (Junior-)Professor*innen eine Schwerbehinderung haben, wahrend nur
1 % im Mittelbau diese angeben (Richter, 2016)'6. Die Studie trennt nicht spezifisch zwischen
den Karrierestufen, weswegen diese hier zusammengefasst wurden. Nicht erfasst wurden in
der Studie extern Angebundene ohne Mitarbeiterstatus; ein Status, der laut

fur Menschen mit Behinderung schwer zu erreichen ist. Richter (2016) beschreibt, dass

15 Dieser Abschnitt bezieht sich auf Studien, die vor dem Jahr 2020 veréffentlicht wurden, da in den
verfugbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.
'6 Dieser Abschnitt bezieht sich auf eine Studie, die vor dem Jahr 2020 veréffentlicht wurde, da in den
verfugbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.
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an Hochschulen eine Behinderung haufig als tolerabel angesehen wird, solange die Exzellenz
nicht gefahrdet sei, wobei bei vielen Befragten ein defizitbasiertes Verstandnis von
Behinderung klar wird, d.h. Behinderung wird selten als Chance wahrgenommen. Die
Ergebnisse zeigen, dass nur in wenigen Fallen oder nur ohne diese anzugeben, Menschen
mit Behinderung eine (Junior-)Professur erreichen (Richter, 2016). Dies deutet auf
bestehende Barrieren und Herausforderungen flir Menschen mit Behinderungen im

akademischen Bereich hin."”

3.2.6 Rektor*innen
Fir die Reprasentation und den Einfluss einer Behinderung auf die Karriere von Rektor*innen
in Deutschland konnten in den verfiigbaren Studien keine belastbaren Daten gefunden

werden.

3.2.7 Explorative Interviews

Inklusion'® und Barrierefreiheit’® miissen als dynamischer Prozess auf verschiedenen Ebenen
gedacht werden. Auf gesellschaftlicher Ebene dienen partizipative Veranstaltungen,
Hemmschwellen abzubauen und ein gemeinsames Bewusstsein flr Barrieren zu schaffen.
Institutionell seien standardisierte Instrumente wie ein “Chancengerechtigkeitspass”
notwendig, um individuelle Bedarfe “zentral und nach transparenten Kriterien [zu] gewahren”
(Interview 10). Parallel dazu bestehen konkrete Herausforderungen in spezialisierten Lehr-
und Forschungsbereichen, etwa in MINT-Laboren, wo es haufig an spezifischen Regelungen
fehlt, und in Gebauden, wo “aufgrund von Denkmalschutz [...] bestimmte Bereiche nicht
barrierefrei umgebaut werden [kénnen]” (Interview 5). Diese physischen und
organisatorischen Barrieren missen durch passgenaue Losungen tUberwunden werden.

In den Interviews wurde mehrfach darauf hingewiesen, dass Prifungsordnungen sowie
Fristen flexibler gestaltet werden sollten und dass psychologische Unterstiitzungsangebote,
insbesondere in fordernden Phasen wie der Promotion, ausgebaut werden sollten. Fur
Neurodiverse Studierende gabe es zusatzlich das Hindernis, dass Betroffene “immer wieder
nach Losungen fragen und ihre Herausforderungen offenbaren muissen” (Interview 5).
Vertraulichere Ablaufe und eine sensiblere Ansprache sollten dazu beitragen, diesen Aspekt

zu entscharfen.

17 Dieser Abschnitt bezieht sich auf Studien, die vor dem Jahr 2020 veréffentlicht wurden, da in den
verfugbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.
'8 Inklusion beschreibt ein gemeinsames Zusammenleben von Menschen mit und ohne Behinderung.
9 Barrierefreiheit beschreibt eine fiir alle Menschen ohne Hilfe zuganglich gestaltete Umwelt.

31



Metastudie Diversity-Monitor

3.3 Alter

Auch wenn das Alter in der Hochschulstatistik meist als neutraler Durchschnittswert erscheint,
verdeckt dies die tiefgreifenden und ungleichen Teilhabechancen, von denen insbesondere
altere Studierende, Promovierende oder Beschaftigte mit verzogertem Bildungsweg betroffen
sind.

Die Regelstruktur des deutschen Bildungssystems sieht einen weitgehend linearen
Bildungsweg vor. Die meisten Schuler*innen erwerben die Hochschulreife im Alter von 17 bis
19 Jahren (Statistisches Bundesamt, 2024e). Dieses Altersfenster strukturiert die Ubergénge
in das Studium ebenso wie normative Vorstellungen vom richtigen” Zeitpunkt fur
Bildungsentscheidungen. Im Studium dominiert ein zunehmend junges Profil. Gleichzeitig
wachst die Zahl besonders junger sowie alterer Studierender. Diese Entwicklungen deuten
auf eine vorsichtige Offnung des Hochschulsystems flr neue Zielgruppen hin. In spateren
Qualifikationsphasen nehmen die Alterserwartungen weiter zu. So weist beispielsweise der
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs (2021, S. 157) darauf hin, dass die Ubernahme
eigenstandiger Leitungsfunktionen erst spat im Lebenslauf die Konkurrenzfahigkeit bei

spateren Berufungsverfahren beeintrachtigen kann.

3.3.1 Abitur
Eine amtliche Statistik zum Alter beim Erwerb der Hochschulreife in Deutschland liegt bislang
nicht vor. Das Statistische Bundesamt (2025) benennt jedoch die Altersgruppe der 17- bis 19-
Jahrigen als relevante BezugsgroRe flr die Betrachtung der Studienberechtigten
. Diese Einordnung ergibt sich aus der Regelbeschulung im
deutschen Bildungssystem, bei der Schiler“innen Ublicherweise im Alter von sechs Jahren
eingeschult werden und die Hochschulreife nach acht (G8) oder neun Jahren (G9)
Gymnasium erwerben. In Bundeslandern mit G8 erfolgt der Abiturabschluss entsprechend
friher, teilweise bereits mit 17 Jahren, wahrend im G9-Modell die Mehrheit der Schiiler*innen
mit 18 bis 19 Jahren das Abitur ablegt. Eine aktuelle Ubersicht Uber die Verteilung von G8 und
G9 in den Bundeslandern stellt der Deutsche Bildungsserver bereit (
). Personen, welche die Hochschulreife Uber den zweiten Bildungsweg oder nach einer
beruflichen Ausbildung erwerben, sind beim Abschluss in der Regel alter. Fur diese Gruppe

liegen jedoch keine differenzierten amtlichen Altersangaben vor.

3.3.2 Studium
Im Wintersemester 2023/24 |lag das Durchschnittsalter aller Studierenden bei 23,5 Jahren.
Studierende im ersten Hochschulsemester waren durchschnittlich 19,3 Jahre alt, im ersten

Fachsemester 20,7 Jahre. Unterschiede zeigen sich insbesondere zwischen deutschen und
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internationalen Studierenden. Wahrend deutsche Studierende im Schnitt 23,2 Jahre alt waren,
lag das Durchschnittsalter internationaler Studierender bei 25,0 Jahren. Diese Altersdifferenz
zeigt sich bereits zu Studienbeginn. Deutsche Studienanfanger*innen waren im ersten
Hochschulsemester durchschnittlich 18,9 Jahre alt, internationale 21,9 Jahre (
)-

Das Durchschnittsalter von Erstabsolvent*innen?° ist in den vergangenen zehn Jahren
deutlich gesunken, von 26,6 Jahren in den Jahren 2011 und 2012 auf 23,6 Jahre in den Jahren
2019 bis 2023. Seit 2019 bleibt dieser Wert stabil ( ). Diese Entwicklung spiegelt
unter anderem den Trend zu einem friiheren Ubergang ins Studium wider.

Gegensatzlich wirkt jedoch der ricklaufige MINT-Anteil unter den Studienanféanger*innen. Der
Anteil der Studierenden im ersten Hochschulsemester, die ein MINT-Fach wahlen, ist
zwischen 2015 (40,5 %) und 2021 (37,7 %) gesunken ( ).
Neben einer generellen Verjingung lassen sich besonders am Rand der Altersverteilung
Anstiege beobachten. Die Zahl minderjahriger Studierender hat sich in den vergangenen zehn
Jahren erhéht. Im Wintersemester 2022/23 waren 3.833 Studierende unter 18 Jahre alt, was
einem Anstieg von 0,08 % im Wintersemester 2012/13 auf 0,13 % der
Gesamtstudierendenzahl entspricht ( ). Thre Kommiliton*innen
waren in diesem Semester durchschnittlich 25,7 Jahre alt. Gleichzeitig wachst auch die Zahl
Studierender im hoheren Lebensalter. Im Wintersemester 2022/23 waren knapp 4.000
Studierende Uber 65 Jahre alt, fast doppelt so viele wie zehn Jahre zuvor. Diese Entwicklung
verweist auf ein wachsendes Interesse an akademischer Weiterbildung in spateren

Lebensphasen ( ).

3.3.3 Promotion
Das durchschnittliche Alter der Promovierenden in Deutschland lag im Jahr 2023 bei 30,4
Jahren. Mannliche Promovierende waren im Durchschnitt 30,8 Jahre alt, wahrend weibliche
Promovierende ein Durchschnittsalter von 29,9 Jahren aufwiesen (

).
Mit 22,4 % waren knapp ein Viertel der Promovierenden im Alter von 24-28 Jahren und 37,5 %
im Alter von 28-32 ( ). Damit machte diese Alterspanne von
acht Jahren knapp 60 % der Promovierenden aus. Auch die nachste Spanne von 32-36
Jahren war mit 22,3 % noch stark vertreten ( ). Alle

Promovierenden die alter als 36 sind addieren sich auf 17,3 %, wobei nicht aulRer Acht

20 Erstabsolvent*innen sind Personen, die als erste in ihrer Familie einen akademischen Abschluss
erwerben.
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gelassen werden darf, dass diese Altersspanne deutlich mehr Jahrgange als der Rest erfasst
( ). Andersherum darf ebenfalls nicht vergessen werden, dass
die Altersspanne der unter 24-Jahrigen deutlich kleiner als alle anderen Gruppen ist, vor dem
Hintergrund, dass der Grofdteil der Schiler*innen erst mit 19 eine
Hochschulzugangsberechtigung erlangt und so bei einer Regelstudienzeit von 10 Semestern
meist erstim Alter von 24 eine Promotion beginnt, was die geringe Anzahl an Promovierenden
im Alter von 24 Jahren oder jlinger erklart ( ). Das Medianalter
fur den Abschluss von Promotionen in den Fachern Mathematik und Naturwissenschaften
liegt aktuell bei 30 Jahren (Bundesministerium fir Bildung und Forschung ), was
nahezu dem Durchschnitt aller Promovierenden entspricht. Gerade einmal 0,5 % der
Promovierenden in den Fachern Mathematik, Naturwissenschaften und die

Ingenieurwissenschaften 2023 waren unter 24 Jahren ( ).

3.3.4 Postdoc und Nachwuchsgruppenleitungen
Daten Uber die Altersspezifika von Nachwuchsgruppenleiterinnen liegen bislang nur sehr
eingeschrankt Uber den allgemeinen Mittelbau vor. Hinweise lassen sich aus angrenzenden
Kategorien ableiten: Wissenschaftler*innen auf der Ebene unabhangiger Gruppenleitungen
befinden sich typischerweise 3 bis 7 Jahre nach Abschluss der Promotion und sind damit
vorwiegend zwischen 30 und 40 Jahren alt (
, S. 35;
, S. 156)
Altersspezifische Diskriminierungsmechanismen bei der Besetzung von
Nachwuchsgruppenleitungen sind bisher nicht systematisch untersucht. Allerdings kdnnten
Anforderungen an Mobilitat, Flexibilitat und Drittmittelakquise insbesondere fur Postdocs, die
zudem Care-Verpflichtungen wahrnehmen, eine strukturelle Barriere darstellen (
, S.38). Der

Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs hebt hervor, dass der wissenschaftliche
Nachwuchs besonderen Belastungen durch befristete Beschaftigungsverhaltnisse sowie
durch hohe Leistungs- und Mobilitdtsanforderungen ausgesetzt ist, die sich mit familiaren
Verpflichtungen oftmals nur schwer vereinbaren lassen (

, S. 165-166). Zudem wird im Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs
2021 darauf hingewiesen, dass eine spate Ubernahme eigenstandiger Leitungsfunktionen wie
Nachwuchsgruppenleitungen die Konkurrenzfahigkeit bei spateren Berufungsverfahren

beeintrachtigen kann ( , S. 157).
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Zur Altersverteilung von Postdocs allgemein sind wenige Daten verfligbar. Das Alter zu
Beginn dieser lasst sich jedoch rudimentar Uber das Alter beim Abschluss der Promotion
bestimmten. Das Medianalter in den Fachern Mathematik und Naturwissenschaften liegt daflr
aktuell bei 30 Jahren ( Die
jungsten Postdocs hingegen sind 26 Jahre alt (

). Die Anstellungsdauer hingegen variiert sehr stark, da es nur an jeder fiinften Einrichtung
gesetzlich vorgeschriebene Mindestlaufzeiten flr Postdoc-Vertrage gibt. Dies kénnte sich
jedoch in Zukunft andern, da viele Bundeslander Uber eine gesetzlich vorgeschriebene
Mindestlaufzeit von 2-4 Jahren diskutieren ( )- Fur Promotionen
existieren bereits in vielen Bundeslandern solche Regelungen. Der Durchschnitt an Vertragen,
welche die Hochschule mit Postdocs schon geschlossen hat, lag bei den Befragten zwischen
3und6 ( ). Nach einer Héchstbefristungsdauer von 6 Jahren muss
zur weiteren Beschaftigung zuzuglich zur ,positiven Prognose fur das Erreichen des
Qualifizierungsziels” (es arbeiten lediglich 44,3 % an ihrem Qualifizierungsziel) ebenfalls eine
.Erweiterung der Hoéchstbefristungsdauer begrindet werden”, weshalb viele Postdocs
spatestens nach dieser Zeit einer anderen Tatigkeit nachgehen ( )-
Jedoch werden bereits nach drei bis vier Jahren in Gesprachen mit flihrenden Fachkraften
,wissenschaftliche und andere Qualifizierungsziele identifiziert und verfolgt, die fur einen

Wechsel in andere berufliche Kontexte zielfiihrend sind” ( ).

3.3.5 Junior-Professur

Eine festgeschriebene Altersgrenze fur Juniorprofessor*innen gibt es deutschlandweit nicht.
Allerdings soll die Dauer der Promotion sowie die Dauer der Beschaftigung als
wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in vor Beginn der Juniorprofessur nicht mehr als 6 Jahre
betragen, in der Medizin 9 Jahre ( ).

Das durchschnittliche Alter bei der Erstberufung zu einer Juniorprofessur (W1) im Jahr 2022
betrug bei Frauen 36,2 Jahre, wahrend Manner ihre erste Juniorprofessur im Schnitt mit 35,5
Jahren antraten. Insgesamt liegt das durchschnittliche Erstberufungsalter auf eine
Juniorprofessur bei 35,8 Jahren (Bundesministerium fur Bildung und Forschung, 2025, S. 106).
Hier liegt auch der Median. Das dritte Quartil liegt bei 38,4 Jahren, was zeigt, dass das Alter
der meisten Juniorprofessor*innen sehr nah beieinander liegt (Bundesministerium fur Bildung

und Forschung, 2025, S. 76). Meist sind Juniorprofessor*innen sechs Jahre lang befristet und

21 Dieser Satz bezieht sich auf eine Quelle aus 2014, die im Jahr 2024 aktualisiert wurde.
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aulerdem ohne die Moglichkeit des Tenure-Tracks?? beschaftigt (Bundesministerium fir
Bildung und Forschung, 2025).

Die Einfihrung der Juniorprofessur hat bei den im Rahmen der Studie von Burkhardt et al.
(2016) befragten ehemaligen Juniorprofessor*innen zu einem vergleichsweise schnellen
Aufstieg innerhalb der wissenschaftlichen Laufbahn gefiihrt und damit einen mafRgeblichen
Beitrag zur Verjingung geleistet. Bereits in einem relativ jungen Alter (unter 40) gelingt es der
Halfte der ehemaligen Juniorprofessor*innen Professuren auf der Besoldungsstufe W3 zu
erreichen. Im Vergleich zu anderen Qualifikationswegen wie der Habilitation,
Nachwuchsgruppenleitung oder der Kombination von Promotion und Berufspraxis absolvieren
ehemalige Juniorprofessor*innen ihre Postdoc-Phase insgesamt am schnellsten. Wahrend
Nachwuchsgruppenleitungen im Durchschnitt etwa 8,6 Jahre bis zur Erstberufung bendtigen,
gelangen ehemalige Juniorprofessor*innen rund zwei Jahre friiher auf eine Professur. Die
langste Qualifikationsdauer weisen klassisch Habilitierte auf, die im Mittel 10,8 Jahre bis zur

ersten Berufung benétigen ( )%,

3.3.6 Professur
Nach aktuellen Auswertungen auf Basis der Daten des Centrums flir Hochschulentwicklung
werden bis zum Jahr 2033 rund 44,2 % der derzeit hauptberuflich beschaftigten
Professor*innen das Alter von 65 Jahren erreichen (

). In absoluten Zahlen bedeutet dies, dass ab dem Jahr 2029 mindestens 2.000
Professor*innen pro Jahrin dieses Alter eintreten werden (

). Auch in der Mathematik und den

Naturwissenschaften ist diese Entwicklung ausgepragt. Hier wird ein Anteil von
voraussichtlich 44,1 % das Alter von 65 Jahren innerhalb der nachsten Dekade erreichen
( )-
Die spezifische Struktur dieser demografischen Entwicklung Ilasst sich anhand des
durchschnittlichen Berufungsalters und der Verweildauer im Hochschulsystem verdeutlichen.

Der Berufungseintritt erfolgt in Deutschland im Schnitt mit 42,2 Jahren fur W2-Professuren

22 Tenure Tracks sind Karrierewege an Hochschulen und Forschungseinrichtungen, die auf eine

lebenslange Professur hinfiihren.

23 Dieser Abschnitt bezieht sich auf eine Studie, die vor dem Jahr 2020 veroffentlicht wurde, da in den
verfugbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.
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und 43,6 Jahren flir W3-Professuren (Bundesministerium fir Bildung und Forschung, 2025,
S. 106).

Daraus ergibt sich eine durchschnittliche Systemverweildauer von etwa 25 Jahren bis zum
gesetzlichen Renteneintrittsalter von 67 Jahren ( ).
Im Jahr 2021 waren sechs Professor*innen der Besoldungsgruppen W2 und W3 in der
Altersgruppe der 25- bis 30-Jahrigen tatig. In den folgenden Alterskohorten steigt die Anzahl
sukzessive an und erreicht in der Gruppe der 50- bis 55-Jahrigen mit 8.595 Personen den
héchsten Wert. In der Altersgruppe von 65 Jahren und alter befanden sich im selben Jahr 736
Professor*innen ( )- Die Altersstruktur bei Professuren an
deutschen Hochschulen ist somit eine bevorstehende starke Pensionierungswelle gepragt.

Das schafft Platz fur eine neue junge Belegschaft.

3.3.7 Rektor*innen

Im Jahr 2023 betrug das Durchschnittsalter der Hochschulleitungen 58,2 Jahre. An den
Hochschulen fir angewandte Wissenschaften lag dieser Wert bei 57,8 Jahren, wahrend er an
den Universitaten bei 58,7 Jahren lag ( ). Von 82
Hochschulleitungen an Universitaten waren dabei nur vier unter 50 Jahre alt. An den
Fachhochschulen waren von 101 Hochschulleitungen immerhin elf jinger als 50 Jahre
( ). Damit liegt das Durchschnittsalter der
Hochschulleitungen deutlich Gber dem gesamtdeutschen Altersdurchschnitt von 44,6 Jahren
im Jahr 2022 ( ).

3.3.8 Explorative Interviews?

Diskriminierung aufgrund des Alters zeigt sich oft nicht nur in direkten Benachteiligungen,
sondern auch in strukturellen Hirden, die bestimmte Altersgruppen unverhaltnismaRig
betreffen. Ein Beispiel dafur ist die Verbindung von Erwerbsarbeit und Studium, die
insbesondere fir Studierende mit Berufserfahrung eine zentrale Rolle spielt. Viele
Studierende erhalten ihre Hochschulzulassung Uber den sogenannten dritten Bildungsweg,
also uber Berufserfahrung. Diese Studierenden bringen nicht nur ein anderes Lebensalter,

sondern auch andere Verpflichtungen und Lebensrealitaten mit, etwa familiare Verantwortung

24 Die qualitative Interviewauswertung erfolgte nach dem strukturierenden Inhaltsanalyseverfahren
nach Mayring. Im Rahmen eines deduktiven Vorgehens wurden zunachst theoretisch fundierte
Kategorien entwickelt, anhand derer die relevanten Informationen den jeweiligen Karrierestufen
zugeordnet und im Anschluss interviewubergreifend aggregiert wurden.
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oder berufliche Tatigkeiten. Der Anteil dieser Studierenden sei gerade an Hochschulen flr
angewandte Wissenschaften hoch (Interview 6).

Trotz des Wunsches, diesen Bedurfnissen gerecht zu werden, stoRen Bildungseinrichtungen
schnell an organisatorische Grenzen. Die raumlichen und zeitlichen Ressourcen sind oft
begrenzt, wodurch es schwierig wird, zu Zeiten anzubieten, die den unterschiedlichen
Lebensrealitaten und Verpflichtungen der Teilnehmenden gerecht werden. Obwohl dies dem
Anspruch der Hochschule entsprache, zeigt sich in der Realitat, dass solche MalRnahmen
»-quasi unmdglich* (Interview 6) umzusetzen sind. Diese strukturellen Barrieren wirken sich
besonders nachteilig auf Studierende aus, die andere Verpflichtungen wie Kinder oder Arbeit
haben, und kdnnen als eine Form von indirekter Diskriminierung verstanden werden — durch
ein System, das auf den klassischen Studienanfdnger im jungen Erwachsenenalter

ausgerichtet ist.

3.4 Religion

Religiose Zugehdarigkeit bildet eine wichtige, jedoch im deutschen Hochschulkontext bislang
unterbeleuchtete Diversity-Dimension. Dies erschwert eine gezielte Auseinandersetzung mit
religios begrindeten Zugangshirden und Diskriminierungserfahrungen. Innerhalb der
deutschen Gesellschaft ist eine steigende religiose Vielfalt zu beobachten
( ). Im
Jahr 2022 fuhlten sich 41% der Deutschen keiner Religion zugehorig, ungefahr ein Viertel
identifizierte sich als katholisch und 28% als evangelisch. 4% fuhlten sich als Muslim*in und
2% fuhlten sich einer anderen Religion zugehorig (Forschungsgruppe Weltanschauungen in
Deutschland, 2022). In Bildungseinrichtungen pragt religiose Zugehorigkeit nicht nur
Wertevorstellungen, sondern auch Alltagspraktiken, beispielsweise durch Feiertage,
Gebetspausen oder Ernahrungsvorschriften.

Hinweise auf Benachteiligungen durch Religionszugehorigkeit zeigen sich im
Hochschulkontext besonders in der Schule und dem Studium. Studien weisen darauf hin, dass
Bildungserfolg nicht direkt durch Religionszugehdrigkeit, sondern in komplexer
Wechselwirkung mit Migrationsbiografie, sozialer Herkunft und elterlichem Bildungsniveau
gepragt ist. Im Hochschulkontext ist der Anteil religiéser Minderheiten wie muslimischer oder
orthodoxer Studierender gering — deutlich niedriger als ihr Anteil an der Gesamtbevdlkerung,

was auf Zugangshurden hinweist.

3.4.1 Abitur
Religion und Migrationsbiografie sind oft zusammenhangend, was eine differenzierte

Betrachtung sowie den direkten Vergleich zwischen religionszugehdrigen Schiler*innen mit
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Migrationsbiografie und Schiiler*innen ohne Migrationsbiografie erschwert. Der Zugang zu
héheren Bildungsabschlissen wird somit nicht allein durch Religionszugehérigkeit, sondern
malfdgeblich durch Faktoren wie Zuwanderungsgeneration, Bildungsniveau der Eltern und
soziobkonomischen Status beeinflusst. Insgesamt stellt die ethnische Herkunft den
dominierenden Einflussfaktor auf den Bildungserfolg dar, wahrend die Religionszugehdrigkeit
zusatzlich differenzierend wirkt ( ,
S. 44-45; , S. 140-141).

Bildungserfolg steigt in Deutschland signifikant mit jeder Generation, etwa bei dem Erwerb der
Hochschulreife von 32 % in der ersten auf 46 % in der zweiten Generation muslimischer
Migrant*innen. Konfessionslose Zugewanderte der zweiten Generation erreichen sogar eine
Quote von 53 %, was bestehende religionsbezogene Unterschiede im Bildungserfolg sichtbar
macht ( , S. 141). Muslimische Personen mit
Migrationsbiografie erreichen insgesamt zu 36,0 % die Hochschulreife, christlich oder anderen
Religionen zugehdrige zu 37,0 %, konfessionslose hingegen zu 54,1 %. Unter Personen ohne
Migrationsbiografie liegt der Anteil bei christlich Zugehorigen bei 52,7 % und bei
Konfessionslosen bei 49,6 % ( , S. 140).
Innerhalb der muslimischen Gruppe zeigen sich ebenfalls Unterschiede: Alevit*innen
erreichen zu 39,2 %, Ahmadiyya-Angehodrige zu 39,9 % und Sunnit*innen? zu 29,5 % die
Hochschulreife. Geschlechtsspezifische Unterschiede im Erwerb der Hochschulreife sind
hingegen gering ( , S. 144). Die mangelnde
Datenlage zu religionsspezifisch differenzierten Bildungsdaten erschwert jedoch weiterhin die
gezielte Analyse und Reduzierung struktureller Benachteiligungen in diesem Bereich
( , S. 45).

3.4.2 Studium

Die religidse Vielfalt der deutschen Gesellschaft spiegelt sich auch im Hochschulkontext wider.
Insbesondere an westdeutschen Hochschulen zeigt sich ein wachsender Anteil an
Studierenden  mit islamischer oder christlich-orthodoxer  Religionszugehdrigkeit
( )-
Wahrend etwa 6,4 bis 6,7 % der Bevodlkerung in Deutschland muslimischen Glaubens sind,
wird ihr Anteil an der Studierendenschaft deutlich geringer eingeschatzt (

)- Diese Diskrepanz kann

25 Alevit*innen folgen einer spirituell gepragten Glaubensrichtung mit teils schiitischen Einflissen. Die
Ahmadiyya ist eine reformislamische Bewegung mit eigenem Prophetenverstandnis. Sunnit*innen
gehdren zur gréten Stromung im Islam und orientieren sich an den vier sunnitischen Rechtsschulen.
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auf Bildungszugangsbarrieren, soziale Herkunft oder institutionelle Selektionsmechanismen
hinweisen. In quantitativer Hinsicht liegen flr Deutschland bislang nur wenige umfassende
Erhebungen zur religidsen Zugehdrigkeit von Studierenden vor.

Deutlich besser dokumentiert sind jedoch Diskriminierungserfahrungen im Hochschulkontext,
die mit Religion in Verbindung stehen. So gaben im Rahmen der Studierendenbefragung 2021
2 % der Befragten an, selbst aufgrund ihrer Religionszugehorigkeit diskriminiert worden zu
sein, wahrend 14 % angaben, Diskriminierungserfahrungen bei anderen beobachtet zu haben
( , 2022, S. 4). In einer weiteren Befragung aus dem Jahr 2022 berichteten bereits 10 %
der befragten Studierenden von eigenen Erfahrungen religios motivierter Diskriminierung
( )-
Besonders betroffen sind dabei judische und muslimische Studierende. In einer speziell auf
diese Gruppen ausgerichteten Erhebung gaben 30 % an, Diskriminierung aufgrund ihres
Glaubens erfahren zu haben (

)- Eine Befragung aus dem Jahr 2024 zeigte ebenfalls, dass 11 %
der Studierenden Antisemitismus an ihrer Hochschule beobachten konnten
( )-
Zusatzlich ist die Zahl antisemitischer Vorfalle seit 2022 stark gestiegen. Im Jahr 2022 wurden
2.610 antisemitische Vorfalle erfasst, wahrend die Gesamtzahl im Jahr 2023 auf 4.886 stieg.
Im Jahr 2024 wurden bereits 8.627 Vorfalle registriert, was einem Anstieg von fast 77 % im
Vergleich zum Vorjahr entspricht und rechnerisch von 13 Vorfallen im Jahr 2023 auf knapp 24
Vorfalle im Jahr 2024 ansteigt (

). Die Auswirkungen solcher Diskriminierungserfahrungen
sind vielfaltig und kénnen den Studienverlauf erheblich beeinflussen. Studierende, die einmal
diskriminiert wurden, gaben zu 9 % an, mit dem sozialen Klima in ihrem Studiengang
unzufrieden zZu sein, vier Prozentpunkte mehr  als Studierende ohne
Diskriminierungserfahrung. Bei mehrfach betroffenen Studierenden stieg dieser Anteil auf
19 % ( , 2022, S.9). Auch das Stressempfinden nimmt im direkten Anschluss an
diskriminierende Erfahrungen deutlich zu. Wa&hrend 21 % der Studierenden ohne
Diskriminierungserfahrung Uber hohe Belastung berichteten, waren es bei einmalig
diskriminierten Studierenden 29 %, bei mehrfach diskriminierten sogar 37 % ( , 2022,
S. 9). Diese Zahlen verdeutlichen, dass religids motivierte Diskriminierung nicht nur eine

gesellschaftliche, sondern auch eine studienbezogene Herausforderung darstellt.
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3.4.3 Promotion
Fir den Einfluss der Religionszugehoérigkeit auf die Karriere von Promovierenden in
Deutschland konnten in den verfligbaren Studien seit 2020 keine belastbaren Daten gefunden

werden.

3.4.4 Postdoc und Nachwuchsgruppenleitung
Fir die Reprasentation und den Einfluss der Religionszugehdrigkeit auf die Karriere von
Postdocs und Nachwuchsgruppenleitungen in Deutschland konnten in den verfligbaren

Studien keine belastbaren Daten gefunden werden.

3.4.5 Junior-Professur
Fir die Reprasentation und den Einfluss der Religionszugehdrigkeit auf die Karriere von
Juniorprofessor*innen in Deutschland konnten in den verfigbaren Studien keine belastbaren

Daten gefunden werden.

3.4.6 Professur
Fiar die Reprasentation und den Einfluss der Religionszugehdrigkeit auf die Karriere von
Professor*innen in Deutschland konnten in den verfligbaren Studien keine belastbaren Daten

gefunden werden.

3.4.7 Rektor*innen
Fir die Reprasentation und den Einfluss der Religionszugehdrigkeit auf die Karriere von
Rektor*innen in Deutschland konnten in den verfligbaren Studien seit 2020 keine belastbaren

Daten gefunden werden

3.4.8 Explorative Interviews?
Aus den qualitativen Interviews konnten keine Daten uUber Religion und Weltanschauung

herausgearbeitet werden.

26 Die qualitative Interviewauswertung erfolgte nach dem strukturierenden Inhaltsanalyseverfahren
nach Mayring. Im Rahmen eines deduktiven Vorgehens wurden zunachst theoretisch fundierte
Kategorien entwickelt, anhand derer die relevanten Informationen den jeweiligen Karrierestufen
zugeordnet und im Anschluss interviewubergreifend aggregiert wurden.
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3.5 Ethnische Herkunft & Nationalitat

3.5.1 Internationalitat

Internationalitdt bezieht sich im hochschulischen Kontext auf Personen, die ihre
Hochschulzugangsberechtigung im Ausland erworben haben und als sogenannte
Bildungsauslander*innen ein Studium, eine Promotion oder eine wissenschaftliche Laufbahn
in Deutschland verfolgen. Diese Gruppe unterscheidet sich damit explizit von Menschen mit
Migrationsbiografie, die in Deutschland sozialisiert wurden. Internationale Studierende und
Wissenschaftler*innen bringen andere schulische Vorerfahrungen, kulturelle Pragungen,
sprachliche Fahigkeiten sowie rechtliche Ausgangslagen mit — und sind daher mit
spezifischen Herausforderungen im Zugang zu und innerhalb des deutschen
Hochschulsystems konfrontiert.

Engel (2021) unterscheidet dabei zwischen Early Migrants, Student Migrants und Professional
Migrants. Bei “Early Migrants” erfolgte die Migration bereits vor dem 18. Lebensjahr bzw. sie
sind in Deutschland geboren. “Student Migrants” sind zum Zwecke des Studiums zwischen
dem 18. Und 32. Lebensjahr migriert. “Professional Migrants” wiederum sind nach dem 32.
Lebensjahr nach Deutschland eingewandert. Die beiden letzteren Kategorien sind nach den
Definitionen in der vorliegenden Studie als Internationalitdt zu werten, da hier zwischen
Internationalitat und Migrationsbiografie unterschieden wird.

Die Erfahrungen von Bildungsauslénder*innen werden durch Faktoren wie Sprachbarrieren,
kulturelle Erwartungen und burokratische Hirden gepragt. Gleichzeitig existieren kulturelle
Erwartungshaltungen und stereotype Zuschreibungen, etwa gegenilber internationalen
Studierenden aus bestimmten Herkunftsregionen. Sie kénnen zu ungleichen Zugéngen zu
Netzwerken, Betreuungsverhaltnissen oder Karrierechancen fuhren. Auch
Diskriminierungserfahrungen sind dokumentiert, selbst wenn sie seltener offen thematisiert
werden.

Trotz dieser Hirden zeigt sich in den Daten eine bemerkenswerte Zunahme der
Internationalitat: Gerade im MINT-Bereich ist der Anteil der internationalen Studierenden
besonders hoch. Der steigende Anteil zeigt, dass Deutschland ein attraktives Ziel fur

akademische Karrieren sein kann.

3.5.1.1 Abitur

Fir die Reprasentation und den Einfluss von Internationalitat auf den Erwerb des Abiturs in
Deutschland konnten in den verfugbaren Studien seit 2020 keine belastbaren Daten gefunden

werden.
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3.5.1.2 Studium

Deutschland zahlte im Wintersemester 2021/22 mit 349.400 internationalen Studierenden zu
einem der beliebtesten Ziellander fur ein Hochschulstudium. Im Vergleich zum
Wintersemester 2011/12 entspricht dies einem Anstieg von 81 % (
S. 38). Allein 49 % der internationalen Studierenden verteilten sich auf die drei Bundeslander
Bayern, Berlin und Nordrhein-Westfalen (
, S. 39). Ein weiterer
Anstieg der Studierendenzahlen um 5,2 % wurde flir das Wintersemester 2022/23
prognostiziert (
, S.38). Die Mehrheit der internationalen
Studierenden strebt einen Hochschulabschluss in Deutschland an. 94 % gaben im
Wintersemester 2021/22 an, mit Abschlussabsicht zu studieren, nur 6 % waren temporar als
Gaststudierende eingeschrieben (
,» S.38). Unter diesen
Studierenden verfolgten 130.478 das Ziel eines Bachelor- und 148.901 eines
Masterabschlusses. Im Hinblick auf die Facherwahl ist der MINT-Bereich weiterhin besonders
attraktiv. 55 % der internationalen Studierenden mit Abschlussabsicht waren im
Wintersemester 2021/22 in einem MINT-Fach eingeschrieben. Davon entfielen 43,1 % auf die

Ingenieurwissenschaften und 11,7 % auf Mathematik und Naturwissenschaften (

, S. 46). Regionale Unterschiede in der Facherwahl zeigen sich
dabei deutlich. Studierende aus europaischen Landern wahlten haufiger Rechts-, Wirtschafts-
und Sozialwissenschaften, wahrend Studierende aus dem asiatisch-pazifischen Raum sowie
aus Nordafrika und Nahost Uberwiegend ingenieurwissenschaftliche Facher bevorzugten. Das
Herkunftsland mit den meisten internationalen Studierenden war im Wintersemester 2022/23
erstmals Indien (11,6 %), gefolgt von China (10,6 %) und Syrien (4,2 %) (

, S. 39). Insgesamt stammte die groRte Gruppe internationaler
Studierender aus der Region Asien und Pazifik (32,3 %), gefolgt von Nordafrika und Nahost
(20,0 %) sowie Westeuropa (15,7 %) (

, S.44). Wahrend der Anteil
internationaler Studierender an den Studienanfanger*innen hoch ist, liegt er bei den
Absolvent*innen deutlich niedriger. Die Abbruchquote internationaler Studierender betragt
41 % und liegt damit deutlich Gber der Quote deutscher Studierender von 28 % (

, S. 10). Diskriminierende Mechanismen bestehen vor allem in sprachlichen Barrieren.
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60 % der internationalen Studierenden berichten von Sprachproblemen, 40 % bemangeln das
Fehlen von englischsprachigen Informationen im Studienalltag. Hinzu kommen burokratische
Hirden. 22 % berichten von Problemen mit Einwanderungsbehérden, 18 % von
unzureichender Unterstitzung durch die Hochschulen ( , S. 10). Diese
Herausforderungen wirken sich konkret auf den Studienverlauf und die Integration aus. 83 %
der internationalen Studierenden nannten das Erlernen der deutschen Sprache als
wichtigsten Integrationsfaktor, 44 % betonten die Bedeutung von Freizeitaktivitdten und
Angeboten der Stadte ( , S. 7-8), sowie die Teilnahme an freiwilligen
Programmen wie Sport oder ehrenamtlichem Engagement. Weiter auRern 71 % der befragten
internationalen Studierenden die Absicht, nach Abschluss ihres Studiums in Deutschland
bleiben zu wollen. Besonders hoch ist diese Absicht im Wintersemester 2021/22 bei den
internationalen Studierenden in Ingenieurwissenschaften mit 66,9 % und in Mathematik und
Naturwissenschaften mit 57,5 % (

, S.53).  Mit einer
Gesamtverbleibsquote internationaler Studierender von 45 % in allen Fachrichtungen liegt
Deutschland im internationalen Vergleich auf dem ersten Platz ( , 2024, S. 6).
Studierende, die bereits realistische Karrierechancen sehen, berichten zudem Uber ein
signifikant starkeres Integrationsgefiihl. Regionale Unterschiede sind ebenfalls erkennbar. In
Stadten wie Hamburg und Bremen, fihlen sich internationale Studierende besser integriert

als in anderen Bundeslandern ( ).

3.5.1.3 Promotion
Die Zahl der internationalen Promovierenden lag 2023 bei 28.745, was sich unter anderem
auf die begrenzte Verfligbarkeit von Promotionsstellen mit hoher Konkurrenz zurlckfihren
lasst (

, S.42). Im Jahr 2021 machten sie 195 % aller
Promotionsabsolvent*innen in Deutschland aus. Das ist deutlich mehr als bei Studierenden
und internationalen Professor*innen, bei welchen sie einen Anteil von nur rund 11,5 % bzw.
9,9 % hatten ( ). Uber die letzten Jahre zeichnet sich
jedoch ein Trend, hin zu gréRerer internationaler Vielfalt ab. Wahrend 2008 nur knapp 14,5 %

der Promotionen von internationalen Studierenden stammten, sind es 2016 schon 17,3 % und

27 Dieser Abschnitt bezieht sich auf Daten aus dem Wintersemester 2021/22, da in den seit 2020 zur
Verfiigung stehenden Studien keine neueren, belastbaren Daten hierzu gefunden werden konnten.
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2021 19,3% ( )- Auch wenn aktuell keine neueren Daten vorliegen, ist eine
Entwicklung analog zu den letzten 15 Jahren sehr wahrscheinlich.?®
Eine erweiterte Perspektive bietet die Betrachtung der sogenannten Bildungsauslander*innen
— also jener Promovierenden, die ihren Hochschulzugangs- oder vorherigen Studienabschluss
im Ausland erworben haben. Diese Gruppe ist in der Promotionsstatistik noch starker
vertreten. Bildungsauslander*innen machten im Jahr 2025 rund 27 % aller Promovierenden
in Deutschland aus ( ). Absolut gesehen sind
sie von 24. 420 Bildungsauslander*innen im Promotionsstudium 2014 auf 30. 237 im Jahr
2023 gewachsen, was mit einer Zunahme um 23,8 % eine sehr positive Entwicklung
widerspiegelt ( ). Dabei gibt es Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen. Zwischen 2014 und 2023 stieg die Zahl der
Bildungsauslander*innen unter den Promovierenden bei Mannern um 16 %, wahrend sie bei
Frauen um 33 % zunahm (Deutscher akademischer Austauschdienst, 2025). Der Frauenanteil
stieg damit bei den Bildungsauslander*innen im Promotionsstudium auf 48,2 %. Bei den
Promovierten liegt der Anteil der Bildungsauslander*innen hingegen nur bei 20 %, was eine
zunehmende Internationalisierung des deutschen Promotionssystems bekraftigt (Deutscher
akademischer Austauschdienst, 2025). Besonders ausgepragt zeigt sich dieser Trend im
MINT-Bereich. Hier liegt der Anteil der Bildungsauslander*innen unter den abgeschlossenen
Promotionen bei 40 % (Deutscher akademischer Austauschdienst, 2025). In den letzten 10
Jahren verzeichnen die MINT-Facher einen Anstieg von Bildungsauslander*innen im
Promotionsstudium von ganzen 12 % (Deutscher akademischer Austauschdienst, 2025).
Zwischen den Herkunftslandern zeigen sich deutliche Unterschiede: China bleibt mit Abstand
fuhrend und verzeichnete von 2014 bis 2023 ein Wachstum von 40 % (

). Am starksten wuchs die Zahl der Promovierenden aus
Indien (62 %) und der Turkei (57 %), wahrend sie aus der Russischen Fdderation um knapp

7 % zurtickging ( ).

3.5.1.4 Postdoc und Nachwuchsgruppenleitung
Fir die Reprasentation und den Einfluss von Internationalitdt auf die Karriere von
Nachwuchsgruppenleitungen in Deutschland konnten in den verfligbaren Studien seit 2020

keine belastbaren Daten gefunden werden.

28 Dieser Abschnitt bezieht sich auf Daten aus dem dem Jahr 2021, da in den seit 2020 zur Verfiigung

stehenden Studien keine neueren, belastbaren Daten hierzu gefunden werden konnten.
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Konkret zur Internationalitdt von Postdocs liegen ebenfalls keine aktuellen Daten vor. Die
Universitat Jena fuhrte jedoch 2017 eine breite Studie zu Postdocs durch. Dort hatten 84 %
der Postdocs ihre Hochschulzugangsberechtigung in Deutschland erworben, 7 % in einem
EU-Mitgliedsstaat und 9 % aullerhalb der EU, wobei 5 % aus Asien stammten (

2018, S. 23). Nur 3 % der Postdocs gelangten uUber den zweiten
Bildungsweg zur Hochschule. Insgesamt waren 16 % der Postdocs nicht in Deutschland
geboren — ein Anstieg um 6 % im Vergleich zu 2010 ( 2018, S. 25) %,

3.5.1.5 Junior-Professur

Die genaue Anzahl von Juniorprofessor*innen in Deutschland, die ihre Bildungs- oder
Berufslaufbahn im Ausland begonnen haben, ist in Statistiken nicht explizit ausgewiesen.
Allerdings bieten aktuelle Daten Einblicke in die Internationalitat (d.h. ohne deutsche
Staatsbirgerschaft) des wissenschaftlichen Personals. Der Anteil von internationalen
Studierenden an sonstigem wissenschaftlichen Personal * ist mit 18,5 % &hnlich hoch wie bei
Promovierten in Deutschland (Jaudzims & ). Im MINT-Bereich betrug der
Auslanderanteil von Juniorprofessor*innen im Jahr 2016 an deutschen Hochschulen 17,7 %.
Auch wenn belastbare Daten zur internationalen Herkunft von Juniorprofessor*innen begrenzt

sind, deuten die verfligbaren Zahlen auf eine relevante internationale Durchmischung hin.

3.5.1.6 Professur
Der (2022, S. 23) verzeichnet einen Anstieg von 6 % auslandischer
Professor*innen in 2010 auf 7,2 % im Jahr 2020. Und auch 2021 lag der Anteil internationaler
professoraler Beschaftigter (einschlie3lich Juniorprofessuren) an staatlichen Universitaten
insgesamt bei 9,9 %. Besonders hoch war der Anteil in den Fachergruppen Mathematik und
Naturwissenschaften (13,7%) sowie Ingenieurwissenschaften (10,8 %)

, was zum Teil auf die international ausgerichtete Forschungsférderung und
die globale Vernetzung dieser Fachrichtungen zurtckzufiuhren sein durfte. Der seit 2007
steigende Anteil internationaler Juniorprofessor*innen legt die Vermutung nahe, dass der
Anteil auslandischer Professor*innen in Zukunft weiterhin steigen kénnte. 2007 lag der Anteil
internationaler Juniorprofessor*innen noch bei 8% (

2021).

29 Dieser Abschnitt bezieht sich auf Studien, die vor dem Jahr 2020 veroffentlicht wurden, da in den
verfugbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.
30 d.h. ausgenommen von Promotionsabsolvent*innen
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3.5.1.7 Rektor*innen
Fir die Rekor*innen an den Universitaten und Hochschulen stehen keine differenzierten
Daten hinsichtlich Migrationsbiografie und Internationalitat zur Verfiigung. Es existieren
lediglich Informationen zu den Geburtsorten, die jedoch keine Rulckschlisse auf eine
Migrationsbiografie zulassen.
Von den 2023 amtierenden 183 Hochschulleitungen wurden lediglich 8 Hochschulleitungen
im Ausland geboren ( )- Das entspricht einem Anteil
von 4,4 %. Dabei lag der Anteil der im Ausland geborenen Hochschulleitungen an den
Universitaten mit 7,3 % hoher als der Anteil der im Ausland geborenen Hochschulleitungen
an den Hochschulen fur angewandte Wissenschaften mit 2,0 % (

)- Beide Anteile liegen deutlich unter dem Prozentsatz der im Jahr
2021 lebenden deutschen Bevdlkerung, die im Ausland geboren wurde, welcher bei 18,2 %
lag ( ). Das zeigt eine starke Unterreprasentation

dieser Bevolkerungsgruppe im Bildungssystem.

3.5.1.8 Explorative Interviews?3’

Im Kontext ethnischer Herkunft und Nationalitdt spielt die Integration internationaler
Studierender eine zentrale Rolle fir eine zukunftsfahige und gerechte Hochschulbildung.
Besonders an Hochschulen fur Angewandte Wissenschaften zeige sich, dass “ein hohes Mal}
an Selbststandigkeit [...] erforderlich ist” (Interview 6).

Fur internationale Studierende beispielsweise, die sich nicht nur fachlich, sondern auch
sprachlich und kulturell in ein neues Bildungssystem einfinden muissen, stellt diese
Erwartungshaltung eine erhebliche Herausforderung dar.

Ein besonderes Anliegen sei es demnach, echte Diversitat herzustellen, sodass ,eben nicht
nur die Deutschen die Welt erklaren“ (Interview 2), vielmehr sollten internationale Stimmen
und Erfahrungen aktiv eingebunden werden, um eine global relevante Bildung zu erméglichen.
Diese Vielfalt sein insbesondere in MINT-Fachern von grollem Wert, da diese Facher
traditionell starker international ausgerichtet sind und weniger stark “von deutschen
Hochschulstandards gepragt” (Interview 5) seien.

Gleichzeit stellten "Sprachbarrieren eine systematische Barriere dar” (Interview 5) — es betrifft

auch die akademische Ausdrucksweise, Prufungsformate und den Zugang zu fachlichen

31 Die qualitative Interviewauswertung erfolgte nach dem strukturierenden Inhaltsanalyseverfahren
nach Mayring. Im Rahmen eines deduktiven Vorgehens wurden zunachst theoretisch fundierte
Kategorien entwickelt, anhand derer die relevanten Informationen den jeweiligen Karrierestufen
zugeordnet und im Anschluss interviewubergreifend aggregiert wurden.
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Diskussionen. Hinzu kommen gesellschaftliche Vorurteile, etwa gegeniber bestimmten
Studienfachern oder den Karriereaussichten internationaler Absolvent*innen. "Vorurteile und

Einstellungen” seinen “ebenfalls allgemeine Probleme” (Interview 5).

48



3. Analyse der Studien

3.5.2 Personen mit Migrationsbiografie

Der Diversitatsparameter Migrationsbiografie bezieht sich in diesem Kontext auf Personen,
die in Deutschland sozialisiert wurden, bei denen jedoch entweder sie selbst oder mindestens
ein Elternteil nicht in Deutschland geboren wurde. Im Unterschied zur Kategorie
Internationalitat umfasst der Migrationsbiografie also keine Personen, die ausschlie3lich zum
Studium oder zur Arbeit nach Deutschland migriert sind, sondern solche, deren Bildungsweg
mafgeblich im deutschen Schulsystem verankert ist.

Diese Gruppe ist in Deutschland zahlreich vertreten. Im Jahr 2023 hatten 29 % der
Schulerinnen an allgemeinbildenden Schulen eine Einwanderungsgeschichte, bei weiteren
12 % war ein Elternteil zugewandert (Statistisches Bundesamt, 2024a). Gleichwohl bestehen
uber alle Bildungsphasen hinweg erhebliche Unterschiede im Bildungserfolg, die sich nicht
durch mangelnde individuelle Leistungsfahigkeit erklaren lassen, sondern auf strukturelle,
soziodkonomische und institutionelle Faktoren zurickgehen. Zu diesen Faktoren gehorten
beispielsweise das erhdohte Armutsrisiko, sprachliche HuUrden sowie eingeschrankte
leistungsférdernde Lernumgebungen ( , S, 2).

Ahnlich wie bei der Internationalitdt berichten auch hier Personen von
Diskriminierungserfahrungen aufgrund ihrer Herkunft. Die Betroffenen berichten u.a. von
abwertenden Kommentaren, Leistungsabwertung, Ausgrenzung oder stereotype
Zuschreibungen, die sich negativ auf den akademischen Werdegang auswirken konnen.
Haufig werden Kompetenzen wie Mehrsprachigkeit oder transkulturelle Erfahrungen nicht als

Ressource anerkannt, sondern bleiben im akademischen Alltag unsichtbar.

3.5.2.1 Abitur
Im Jahr 2023, hatten laut dem Statistischen Bundesamt (2024a) 29 % der Schuler*innen an
allgemeinbildenden Schulen eine Einwanderungsgeschichte®, bei weiteren 12 % war nur ein
Elternteil zugewandert, wahrend 59 % keine Einwanderungsgeschichte aufwiesen
Der Einfluss der Migrationsbiografien auf den
Bildungserfolg ist erheblich. Insgesamt erreichen 38,1 % der Personen mit Migrationsbiografie
eine Hochschulreife, verglichen mit 51,5 % ohne Migrationsbiografie (
, S.139). Bei den 20- bis 29-Jahrigen verfigen 27,8 % der
Zugewanderten der ersten Generation Uber eine Hochschulreife, in der zweiten Generation
oder spater steigt der Anteil auf 43,5 %, wahrend er bei Personen ohne Migrationsbiografie
bei 49,5 % liegt ( , S. 5). Studierende

32 Fine Person hat eine Einwanderungsgeschichte, wenn sie selbst oder beide Elternteile seit dem
Jahr 1950 nach Deutschland eingewandert sind.
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mit Migrationsbiografie erwarben seltener die allgemeine Hochschulreife (81 % vs. 85,7 %)
und haufiger die Fachhochschulreife (11,7 % vs. 8,1 %) oder eine fachgebundene
Hochschulreife (5,1 % vs. 3,6 %) ( , S. 34). Dies deutet auf eine starkere
Nutzung alternativer Bildungswege hin.
In Bezug auf das Leistungsniveau zeigen sich ebenfalls Unterschiede. Kinder mit
Migrationsbiografie, insbesondere der ersten Generation, erreichen in MINT-Fachern ein
Leistungsniveau, das etwa 1,5 Schuljahre hinter dem von Kindern ohne Migrationsbiografie
liegt. In Mathematik ist die Situation besonders kritisch: Hier ist die Anschlussfahigkeit an die
Sekundarstufe | insbesondere fur Kinder der ersten Generation stark gefahrdet (

, S. 5). Strukturelle Hindernisse bestehen, insbesondere aufgrund
haufiger Betroffenheit von Armut, sprachlichen Hurden sowie eingeschrankten

leistungsférdernden Lernumgebungen ( , S, 2).

3.5.2.2 Studium

Der Studierendenbefragung 2021 zufolge hatten 17 % der Studierenden einen
Migrationsbiografie. Von diesen waren 71,2 % in Deutschland geboren ( ,
S.5). 10,4 % der Studierenden mit Migrationsbiografie waren in Mathematik und
Naturwissenschaften eingeschrieben, 10,3 % in Informatik, 7,8 % im Maschinenbau sowie in
Verfahrens-, Elektro- und Informationstechnik und 7,7 % in anderen Ingenieurwissenschaften
( , S. 153). In Bezug auf die soziale Herkunft zeigen sich durchweg leichte,
aber keine signifikanten Unterschiede zu Studierenden ohne Migrationsbiografie. Wahrend
52 % der Studierenden mit Migrationsbiografie aus einem akademischen Elternhaus stammen,
liegt dieser Anteil bei Studierenden ohne Migrationsbiografie bei 56,6 %. Gleichzeitig haben
14,2 % der Studierenden mit Migrationsbiografie Eltern mit hoéchstens einem
Hochschulabschluss. 14,6 % berichten, dass ihre Eltern keine berufliche Ausbildung
abgeschlossen haben, im Vergleich zu 7 % bzw. 1,3 % bei Studierenden ohne
Migrationsbiografie ( , S, 33-34).

Im  Studienverlauf begegnen Studierende mit Migrationsbiografie = zusatzlichen
Herausforderungen. Jedoch beginnen sie tatsachlich éfter einen Master nach dem Abschluss
des Bachelors als Studierende ohne Migrationsbiografie ( , S. 76). 28,3 %
der Studierenden mit Migrationsbiografie berichteten auerdem von Problemen bei der
Wohnungssuche, verglichen mit 23,6 % ihrer Kommiliton*innen ohne Migrationsbiografie
( , S. 129).

Diskriminierende Mechanismen sind fur Studierende mit Migrationsbiografie ein zentraler
Belastungsfaktor. In der 22. Studierendenbefragung gaben 27 % der Befragten an,
Diskriminierung aufgrund von Migrationsbiografie beobachtet zu haben ( , 2022, S. 4).

6 % berichteten, selbst aufgrund ihrer Herkunft, sozialen Herkunft oder ihres &ul3eren
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Erscheinungsbildes diskriminiert worden zu sein ( , 2022, S. 4). Die berichteten Formen
der Diskriminierung umfassten unter anderem die Herabsetzung erbrachter Leistungen (19 %),
das Nicht-Zutrauen von Leistungen (17 %), stereotypisierende Darstellungen (11 %),
unangebrachte Bemerkungen zum Privatleben (10 %) sowie Ausgrenzung (10 %) ( )
2022, S. 5).

Der Anteil der Studierenden mit Migrationsbiografie an genannten Diskriminierungen liegt mit
32 % uber ihrem Anteil an der Gesamtstudierendenschaft ( , 2022, S. 7). Zudem sind
sie haufiger physischer Gewalt ausgesetzt. 55 % der Studierenden, die korperliche
Bedrohungen und Angriffe erlebten, sowie 52 % derjenigen, die Beleidigungen oder
Beschimpfungen erfahren mussten, hatten einen Migrationsbiografie. Auch bei sexualisierter
Gewalt (39 %) und struktureller Diskriminierung (44 %) sind Studierende mit
Migrationsbiografie Uberdurchschnittlich haufig vertreten ( , 2022, S. 7). Sie sind von

Diskriminierung im Hochschulumfeld also besonders stark betroffen.

3.5.2.3 Promotion

Im Jahr 2022 zahlte Deutschland nach Angaben des Statistischen Bundesamtes insgesamt
205.300 Promovierende, von denen 48.100, also 23 %, eine auslandische
Staatsangehorigkeit besallen ( ). Wahrend im Jahr 2019 laut
BuWiK ein Anteil von 23 % Personen mit Migrationsbiografie im Promotionsstudium erfasst

wurde, waren es 2023 bereits 28% (

)-

3.5.2.4 Postdoc und Nachwuchsgruppenleitung

Fir die Reprasentation und den Einfluss von Migrationsbiografie auf die Karriere von Postdocs
und Nachwuchsgruppenleitungen in Deutschland konnten in den verfligbaren Studien seit

2020 keine belastbaren Daten gefunden werden.

3.5.2.5 Junior-Professur

Far die Karrierestufen Juniorprofessur und Professur liegt eine umfassende Publikation von
Engel (2021) vor. In dieser werden Bildungs- und Berufsverlaufe, die Arbeitssituation,
internationale Aktivitdten sowie die gesellschaftliche Teilhabe von Professor*innen mit
Migrationsbiografie untersucht. Im Rahmen der Analyse erfolgt eine detaillierte Betrachtung,
die sich auf herkunftsspezifische, demografische und berufsspezifische Merkmale stutzt. Die

empirische Grundlage der Arbeit bildet die zwischen 2011 und 2014 an der HU Berlin
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durchgefiihrte MOBIL-Studie, an der Studie Gber 200 Professor*innen mit Migrationsbiografie
teilnahmen, die an staatlichen Hochschulen in Berlin und Hessen tatig sind. Engel (2021)
untersucht Personen mit eigener oder familiarer Migrationsbiografie. In den erhobenen Daten
erfolgt nicht durchgangig eine Differenzierung zwischen (Junior-)Professor*innen, die in
Deutschland sozialisiert wurden, und jenen, die erst nach dem Erwerb eines
hochschulqualifizierenden Abschlusses nach Deutschland migriert sind. In den folgenden
Abschnitten wird, soweit mdglich, eine solche Unterscheidung entsprechend kenntlich
gemacht.

Juniorprofessor*innen mit Migrationsbiografie sind vor allem in den Geistes- und
Sozialwissenschaften vertreten. In den Naturwissenschaften liegt der Anteil der
Juniorprofessor*innen mit Migrationsbiografie bei 15 % (Engel, 2021, S. 176). Etwa die Halfte
der Juniorprofessor*innen (54 %) wurde innerhalb der letzten drei Jahre berufen. Das
durchschnittliche Berufungsalter liegt hier bei 34,2 Jahren. Hinsichtlich des
Berufungszeitpunkts  zeigen  sich  nur  geringfugige  Unterschiede  zwischen
Juniorprofessor*innen mit und ohne Migrationsbiografie (

Ein Aspekt, der die geringe Diversitat unter Juniorprofessor*innen verdeutlicht, ist der niedrige
Anteil habilitierter Juniorprofessor*innen mit Migrationsbiografie. So haben nur 13 % der
Juniorprofessor‘innen mit Migrationsbiografie die Habilitation abgeschlossen, was auf die
erschwerten Zugangsmoglichkeiten zu héheren akademischen Positionen hinweist (Engel,
2021, S.179).

Signifikant ist jedoch der geschlechtsspezifische Unterschied in den akademischen Positionen
von Juniorprofessor*innen mit Migrationsbiografie. Wahrend etwa jede vierte Professorin mit
Migrationsbiografie in der untersten Besoldungsgruppe fir Professor*innen, also als
Juniorprofessorin, tatig ist, haben nur 8% der Professoren eine Juniorprofessur inne (

). Das deutet darauf hin, dass Frauen mit Migrationsbiografie haufiger auf
befristeten Qualifikationsstellen wie der Juniorprofessur vertreten sind, wahrend sie in den
unbefristeten Professuren weiterhin unterreprasentiert bleiben. Sie sehen sich zusatzlichen
Hurden wie begrenzten Aufstiegsmdglichkeiten und finanziellen Nachteilen gegeniber. Die
Tatsache, dass mehr als die Halfte der Juniorprofessor*innen mit Migrationsbiografie Frauen
(59%) sind, lasst auf eine potenziell verstarkte Geschlechtergerechtigkeit in der Zukunft
schlief3en ( )-

Eine Untersuchung von zeigt, dass Juniorprofessor‘innen mit
Migrationsbiografie signifikant haufiger von Unzufriedenheit in Bezug auf ihre berufliche
Situation betroffen sind (S. 318). Diese Unzufriedenheit auRert sich unter anderem in der
Uberlegung, ins Ausland zu wechseln. Faktoren hierfir kénnten héaufig befristete

Beschaftigungsverhaltnisse und vergleichsweise geringere  Gehalter sein, die
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3. Analyse der Studien

Juniorprofessor*innen mit Migrationsbiografie im Vergleich zu ihren ohnehin schon
unterbezahlten Kolleg*innen ohne Migrationsbiografie erleben. Zudem sind laut einer Analyse
2022 fir Nordrhein-Westfalen ( )
mehr als 10 % der befragten Mittelbau-Mitglieder von rassistischer oder ethnisierender

Diskriminierung betroffen, wobei Frauen haufiger diskriminiert werden als Manner.

3.5.2.6 Professur

In Deutschland haben 20 % der Professor*innen eine Migrationsbiographie, davon 12 %
Manner und 8 % Frauen .33 Das Berufungsalter von Professor*innen
mit Migrationsbiografie unterscheidet sich kaum von Kolleg*innen ohne Migrationsbiografie,
da die Erstberufung im Mittel mit 42,3 Jahren und der Wechsel zu Vollprofessuren mit 43,4
Jahren erfolgt (Engel, 2021, S. 184).
Wahrend Professional Migrants nur zu 6 % an Fachhochschulen beschéaftigt sind, sind Early
- und Student Migrants mit 30% bzw. 28% starker an den Fachhochschulen vertreten (Engel,
2021). Deutsche Professor*innen mit Migrationsbiografie finden sich zu 33 % an
Fachhochschulen, auslandische Professor*innen hingegen nur zu 9 % (Engel, 2021).
Professor*innen aus dem globalen Stden sind seltener an Fachhochschulen (14 %) als an
Universitaten (23 %) vertreten (Engel, 2021). Institutionell gesehen sind insgesamt 21 % der
Professor*innen mit Migrationsbiografie an Fachhochschulen und folglich 79 % an
Universitaten tatig (
Der Frauenanteil unter Professor*innen mit Migrationsbiografie betragt 34 % und Ubertrifft
damit den Anteil der Professorinnen ohne Migrationsbiographie ( S. 168;
. Der Anteil der Professor*innen mit Migrationsbiografie liegt in den

Naturwissenschaften bei 24 % und macht bei den Ingenieurwissenschaften ein Zehntel aus
(Engel, 2021).

kommt in seiner Analyse zu dem Ergebnis, dass 20 % der Professorinnen mit
Migrationsbiografie in Deutschland geboren wurden. Deutschland stellt somit das haufigste
Geburtsland dar, gefolgt von Osterreich mit 14 %. GemaR der Analyse besitzen 50 % der
Professor*innen mit Migrationsbiografie die deutsche Staatsbirgerschaft. Bemerkenswert ist

zudem, dass 26 % von ihnen Uber zwei oder mehr Passe verfugen (S. 155).

33 Dieser Abschnitt bezieht sich auf eine Studie, die vor dem Jahr 2020 veroffentlicht wurde, da in den
verfugbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.
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20 % der Professor*innen mit Migrationsbiografie wurden in Deutschland geboren und sind
dort zur Schule gegangen 34 Weitere 13 % erreichten das Land als
Kinder bzw. Jugendliche, meist vor dem 10. Lebensjahr ( . Die geringe
Zahl der Uber 45-jahrigen Professor*innen bei Zuzug nach Deutschland lasst sich einerseits
damit erklaren, dass spatere Migration seltener erfolgt, und andererseits damit, dass ein Teil
der Professor*innen dieses Alter bis zum heutigen Zeitpunkt noch nicht erreicht hat (
Dabei ist zu beachten, dass Engel diese Falle unter dem Begriff
Migrationsbiografie fasst, wahrend die Autoren dieser Metastudie bestimmte Konstellationen,
insbesondere bei spaten Zuzigen im akademischen Kontext, eher als Ausdruck von
Internationalitat verstehen.
Ebenfalls erwdhnenswert ist die ausgepragte Mehrsprachigkeit von Professor*innen mit
Migrationsbiografie. Mehr als ein Viertel nennt zwei bis drei Erstsprachen, wobei 91 % der
Early Migrants auch als Deutsch-Erstprachlerinnen gelten, beglnstigt durch Zuzug aus
deutschsprachigen Nachbarlandern ( . Haufige weitere Erstsprachen sind
unter anderem Englisch, Niederlandisch und Spanisch (
Abschlieend berichten 25 % der Lehrenden mit Migrationsbiografie von Nachteilen aufgrund
ihrer Herkunft, ahnlich viele von Vorteilen und 8 % erlebten beides ( S. 280).
Zudem wird deutlich, ,dass Professoren aus Osteuropa (38%) und aus Lateinamerika, Asien
und Afrika (31%) am haufigsten Nachteile aufgrund der Herkunft erlebt haben”® (Engel, 2021,
S. 281).

3.5.2.7 Rektor*innen

Fiar die Rekor*innen an den Universitdten und Hochschulen stehen keine differenzierten
Daten hinsichtlich Migrationsbiografie und Internationalitédt zur Verfugung. Es existieren
lediglich Informationen zu den Geburtsorten, die jedoch keine Ruickschlisse auf eine
Migrationsbiografie oder Internationalitat zulassen.

Von den 2023 amtierenden 183 Hochschulleitungen wurden lediglich 8 Hochschulleitungen
im Ausland geboren ( ). Das entspricht einem Anteil
von 4,4 %. Dabei lag der Anteil der im Ausland geborenen Hochschulleitungen an den

Universitaten mit 7,3 % hoher als der Anteil der im Ausland geborenen Hochschulleitungen

34 Dieser Abschnitt bezieht sich auf eine Studie, die vor dem Jahr 2020 veréffentlicht wurde, da in den

verfugbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.

35 Das Zitat verwendet Begriffe, die nicht antirassistisch sind und diskriminierend wirken kénnen. Die

Wiedergabe erfolgt aus dokumentarischen Grunden.
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3. Analyse der Studien

an den Hochschulen fiur angewandte Wissenschaften mit 2,0 % (
). Beide Anteile liegen deutlich unter dem Prozentsatz der im Jahr
2021 lebenden deutschen Bevdlkerung, die im Ausland geboren wurde. Dieser lag laut

Bundeszentrale fur politische Bildung auf der Grundlage von Daten von Eurostat bei 18,2 %

( ).

3.5.2.8 Explorative Interviews3®

Im Kontext ethnischer Herkunft und Nationalitdt — insbesondere bei Studierenden mit
Migrationsbiografie — zeigen sich an Hochschulen immer wieder strukturelle
Herausforderungen, die Uber reine Sprachkenntnisse hinausgehen. An der Fakultat fur
Wirtschaftsingenieurwesen etwa lasst sich beobachten, dass im Bachelorstudium ein hoher
Anteil der Studierenden einen Migrationsbiografie hat. Dies ist grundsatzlich ein positives
Zeichen fir die Offnung der Hochschulen und den Zugang zu Bildung fiir diverse
gesellschaftliche Gruppen.

Gleichzeitig treten jedoch subtile Barrieren zutage, die nicht direkt mit mangelnden
Sprachkenntnissen zu tun haben, sondern mit der Art und Weise, wie Sprache in der Lehre
verwendet wird. Obwohl die Studierenden keine offensichtlichen sprachlichen Schwierigkeiten
zeigen, ist die verwendete Sprache weiterhin “noch sehr weit weg” (Interview 3) vom
alltaglichen Wortschatz. Jedoch kann diese Barriere nur sehr schwer behoben werden und
wurde wahrscheinlich mit einer weniger prazisen Ausbildung einhergehen.

Es empfiehlt sich daher, Lehrinhalte nicht nur sprachlich klar und zuganglich aufzubereiten,
sondern auch starker mit den Lebensrealitdten und Ausdrucksformen der vielfaltigen

Studierendenschaft zu verknlpfen.

36 Die qualitative Interviewauswertung erfolgte nach dem strukturierenden Inhaltsanalyseverfahren
nach Mayring. Im Rahmen eines deduktiven Vorgehens wurden zunachst theoretisch fundierte
Kategorien entwickelt, anhand derer die relevanten Informationen den jeweiligen Karrierestufen
zugeordnet und im Anschluss interviewubergreifend aggregiert wurden.
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3.6 Soziale Herkunft
Die soziale Herkunft einer Person wird erst seit wenigen Jahren im Rahmen des Diversity-
Diskurses — neben Kategorien wie Geschlecht, sexuelle Orientierung oder Behinderung —
zunehmend thematisiert. Zugleich ist der Einfluss der sozialen Herkunft auf den Bildungsweg
gut belegt: Empirische Studien zeigen, dass die eigene Bildungsbiografie mafigeblich von der
akademischen Vorbildung der Eltern beeinflusst wird. Wahrend Kinder aus
Akademiker*innenhaushalten mit hoher Wahrscheinlichkeit ein Hochschulstudium aufnehmen,
entscheiden sich lediglich 27 % der Kinder aus nicht-akademischen Familien fir ein Studium
( )¥". Der sogenannte Bildungstrichter zeigt: Von 100
Grundschulkindern, deren Eltern beide studiert haben, besuchen 74 die Hochschule. 63
erwerben einen Bachelor-, 45 einen Masterabschluss, und 10 erlangen die Doktorwirde. Bei
100 Kindern aus nicht-akademischen Haushalten gelangen nur 21 an die Hochschulen, 15
schaffen den Bachelor, acht den Master, und nur eine Person wird promoviert (

)-
Bereits im frilhen Bildungsprozess beginnt eine ungleiche Sozialisierung, die sich in
finanziellen Ressourcen, Bildungsaspirationen, schulischer Forderung und symbolischem
Kapital manifestiert. Kinder aus Haushalten mit “niedriger” formaler Bildung oder geringem
Einkommen erhalten trotz gleicher Leistung seltener eine Gymnasialempfehlung (Wubben-
Stiftung, 2024, S. 12). Diese Erfahrungen pragen das schulische Selbstbild und kénnen zu
Selbstselektionseffekten fihren, bei denen Bildungswege vorsorglich nicht eingeschlagen
werden. Auch bei der sozialen Herkunft spielt der “Unconscious Bias” eine grof3e Rolle.
Auch nach dem Ubergang in die Hochschule bleiben soziale Unterschiede bestehen.
Studierende aus nicht-akademischen Familien verfligen seltener Uber strukturelle und
finanzielle Unterstiitzung, kennen die akademische ,Spielanleitung” oft weniger gut und haben
haufiger Informationsdefizite zu Studiengangen, Berufsfeldern und Fordermdglichkeiten
(Stifterverband, 2022, S. 86ff.). Sie missen haufiger neben dem Studium arbeiten, verfigen
Uber weniger digitale Infrastruktur und widmen im Durchschnitt weniger Zeit dem Studium
(ebd.). Diese Faktoren beeinflussen den Studienerfolg unabhangig von Intelligenz oder
Motivation. Auch in den héheren Qualifikationsstufen setzt sich diese soziale Selektion fort.
Die Promotionswahrscheinlichkeit beispielsweise steigt deutlich mit dem Bildungsstand der
Eltern. Zwar existiert eine kleine Gruppe sogenannter Extremaufsteiger*innen, doch ihr Weg

ist deutlich prekarer und von héherem Aufwand begleitet (Zimmer, 2021).

37 Dieser Abschnitt bezieht sich auf eine Studie, die vor dem Jahr 2020 veroffentlicht wurde, da in den
verfugbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.
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3. Analyse der Studien

Die soziale Herkunft wirkt im Hochschulsystem also nicht nur als Eingangshilirde, sondern
auch als unsichtbare Struktur entlang der gesamten akademischen Laufbahn. Dies
widerspricht den  persoénlichen Erfahrungen aus den Interviews mit den
Gleichstellungsbeauftragten, in denen diese teilten, dass die grote Huirde fur

Erstakademiker*innen die Hochschulzulassung ware.

3.6.1 Abitur

An deutschen Schulen unterscheidet sich die soziale Zusammensetzung der Schilerschaft
deutlich. 32 % der Schilerinnen kommen aus Akademiker*innenhaushalten, das heilf3t,
mindestens ein Elternteil hat einen Hochschulabschluss. 49 % stammen aus Familien, in
denen mindestens ein Elternteil einen beruflichen Abschluss oder die Hochschulreife besitzen.
14 % der Schiler*innen haben Eltern, von denen keiner von beiden einen beruflichen
Abschluss oder die Hochschulreife besitzt und somit als formal gering qualifiziert gelten
( ).

Unterschiede in den Abiturerwerbsquoten zwischen Jugendlichen aus verschiedenen
soziookonomischen Milieus bleiben trotz identischer kognitiver Leistungen bestehen
( , S.55). Eine aktuelle Erhebung aus Hamburg differenziert die soziale
Herkunft anhand des sogenannten RISE-Status (Regionaler Indikator flir Sozialraumliche
Entwicklung), der neben dem Bildungsabschluss der Eltern auch deren Berufsausbildung,
Erwerbsstatus und Einkommen berlcksichtigt. Die Ergebnisse zeigen deutliche Unterschiede
im Abiturerwerb: 77,9 % der Jugendlichen mit hohem Sozialstatus erreichen die
Hochschulreife, 51,8 % der Jugendlichen mit mittlerem Sozialstatus 3¢, 34,7 % der
Jugendlichen mit niedrigem Sozialstatus und 31,9 % der Jugendlichen mit sehr niedrigem
Sozialstatus ( )-

Schuler*innen aus Familien mit niedrigem Einkommen erleben im Schulalltag strukturelle
Nachteile, die zu einer insgesamt ungtinstigeren Lernumgebung flihren und ihre langfristige
Bildungsbeteiligung mindern. Sie berichten signifikant haufiger von einer geringen
Lebensqualitat (37 %) sowie einem niedrigen schulischen Wohlbefinden (30 %) (Robert
Bosch Stiftung, 2024, S. 20, S. 31). Auch die Wahrnehmung der Unterrichtsqualitat fallt
negativer aus — insbesondere durch fehlendes Feedback, geringe kognitive Aktivierung und
ein mangelndes Vertrauen seitens der Lehrkrafte (Robert Bosch Stiftung, 2024, S. 39-44).
Kinder aus schlechter gestellten sozialen Milieus erhalten seltener eine Gymnasialempfehlung,

selbst bei gleicher Leistung ( , S.12), was ihren Bildungsweg unter

38 Die genaue Gewichtung und Schwellenwerte dieser Kategorien sind nicht 6ffentlich zuganglich.
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Anbetracht der ausgepragten Pfadselektivitat entscheidend beeinflusst ( ,
S.2).

Auch im MINT-Bereich sind eingeschrankte dkonomische und kulturelle Ressourcen ein
wesentlicher Faktor. Der Zugang zu aul3erschulischen MINT-Angeboten, Mentor*innen und
férdernden Lernumgebungen ist flr Schiler*innen aus sozial benachteiligten Haushalten
begrenzt, was sich negativ auf die MINT-Kompetenzentwicklung auswirkt. Insgesamt zeigt
sich eine ausgepragte Kompetenzlicke zwischen Kindern aus sozioGkonomisch
benachteiligten und privilegierten Familien im MINT-Bereich und somit ein deutlicher
Zusammenhang zwischen sozialer Herkunft und naturwissenschaftlichen Kompetenzen
( , S.3; , S.9). Diese Differenzen betragen in der
Sekundarstufe je nach Fachgebiet 2 bis 3 72 Lernjahre — am starksten im biologischen, am
geringsten im chemischen Fachwissen ( , S.9). Diskriminierende
Mechanismen zeigen sich in systematischer Unterforderung, wie etwa dass Lehrkrafte
Schuler*innen aus benachteiligten Haushalten seltener aktiv im MINT-Kontext fordern. Zudem
fehlt es an Vorbildern und Bezugspersonen aus ahnlichem sozialem Hintergrund, was das

Vertrauen in eigene Fahigkeiten und MINT-Karrierewege schwacht ( , S.3).

3.6.2 Studium

Laut der PISA-Studie 2022 besuchen Kinder aus Familien mit geringem Einkommen oder
ohne formalen Bildungsabschluss seltener das Gymnasium und erreichen seltener hohere
Bildungsabschlusse. So schliefen in Deutschland lediglich 15 % der Kinder von Eltern ohne
Abitur ein Hochschulstudium ab — deutlich weniger als im OECD-Durchschnitt (21 %)
( , 2024). Diese Reprasentationslicke verstarkt sich mit jeder weiteren
Bildungsstufe. Von Kindern aus Nicht-Akademiker*innenhaushalten beginnen 27 % ein
Hochschulstudium, 20 % schlielRen einen Bachelor-, 11 % einen Masterabschluss ab und
lediglich 2 % erreichen eine Promotion. Im Vergleich dazu betragen die entsprechenden
Werte bei Kindern aus Akademikerinnenhaushalten 79 %, 64 %, 43 % und 6 % (

2024).

Auch wenn aktuell rund 47 % aller Studierenden aus einem nicht-akademischen Elternhaus
stammen, fallt auf, dass diese Gruppe auf dem Weg von der Schule zur Hochschule deutlich
ausgedinnt wird. Wahrend der Anteil in der Sekundarstufe 1l noch bei 72 % liegt, halbiert sich
dieser nahezu bei jedem weiteren Ubergang, insbesondere beim Ubergang in die gymnasiale
Oberstufe und in die Hochschule ( 2022, S. 86ff.).

Als zentrale Hurden fur den Hochschulzugang werden mentale Barrieren wie fehlende

Erfahrungswerte, Rollenvorbilder und Selbstzweifel benannt. Hinzu kommen Nachteile infolge
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einer weniger lernstimulierender Umgebung im Aufwachsen sowie Informationsdefizite beim
Umgang mit Studienangeboten und -anforderungen.

Finanzierungsfragen stellen eine weitere Zugangshirde dar. Studierende aus nicht-
akademischen Haushalten berichten Gber geringere finanzielle Ressourcen, eingeschrankten
Zugang zu digitaler Infrastruktur sowie kiirzere Lernzeiten. Trotz gleicher formaler
Hochschulzugangsberechtigung bestehen somit signifikante Unterschiede in den
Studienbedingungen. Zwar gleichen sich die Chancen nach einem erfolgreichen Ubergang
zur Hochschule statistisch an, doch bleibt der Zugang dorthin stark sozial selektiv
( 2022, S. 86ff.).

3.6.3 Promotion

Rund ein Viertel (25,9 %) der Masterabsolvent*innen (oder abschlieRendes Staatsexamen),
mit Eltern ohne Hochschulabschluss, nehmen innerhalb der ersten flinf Jahre nach ihrem
Studienabschluss eine Promotion auf ( 2014). Liegt bei einem Elternteil
ein akademischer Abschluss vor, betragt dieser Anteil 32 % ( 2014).
Besonders deutlich wird der Einfluss der sozialen Herkunft, wenn beide Elternteile einen
Hochschulabschluss haben. In diesem Fall entscheiden sich 41,5 %, ein deutlich gréRerer
Anteil der Absolvent*innen, fir eine Promotion ( 2014). Diese Zahlen
verdeutlichen den  erheblichen Einfluss der sozialen Herkunft auf die
Promotionswahrscheinlichkeit in Deutschland. Das ist darauf zuriickzufiihren, dass Eltern mit
hoherem Bildungsniveau in der Regel ihre Kinder besser in schulischen Belangen
unterstitzen und deren kognitive Entwicklung friihzeitig férdern konnen. Daher ist
anzunehmen, dass Kinder aus akademischen Haushalten tendenziell einfacher gute
schulische Leistungen erzielen, die wiederum eine wichtige Voraussetzung fur eine Promotion
darstellen. Zwar nimmt der Einfluss der sozialen Herkunft ab, wenn schulische Leistungen in
die Betrachtung einbezogen werden, jedoch erklaren Leistungsunterschiede immer noch
27 % des Herkunftseffekts ( 2014).%°

3.6.4 Postdoc und Nachwuchsgruppenleitung
Berndt und Rathmann (2015) stellen fest, dass, innerhalb eines kleinen Samples von 123
Personen, 26 % der Nachwuchsgruppenleitersinnen aus Familien stammen, in denen kein

Elternteil einen akademischen Abschluss erworben hat ( ).40

39 Dieser Abschnitt bezieht sich auf eine Studie, die vor dem Jahr 2020 veroffentlicht wurde, da in den
verfugbaren Studien seit 2020 hierzu keine belastbaren Daten gefunden wurden.
40 Hier wurde aus Daten aus dem Jahr 2015 zurlickgegriffen, da keine aktuelleren Daten vorlagen
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Fir die Reprasentation und den Einfluss der sozialen Herkunft auf die Karriere von Postdocs
in Deutschland konnten in den verfigbaren Studien seit 2020 keine belastbaren Daten

gefunden werden.

3.6.5 Junior-Professur

Die Untersuchung der sozialen Herkunft innerhalb der Juniorprofessur offenbart
Ungleichheiten, die vor allem die sozialen Aufstiegsmdglichkeiten von Personen aus nicht-
akademischen oder einkommensschwachen Haushalten betrifft. Mehrere Studien zeigen,
dass Juniorprofessuren stark durch die soziale Herkunft selektiert sind.

In Mdéllers Analyse wird deutlich, dass 62 % der Juniorprofessor*innen aus sozial privilegierten
Milieus stammen, 25 % aus eher ressourcenstarken, und jeweils 7 % aus mittleren und sozial
weniger privilegierten Milieus. Zur sozial weniger privilegierten Milieus zahlen beispielsweise
Facharbeiterfamilien mit geringen Bildungsabschllissen. Mittlere Milieus umfassen
Elternberufe bestehend aus qualifizierten Fachkraften wie Meister*innen sowie ahnlich
situierte Angestellte und Beamte. In den eher ressourcenstarken Milieus finden sich
akademisch ausgebildete Beamte des gehobenen Dienstes, wahrend die sozial privilegierten
Milieus akademische Fuhrungskrafte, grélRere Selbstandige und hochverdienende
Freiberuflerinnen umfassen ( ). Insgesamt kommen nur 33 % der
Juniorprofessor®innen in Deutschland aus nicht-akademischen Herkunftsfamilien, was die
exklusive Sozialstruktur dieses Karrierewegs weiter verdeutlicht (Moller, 2023)*'.

Neben der sozialen Herkunft ist auch der Ubergang von der Juniorprofessur zur
Lebenszeitprofessur von besonderer Relevanz. Eine Untersuchung von

zeigen, dass Personen aus einkommensschwachen Milieus zwar seltener in die
Juniorprofessur gelangen, aber unter den “Extremaufsteigerinnen”, also denen, die den
Aufstieg aus Haushalten ohne formalen Bildungsabschluss zur Juniorprofessur geschafft
haben, die Wahrscheinlichkeit eines erfolgreichen Ubergangs in eine Lebenszeitprofessur
signifikant hoher ist. In dieser Gruppe erreichen etwa 75 % der Juniorprofessor*innen aus
nicht-privilegierten sozialen Milieus nach den befristeten 6 Jahren der Juniorprofessur eine
Lebenszeitprofessur, was im Vergleich zu 50 % der Juniorprofessor*innen aus anderen
sozialen Milieus eine deutlich hohere Erfolgsquote darstellt. Der Anteil der
“Extremaufsteiger*innen” in der Gruppe der Juniorprofessor*innen betragt 23,1 % in den

Naturwissenschaften und Mathematik und in den Ingenieur- und Technikwissenschaften,

41 Dieser Abschnitt bezieht sich auf Daten aus dem Jahr 2010, da Mdller in ihrer Studie Daten aus
dem Jahr 2010 zitiert. In den verfugbaren Studien seit 2020 konnten hierzu keine belastbaren
aktuelleren Daten gefunden wurden.
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10,9 % wund ist damit hdéher als in anderen Fachergruppen (Rechts- und
Geisteswissenschaften 6,5 %; Wirtschafts- und Sozialwissenschaften 10,5 %).
Insgesamt lasst sich festhalten, dass die Juniorprofessur eine hochselektive Position ist, nach

Moller sogar die “im Vergleich die sozial weitaus selektivste Statuskategorie” ( , 2014).42

3.6.6 Professur

Der Zugang zur Professur ist insgesamt stark durch die soziale Herkunft der Personen gepragt.
So sind insbesondere Personen aus nicht-akademischen Haushalten deutlich
unterreprasentiert ( )-

Betrachtet man die Gesamtheit der Professor*innen, so entfallen 11 % auf sozial weniger
privilegierte Milieus, jeweils 27 % auf eine mittlere oder eher ressourcenstarke sowie 34 % auf
sozial privilegierte Milieus (Moller, 2023)43. Laut Mdller (2023) kommen Professorinnen
haufiger aus privilegierten Milieus als Professoren. Eine Studie, die rein unter 698 C4- bzw.
W3-Professor*innen durchgefihrt wurde, bestatigt diese Befunde. Sie zeigt, dass ein
signifikanter Anteil von 34 % aus einem soziodkonomisch privilegierten Milieu stammt und
lediglich 11% aus weniger privilegierten Milieus ( ). Dieses Muster
manifestiert sich nahezu identisch unter den 431 befragten C3- bzw. W2-Professor*innen, was
auf strukturelle soziale Ungleichheiten bei Professuren hindeutet ( ).
Eine marginale Abweichung kann allenfalls bei den auflerplanmaligen Professuren
festgestellt werden, fir die keine Unterstlitzung in Form von Budget oder Personal vorgesehen
ist. Unter 119 dieser Professor*innen zeigt sich eine etwas héhere Anzahl an Personen aus
mittleren (28 %) sowie der eher ressourcenstarken Milieus (31 %) ( ).
Der Aufstieg zur Professur erweist sich fur Migrant*innen aus nicht-akademischen
Elternhdusern, unabhangig davon, wann sie nach Deutschland zugewandert sind, als
Herausforderung ( S.169f). Dabei sind besonders Professor*innen aus dem
globalen Siuden betroffen, da eine erfolgreiche akademische Karriere dort nur in
Ausnahmefallen erreicht wird ( S.169f).

Knapp zwei Drittel der Befragten haben mindestens ein Elternteil mit akademischem

Abschluss und mehr als ein Viertel stammen aus Familien, in denen beide Elternteile Gber

42 Diese Aussage stammt wieder aus einer Studie, die vor dem Jahr 2020 veroffentlicht wurde, da in
den verfugbaren Studien hierzu keine belastbaren Daten aus Veroéffentlichungen nach 2019 gefunden
werden konnten.
43 Diese Aussage stammt wieder aus einer Studie, die vor dem Jahr 2020 veroffentlicht wurde, da in
den verfigbaren Studien hierzu keine belastbaren Daten aus Veroffentlichungen nach 2019 gefunden
werden konnten.
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einen Hochschulabschluss verfugen. Nur 37 % der Professor*innen mit Migrationsbiografie
zahlen zur sogenannten First Generation, die als Erste in ihrer Familie einen akademischen
Bildungsweg eingeschlagen haben ( ). Der Anteil der sogenannten First-
Generation-Akademikerinnen unter den Professorinnen mit Migrationsbiografie ist mit 43 %
deutlich hoher als bei ihren mannlichen Kollegen, von denen 33 % als Erste in ihrer Familie
einen akademischen Bildungsweg eingeschlagen haben (Engel, 2021).

Insgesamt verweisen diese Ergebnisse auf eine anhaltende soziale Selektivitdt bei der

Karriere im deutschen Hochschulsystem.

3.6.7 Rektor*innen
Fur die Reprasentation und den Einfluss der sozialen Herkunft auf die Karriere von
Rektor*innen in Deutschland konnten in den verfligbaren Studien seit 2020 keine belastbaren

Daten gefunden werden.

3.6.8 Explorative Interviews**

Die soziale Herkunft spielt eine zentrale Rolle beim Zugang zur Hochschulbildung —
insbesondere fiur sogenannte Erstakademiker*innen, also Studierende, deren Eltern nicht
studiert haben. An Hochschulen fir Angewandte Wissenschaften sei der “Anteil der
Erstakademiker*innen [...] relativ hoch” (Interview 3).

Sie stellt haufig den ersten Schritt in eine bislang familienfremde Bildungswelt dar. Damit ist
dies oft fur viele “bereits ein grofRer Erfolg” (Interview 5). Gerade duale Hochschulen wie die
DHBW bei denen Studierende durch die Kooperation mit Unternehmen ein regelmafiges
Einkommen erhalten, schaffen zusatzliche Anreize und senken finanzielle Hirden.

Trotz dieser positiven Entwicklungen bleiben strukturelle Herausforderungen bestehen. So
seien die Beantwortung der Fragen “Was mochte ich studieren; Wo méchte ich Studieren”
sowie der “Anmeldeprozess oder der Einschreibeprozess an der [...] Hochschule” Stellen, an
denen “schon die Unterstitzung” fehle und Hochschulen “durch zum Beispiel
Mentoringprogramme [...] mehr Unterstitzung” bieten kénnten. (Interview 1)

Als besonders wirksam wurden mehrfach strukturierte Mentoring-Programme genannte, die
nicht nur beim Studienstart helfen, sondern auch Perspektiven Uber das Studium hinaus

aufzeigen. Denn vielen Erstakademiker*innen fehle das Wissen Uber akademische

44 Die qualitative Interviewauswertung erfolgte nach dem strukturierenden Inhaltsanalyseverfahren
nach Mayring. Im Rahmen eines deduktiven Vorgehens wurden zunachst theoretisch fundierte
Kategorien entwickelt, anhand derer die relevanten Informationen den jeweiligen Karrierestufen
zugeordnet und im Anschluss interviewubergreifend aggregiert wurden.
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Karrierewege. Hochschulen sollten daher aktiv die verschiedenen Mdoglichkeiten einer
wissenschaftlichen Laufbahn kommunizieren und sichtbar machen, dass diese Wege fir alle
offenstehen — unabhangig von der sozialen Herkunft.

Ein weiterer ermutigender Aspekt sei, dass sich der “Anteil an First Generation Academics
[...] bei den Studierenden [...] sich tatsachlich auch bei den wissenschaftlichen Mitarbeitenden
fort[setzt]”. (Interview 4) Fur Nicht-Akademiker*innen sei demnach “der Schritt in die
Hochschule bereits ein groRer Erfolg, was wiederum den zweiten und dritten Schritt deutlich
erleichtern kann”. (Interview 5) Das zeigt: Wenn die ersten Hurden einmal genommen sind,
kénnen weitere Schritte im akademischen System durchaus gelingen — vorausgesetzt, es gibt
entsprechende strukturelle Unterstitzung und gezielte Forderung. Soziale Herkunft darf kein
Ausschlusskriterium fur akademischen Erfolg sein — im Gegenteil: Sie sollte als Anlass dienen,

Bildungssysteme inklusiver und gerechter zu gestalten.
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3.7 Sexuelle Orientierung

Die sexuelle Orientierung ist ein zentraler Bestandteil der menschlichen Identitat und somit
ein wesentlicher Aspekt der Vielfalt. Als Diversitatskategorie wird sie im Hochschulkontext
jedoch erst seit Kurzem systematisch mitgedacht. Aus diesem Grund gibt es noch keine
flachendeckenden Daten und dementsprechend wenig Einblicke in die Diversitat und
Diskriminierung bezuglich dieses Parameters.

Die "How are you?"-Studie liefert eindrucksvolle Ergebnisse: Junge LGBTQIA*-Personen
erleben im Alltag haufig Diskriminierung, Ablehnung und Unsicherheit (Ruhle, 2024). Diese
Erfahrungen kdnnen sich nicht nur negativ auf das psychische Wohlbefinden der Betroffenen
auswirken, sondern auch direkte Auswirkungen auf deren Studienverlauf und

Karrierechancen haben.

3.7.1 Abitur

Die verfiigbaren Daten zur sexuellen Orientierung junger Menschen in Deutschland beziehen
sich auf die Gesamtgruppe der 14- bis 25-Jahrigen und erlauben keine spezifischen Aussagen
Uber einzelne Bildungsgruppen wie etwa Abiturient*innen. Laut der 9. Welle der Studie
»~Jugendsexualitat® der Bundeszentrale fiur gesundheitliche Aufklarung (BZgA), bezeichnen
sich 4 % der weiblichen Befragten im Alter von 14 bis 25 Jahren als ausschlieBlich
homosexuell und 10 % als bisexuell. Unter den mannlichen Befragten dieses Alters gaben
2 % eine ausschliel3lich homosexuelle und ebenfalls 2 % eine bisexuelle Orientierung an
( , 2022, S. 3) 10. Diese Ergebnisse werden durch weitere
Studien bestatigt: So identifizieren sich laut einer zusammenfassenden Sekundaranalyse von
Scharmanski und HeRling (2021) 3-5 % der 14- bis 25-jahrigen Frauen als homosexuell und
rund 10 % der 18- bis 20-jahrigen Frauen als bisexuell. Bei den mannlichen Befragten liegt
der Anteil homosexueller Personen bei 2-3 % und der Anteil bisexueller bei 2—4 %
( , 2021, S. 1376).

3.7.2 Studium

Die Studierendenbefragung in Deutschland aus dem Jahr 2021 erhob neben dem Geschlecht
auch die sexuelle Orientierung der Studierenden. 80 % der Befragten gaben an, sich als
heterosexuell zu identifizieren. 3 % bezeichneten sich als homosexuell, 6 % als bisexuell.
Weitere 4 % ordneten ihre sexuelle Orientierung keiner der genannten Kategorien zu,
wahrend 6 % keine Angabe machten. Insgesamt identifizierten sich somit 13 % der Befragten

als nicht-heterosexuell, was einen hoheren Anteil darstellt als in der deutschen
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Gesamtbevdlkerung®. Der Anteil nicht-heterosexueller Personen ist unter Studierenden damit
Uberdurchschnittlich hoch ( S. 20). Im Hinblick auf den Bildungsstand zeigt
sich, dass Personen, die sich als LGBTQIA* identifizieren, haufiger eine
(Fach-)Hochschulreife besitzen als heterosexuelle Personen (59,8 % vs. 40,5 %). Auch der
Anteil derjenigen mit einem abgeschlossenen Hochschulstudium oder einer Promotion liegt
bei LGBTQIA*-Personen mit 26,4 % uber dem der heterosexuellen Vergleichsgruppe (16,1 %)
( ). Lediglich Dbei
Fachschulabschlissen und dualen Berufsausbildungen ist der Anteil unter LGBTQIA*-
Personen (11,8% und 27,4%) geringer als unter heterosexuellen Personen (14,7 % und
42,3%) ( ).

3.7.3 Promotion

Rein zur Promotion sind leider keine Einzelaufschlisse zu finden, weshalb die beiden
Kategorien Studium und Promotion zusammengefasst werden. Der Anteil von LGBTQIA*-
Personen mit einem abgeschlossenen Hochschulstudium oder einer Promotion liegt mit
26,4 % deutlich Uber dem der heterosexuellen Vergleichsgruppe, bei der dieser Anteil 16,1 %
betragt ( ). Demgegenuber sind
LGBTQIA*-Personen bei Fachschulabschlissen (11,8 % gegenuber 14,7 %) sowie bei dualen

Berufsausbildungen (27,4 % gegenuber 42,3 %) unterreprasentiert (

).

3.7.4 Postdoc und Nachwuchsgruppenleitung
Fir die Reprasentation und den Einfluss der sexuellen Orientierung auf die Karriere von
Postdocs und Nachwuchsgruppenleitungen in Deutschland konnten in den verfligbaren

Studien seit 2020 keine belastbaren Daten gefunden werden.

3.7.5 Junior-Professur

Eine Umfrage zur sexuellen Orientierung unter den Mitarbeiter*innen des akademischen
Mittelbaus in Nordrhein-Westfalen bietet Anhaltspunkte fiur die Verteilung sexueller
Orientierungen unter Juniorprofessor*innen. Von den Befragten identifizieren sich 89,5 % der
Frauen und 92,9 % der Manner als heterosexuell. Eine kleinere Gruppe von 3,3 % der Frauen
und 4,2 % der Manner gibt an, homosexuell zu sein, wahrend 5,6 % der Frauen und 2,6 %

der Manner sich als bisexuell definieren. Die restlichen Antworten, unter der Kategorie

45 Der Anteil der Personen an der deutschen Gesamtbevolkerung, die sich als nicht-heterosexuell
identifizieren, betragt 11 % (Deutschland.de, n.d.).
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"Weitere", umfassen 1,6 % der Frauen und 0,5 % der Manner ( ).
Diese Zahlen deuten darauf hin, dass Juniorprofessor*innen, ahnlich wie der akademische
Mittelbau insgesamt, groflitenteils heterosexuell ist, jedoch auch eine nennenswerte Diversitat

in Bezug auf sexuelle Orientierung existiert.

3.7.6 Professur
Fir die Reprasentation und den Einfluss der sexuellen Orientierung auf die Karriere von
Professor*innen in Deutschland konnten in den verfugbaren Studien seit 2020 keine

belastbaren Daten gefunden werden.

3.7.7 Rektor*innen
Fir die Reprasentation und den Einfluss der sexuellen Orientierung auf die Karriere von
Rektor*innen in Deutschland konnten in den verfligbaren Studien seit 2020 keine belastbaren

Daten gefunden werden.

3.7.8 Explorative Interviews*®
Aus den qualitativen Interviews konnten keine Daten Uber die sexuelle Orientierung

herausgearbeitet werden.

46 Die qualitative Interviewauswertung erfolgte nach dem strukturierenden Inhaltsanalyseverfahren
nach Mayring. Im Rahmen eines deduktiven Vorgehens wurden zunachst theoretisch fundierte
Kategorien entwickelt, anhand derer die relevanten Informationen den jeweiligen Karrierestufen
zugeordnet und im Anschluss interviewubergreifend aggregiert wurden.
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4. Ubergreifende Muster und intersektionale Erkenntnisse

Die Auswertung der Metastudie zeigt, dass verschiedene Diversity-Dimensionen entlang der
Karrierestufen nicht nur in der Datenverfligbarkeit (Diversity Data Gap), sondern auch in der
Hochschulrealitdt unterschiedlich stark vertreten sind. Vielfalt nimmt besonders in den
anfanglichen Karrierestufen zu: Beispielsweise ist in einigen Studiengangen ein wachsender
Anteil von Frauen, Personen aus der LGBTQIA+-Gemeinschaft sowie internationalen
Studierenden zu beobachten. Mit fortschreitender Qualifikation reduziert sich diese Diversitat
jedoch merklich. Die Daten weisen auf ein Ubergreifendes Muster sozialer Selektion hin, das
sich in fast allen betrachteten Diversity-Dimensionen beobachten lasst. Die konkreten
Auspragungen und Ursachen unterscheiden sich dabei zwischen den Gruppen (vgl. Kap. 3.1
und 6.1).

Bereits auf Ebene der Studierenden sind Personen mit nicht-akademischer Herkunft, mit
Behinderung oder mit auslandischer Staatsangehorigkeit unterdurchschnittlich vertreten (vgl.
Kap. 4.1.1-4.1.4). Im MINT-Bereich fallen diese Disparitaten noch deutlicher aus, was unter
anderem auf einen eingeschrankten Fokus auf Vielfalt in der Studiengangsgestaltung
zuruckgefuhrt werden kann (vgl. Kap. 3.2.2 und 4.2.1). Internationale Studierende sind
innerhalb der MINT-Facher jedoch anteilig starker vertreten als im Durchschnitt aller
Studienrichtungen. In den Ingenieurwissenschaften liegt ihr Anteil beispielsweise bei etwa 23
Prozent, wahrend er hochschulibergreifend bei rund 13 Prozent liegt (vgl. Kap. 4.1.3).
Dennoch sind sie im Studienverlauf mit spezifischen Barrieren konfrontiert. Zu diesen zahlen
Uberdurchschnittliche Abbruchquoten, eingeschrankter Zugang zu sozialen Netzwerken und
Unterstitzungsangeboten sowie Unsicherheiten im Aufenthalts- und Beschaftigungsstatus
(vgl. Kap. 4.1.3, 5.2.3 und 7.3).

Mit dem Ubergang in die Promotionsphase verstarken sich die sozialen
Selektionsmechanismen. Der Anteil von Frauen und LGBTQIA+-Personen nimmt ab,
insbesondere in Fachkulturen mit starkem hierarchischem Geflige und fehlenden strukturellen
Maflinahmen zur Vereinbarkeit von Care- und Forschungsarbeit (vgl. Kap. 6.1.1). Besonders
betroffen sind Personen, die =zusatzlich durch eine nicht-akademische Herkunft,
eingeschrankten ©Okonomischen Rickhalt oder fehlende Zugange zu betreuenden
Netzwerken benachteiligt sind (vgl. Kap. 6.1.3). Auch der Zugang zu Férderprogrammen ist
selektiv gestaltet, da er haufig implizite Anforderungen wie Empfehlungsschreiben oder
informelle Vernetzung voraussetzt, die nicht allen Bewerber*innen gleichermal3en offenstehen
(vgl. Kap. 4.3.2).
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Im Postdoc-Bereich kumulieren strukturelle Hurden. Die Kombination aus befristeten
Vertragen, Mobilitatsanforderungen, Drittmittelakquise und individueller Lebensrealitat — etwa
durch Care-Verantwortung oder gesundheitliche Einschrankungen — erschwert stabile
Karrieren in der Wissenschaft erheblich (vgl. Kap. 6.1.2). In dieser Phase treten intersektionale
Benachteiligungen besonders deutlich hervor. Studien zeigen, dass Personen, die mehreren
diskriminierten und marginalisierten Gruppen angehéren, etwa nicht-binare Forschende mit
Migrationsgeschichte oder Frauen und sexuelle Minderheiten mit Behinderung, systematisch
benachteiligt werden (vgl. Kap. 5.3.2 und 6.2). Eine Teilnehmerin der explorativen, qualitativen
Experteninterviews aullerte die Hypothese, dass der leistungsorientierte und zeitintensive
Wissenschaftsbetrieb im MINT-Bereich dazu fuhrt, dass Fachkrafte wie Lehrende und
akademische Fuhrungspersonlichkeiten nur begrenzt Zeit fur die Auseinandersetzung mit
Diversitatsstrategien aufbringen kénnen. Dies kdnnte die bestehenden Disparitaten in diesem
Bereich weiter verstarken (vgl. Kap. 3.2.2 und 4.2.1). Im MINT-Bereich treten diese
Ausschlussmechanismen oft verscharft auf, was unter anderem mit dem hohen Publikations-
und Leistungsdruck zusammenhangt. Gleichzeitig fehlen dort haufig strukturelle

Ausgleichsmalinahmen.

Auf der Ebene von Professuren und Hochschulleitungen ist die Diversitat besonders gering.
Personen mit Behinderung, mit nicht-akademischer Herkunft oder mit ethnischer Herkunft
nicht aus Deutschland sind dort kaum prasent (vgl. Kap. 6.1.4 und 7.2). Verfahren zur
Personalauswahl sind oftmals wenig transparent, und Berufungsgremien setzen sich in der
Regel homogen zusammen ( ). Dies tragt dazu bei, dass sich
bestehende soziale Ungleichheiten institutionell verfestigen. Die wenigen Frauen und
sexuellen Minderheiten in diesen Positionen sind zudem haufig stark belastet durch
zusatzliche Reprasentationserwartungen (vgl. Kap. 6.3). Intersektionale Kombinationen, wie
sie etwa bei Frauen mit Behinderung und internationaler Herkunft auftreten, werden strukturell

kaum erfasst und sind im Hochschulsystem nahezu unsichtbar (vgl. Kap. 6.3 und 7.2).

In der Gesamtschau zeigt sich, dass mit jeder akademischen Stufe die Vielfalt innerhalb des
Hochschulsystems weiter abnimmt. Der MINT-Bereich bildet diese Entwicklung nicht nur ab,
sondern zeigt in vielen Fallen besonders stark ausgepragte Ausschlussmechanismen.
Intersektionale Benachteiligungen bleiben in der Datenerhebung weitgehend unbeachtet und
finden in hochschulpolitischen Mallnahmen bislang kaum Bericksichtigung, obwohl sie
nachweislich entscheidenden Einfluss auf Bildungsbiografien und wissenschaftliche

Laufbahnen haben.
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4. Ubergreifende Muster und intersektionale Erkenntnisse

Auch aus den qualitativen Interviews geht hervor, dass Diversitat an Universitaten kein Luxus,
sondern eine Grundvoraussetzung fir gute, gerechte und zukunftsfahige Wissenschaft ist.
Doch obwohl an vielen Hochschulen ein zunehmendes Bewusstsein flir die Bedeutung von
Vielfalt zu spuren ist, fehlt es nach wie vor an einem verbindlichen “gesetzlichen Auftrag”, sich
systematisch mit Diversitat zu befassen. Die Folge: Engagement bleibt oft punktuell, abhangig

vom personlichen Einsatz Einzelner — und vom verfiigbaren Budget.

Viele Beteiligte in der Hochschullandschaft berichten von einer hohen Akzeptanz des Themas
Diversitat. Doch gerade in der Hochschulkommunikation besteht weiterhin ein gro3er Bedarf
an Sensibilisierungsarbeit. Ziel muss es sein, nicht nur bereits betroffene oder engagierte
Personen zu erreichen, sondern auch jene, die bislang wenig Beruhrungspunkte mit Diversitat

hatten, aber bereit sind, sich einzubringen und Veranderung mitzugestalten.

"Unser Korsett ist ganz schon starr”: Das Hochschulsystem ist auf einen linearen Bildungsweg
ausgelegt, auf Studierende, die moglichst zlgig, ohne Briche, durchs Studium
~-durchmarschieren®. Teilzeitmodelle, flexible Prifungsordnungen oder gezielte Pausen sind
nur selten vorgesehen. Dabei waren gerade solche Angebote zentral, um unterschiedlichen
Lebensrealitaten — etwa Studierenden mit Kindern, mit Pflegeverantwortung oder psychischen
Belastungen — gerecht zu werden. Es braucht neue Strukturen, die mehrere Wege zum

Studienabschluss ermoglichen, ohne dass dadurch Nachteile entstehen.

Auch nach dem Studium stoRen viele auf strukturelle Hindernisse. Wer im deutschen
Wissenschaftssystem Karriere machen mochte, sieht sich oft einem “prekaren
Arbeitsverhaltnis” ausgesetzt — insbesondere in der Ubergangsphase zwischen
Masterabschluss und Promotion. Diese Unsicherheit trifft besonders jene hart, die nicht nur
fur sich selbst verantwortlich sind. Statt gut ausgebildete Fachkrafte nach jahrelanger
Qualifizierung aus dem System zu drangen, braucht es neue, langfristige Perspektiven:

unbefristete Stellen im Mittelbau, weniger Wettbewerbsdruck und mehr Planbarkeit.

Trotzdem existieren vielerorts bereits gute Unterstlitzungsangebote — fir Studierende wie fr
Lehrende. Das Problem: Sie sind haufig nur "sehr selektiv bekannt” oder nicht klar genug
kommuniziert. Viele Studierende wissen schlichtweg nicht, dass es diese Angebote gibt —
geschweige denn, dass sie ihnen offenstehen. Der Anwendungsbereich sollte deshalb klarer
sichtbar gemacht werden, ebenso wie der Nutzen dieser MalRnahmen. Zudem braucht es

Serviceangebote, die Prozesse begleiten, anstatt zusatzlichen Aufwand zu erzeugen. Hier
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kénnten landes- oder bundesweite Initiativen unterstitzen und langfristige Finanzierung

sicherstellen.

Auch Lehrende sind wichtige Multiplikator*innen. Doch oft nehmen ausgerechnet diejenigen
Weiterbildungsangebote wahr, die ohnehin schon sensibilisiert sind. Es braucht gezieltere
Ansprache und Anreize — auch um generationenbedingte Informationslicken zu schlieen.

Letztlich geht es nicht nur um Fairness, sondern auch um die Qualitdt von Wissenschaft
selbst: Zukunftsthemen wie Kunstliche Intelligenz, Energieversorgung oder medizinische
Forschung sollten nicht nur von einem “kleinen Ausschnitt dieser Gesellschaft mit ihren
Perspektiven” erforscht werden. Vielfalt in den Perspektiven starkt Innovation und
Erkenntnisgewinn. Damit das gelingt, braucht es strukturelle Veranderungen und den

politischen wie institutionellen Willen, diese auch umzusetzen.
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5. Diskussion

Die vorliegende Metastudie untersucht die Diversitdt benachteiligter Gruppen im
akademischen MINT-Bereich Uber verschiedene Karrierestufen hinweg. Die Analyse basiert
auf zusammengetragenen Daten zu Diversitatsparametern und Karrierestufen, jedoch zeigen

sich signifikante Herausforderungen hinsichtlich der Datenqualitat und -verfigbarkeit.

Ein zentrales Problem stellt die erhebliche Datenllicke (Diversity Data Gap) dar, die die
Analyse der Diversitat an Hochschulen erschwert, den die Studie jedoch damit gleichsam
nochmals bestatigt. Die zusammengetragenen Daten weisen zudem eine hohe Heterogenitat
auf, die sich in unterschiedlichen Definitionen von Diversitatsparametern sowie in der
Vergleichbarkeit der erhobenen Jahre manifestiert. Insbesondere liegt der Schwerpunkt der
Daten zwischen 2020 und 2025, wobei die Jahre 2020 bis 2022 stark von den Auswirkungen
der COVID-19-Pandemie gepragt sind. Diese Pandemie hat den Hochschul- und

Forschungsalltag grundlegend verandert.

Ein genauerer Blick auf die Datenlage zeigt weiterhin, dass bestimmte Diversity-Dimensionen
deutlich besser dokumentiert sind als andere. Relativ gut erfasst sind die Dimensionen
Geschlecht (im Sinne eines binaren Verstandnisses), Alter und soziale Herkunft, flr die in
nahezu allen Karrierestufen zumindest punktuelle, teils flachendeckende Daten vorliegen.
Diese Gruppen unterliegen bereits einem empirischen Monitoring und sind daher
vergleichsweise gut analysierbar. Demgegenuber sind insbesondere die Dimensionen
Religion und sexuelle Orientierung gravierend untererfasst: Ab der Promotionsphase fehlen
hier systematische Erhebungen nahezu vollstandig, was auf eine strukturelle Blindstelle im
akademischen Datenmonitoring hinweist. Auch zu Internationalitdt und Migrationsbiografie
lassen sich ab der Postdoc-Stufe zunehmende Datenllicken feststellen, was ihre Sichtbarkeit

in der Diversitatsforschung erheblich einschrankt.

Erganzend zur quantitativen Datenauswertung wurden Expert*inneninterviews mit
Gleichstellungsbeauftragten von Hochschulen sowie mit Personen, die im Bereich
Gleichstellung im MINT-Bereich betraut sind, durchgefiihrt. Diese Interviews bieten qualitative
Einblicke in die Herausforderungen und Erfahrungen marginalisierter Gruppen. Die
Stichprobe mit 22 Interviews ist als eher klein einzuschatzen, wenn von einer theoretischen
Gesamtmenge von 109 Universitédten und 208 Fachhochschulen ausgegangen wird (< 10%).
Diese punktuellen qualitativen Erhebungsformen kénnen die Aussagekraft der Antworten

beeintréachtigen und sind statistisch nicht reprasentativ, sind jedoch gleichsam als
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symptomatisch einzuschatzen: Daten werden nicht erhoben und diejenigen, die diese nicht
erheben (lassen), méchten bzw. kénnen (ber diese Datenliicke (namentlich) nicht sprechen.
Von den geflhrten Interviews waren 9 Personen per Videokonferenz bereit, in persona zu
sprechen; 13 nutzten die anonymen Antworten Uber einen Online-Fragebogen. Mit den
Teilnehmenden wurden halbstrukturierte Interviews durchgefiihrt (s. Interviewvorlage im
Anhang). Daher sind individuelle Verzerrungen durch das Vorwissen der Interviewenden nicht
auszuschlieRen, sind jedoch durch Aufnahme der Interviews und automatische anschlie3ende
Transkription als eher gering einzuschatzen. Die durchschnittliche Interviewzeit dauerte 30
Minuten bei insgesamt 2 Interviewer*innen. AnschlieRend wurde von diesen eine narrative
Themenanalyse durchgefiihrt. Die anfingliche Suche galt hierbei Textabschnitten aus
Interviews zu bestimmten Themen, die als wichtig kategorisiert und wiederholt (=
seriell/musterhaft) vorkamen. Diese wurden in Chunks extrahiert und anhand der Diversity-
Dimensionen als Vervollstandigung der quantitativen Ergebnisse in die jeweiligen Kapitel

integriert.

Die StichprobengrélRe ist jedoch als ausreichend zu betrachten, wenn von Creswells (1998)
Vorschlag von 5-25 Teilnehmenden in der qualitativen (narrativen) Sozialforschung
ausgegangen wird. Zudem erreichte sie mittels qualitative Kategorienbildung anhand
sprachlicher Muster den Sattigungspunkt (Saturation Point) (Burel 2015). Dieser wird erreicht,
wenn keine neuen Muster in den Antworten mehr auffindbar sind. Dieser Sattigungspunkt war

nach der Auswertung von 7 Interviews (Videokonferenzinterviews) erreicht.

Weitere Forschung unter Verwendung umfangreicherer statistischer Messungen werden in
Folge erforderlich sein, um die genauen Korrelationen zwischen spezifischen Ergebnissen zu

bestimmen und die statistische Reliabilitdt zu gewahrleisten.
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6. Empfehlungen

Einige der im Rahmen dieser Arbeit formulierten Empfehlungen zur Forderung von Diversitat
im MINT-Bereich decken sich mit Aussagen aus den gefiihrten Interviews. Besonders im
Kontext des Studiums zeigen sich inhaltliche Uberschneidungen — beispielsweise hinsichtlich
des Bedarfs an sichtbaren Vorbildern, zielgruppenspezifischer Unterstiitzungsangebote oder
struktureller Anpassungen wie flexibler Studienverldufe. Diese Ubereinstimmungen deuten
darauf hin, dass bestimmte Losungsansatze sowohl von institutioneller als auch von

individueller Seite erkannt werden, was ihre Relevanz zusatzlich unterstreicht.

Es ist zu betonen, dass im Rahmen dieser Arbeit keine Bewertung der langfristigen
Wirksamkeit einzelner MalRnahmen vorgenommen wurde. Flr eine solche Einschatzung
waren belastbare Daten Uber einen langeren Zeitraum notwendig, die derzeit nicht vorliegen.
Die Empfehlungen stitzen sich daher auf die Aussagen aus den zitierten Quellen, qualitativen
Einschatzungen in den Interviews sowie auf eine Momentaufnahme aktueller Bedarfe im

Diversity-Diskurs, ohne Aussagen Uber deren nachhaltige Wirkung treffen zu kénnen.

1. Datenliicken schlieRBen: Es ist entscheidend, die bestehenden Datenllcken fir
relevante Diversitatsparameter im MINT-Bereich zu schlief3en. Institutionen sollten
gezielte Erhebungen durchfiihren, um fehlende Daten zu bestimmten Karrierestufen und
Diversitatsaspekten zu sammeln. Diese MalRnahmen sind notwendig, um ein
umfassenderes Bild der Diversitat zu erhalten, fundierte Entscheidungen zu treffen und
gezielte FérdermalRnahmen zu entwickeln.

2. Fruhzeitige Forderung und Mentoring: Entwicklung von Mentoring-Programmen, die
gezielt Erstakademiker, Menschen mit Migrationsbiografie sowie Madchen und Frauen in
MINT-Fachern an Hochschulen und Universitaten unterstitzen. Um die Motivation von
Madchen im MINT-Bereich zu férdern, sollten lebensnahe und sozial ausgerichtete
Aufgaben verwendet werden, da psychosoziale Interventionen bei Madchen einen
deutlich starkeren Effekt haben als bei Jungen (Lesperance et al. (2022)). Die friihzeitige
Identifizierung von Schilern mit besonderem Férderbedarf und die gezielte Ansprache
von Ungleichheiten sollten bereits in der Schule starker in den Fokus gerickt werden.
Zudem wird empfohlen, Genderkompetenz in der Aus- und Weiterbildung von
Lehrkraften zu verankern und weibliche Rollenvorbilder sichtbar einzusetzen.

3. Sensibilisierungsveranstaltungen: Durchfihrung von

Sensibilisierungsveranstaltungen fir Studierende, Lehrkrafte und Eltern, um das
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Bewusstsein fur Diversitat und Inklusion im MINT-Bereich zu scharfen. Eltern sollten
frihzeitig fur Geschlechterklischees sensibilisiert werden. Darliber hinaus sollten
verbindliche Strategien zur Férderung inklusiver Bildung auf kommunaler und
Landesebene entwickelt und umgesetzt werden (BMAS, 2023).

Flexibilitat in Prifungsordnungen und Regelungen: Uberpriifung und Anpassung der
Prifungsordnungen an Hochschulen, wo noch keine Flexibilitat besteht, um den
unterschiedlichen Bedurfnissen der Studierenden gerecht zu werden und starre
Regelungen zu vermeiden. Gleichzeitig ist der Informationsstand Uber die Bedurfnisse
von Menschen mit Behinderungen sowie deren langfristige Auswirkungen auf Bildungs-
und Berufswege gezielt zu verbessern (vgl. Richter, 2026).

Sichtbarkeit bestehender Angebote sowie Netzwerke und Initiativen: Fokussierung
auf die bessere Sichtbarkeit bereits bestehender Angebote und Mdéglichkeiten im MINT-
Bereich. Dies kann durch gezielte Informationskampagnen, Workshops und
Veranstaltungen geschehen, die die vorhandenen Ressourcen und
Unterstutzungsangebote hervorheben. Zudem sollten queere Beratungsangebote
dauerhaft in Hochschulstrukturen integriert und inklusive Rdume ausgebaut werden.
Niedrigschwellige Meldesysteme flr Diskriminierungserfahrungen sollten eingerichtet
werden, um Schutz und Sichtbarkeit zu verbessern.

Familienfreundliche Strukturen und Arbeitsbedingungen: Gewahrleistung
familienfreundlicher Zeiten fir Veranstaltungen und Prifungen sowie Verbesserung der
Arbeitsbedingungen fur Promovierende, Post-Doktoranden und Professoren, um eine
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu férdern. Ein sicheres Einkommen ist
ebenfalls entscheidend, um nicht nur Frauen und Familien, sondern auch
Erstakademiker und Menschen mit Migrationsbiografie anzusprechen und zu halten.
Zudem sollten Basiskompetenzen systematisch gestarkt, Ganztagsangebote ausgebaut

und Schulen bedarfsgerecht nach dem Sozialindex ausgestattet werden.
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7. Fragenkatalog

FRAGENKATALOG DER INTERVIEWS MIT GLEICHSTELLUNGS-
BEAUFTRAGTEN

Die Forderung von Diversitat in den MINT-Fachern ist ein zentraler Schritt zur Schaffung einer
inklusiven und chancengerechten Hochschullandschaft. Um eine wissenschaftlich fundierte
Metastudie zum Thema Diversitat fiur den MINT-Forschungsbereich zu entwickeln, werden
Interviews mit Gleichstellungsbeauftragten verschiedener Hochschulen durchgefihrt. Diese
ermdglichen differenzierte Einblicke und eine Kontextualisierung einzelner Erkenntnisse in der
Metastudie.

Im Rahmen der Interviews werden Fragen zu Gleichstellung und Diversitat gestellt. Dabei

werden folgende Diversity-Dimensionen abgegrenzt:

Alter

Unterscheidung nach Altersgruppen.

Ethnische Herkunft
Prasenz gemeinsamer kultureller, sprachlicher oder genealogischer Merkmale, die eine

Person mit einer bestimmten ethnischen Gruppe verbinden.

Nationalitat, Internationalitat & Migrationsbiografie

Personen mit eigener oder familiarer Migrationsbiografie (Geburtsort mindestens eines
Elternteils nicht in Deutschland), die in Deutschland sozialisiert wurden und ihre
Hochschulzulassung in Deutschland erworben haben.
Abgrenzung zur Internationalitat: Diese bezieht sich auf Personen, die ihre Bildungs- oder
Berufslaufbahn im Ausland begonnen haben und somit ihre Hochschulzulassung auf3erhalb
Deutschlands erworben haben. Erganzend kann eine Differenzierung nach Nationalitat oder

Aufenthaltsstatus erfolgen.

Regionale Herkunft (Ost-/West-Deutschland, Stadt/Land)

Personen mit Herkunft aus Ost- oder Westdeutschland sowie aus urbanen oder landlichen
Regionen.

Geschlecht & geschlechtliche Identitét

Personen aller Geschlechter sowie nicht-bindre und trans* Personen.
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Korperliche & geistige Fahigkeiten
Personen mit korperlichen, geistigen oder psychischen Beeintrachtigungen oder chronischen

Erkrankungen.

Religion & Weltanschauung

Personen unterschiedlicher religidser oder weltanschaulicher Zugehérigkeiten.

Sexuelle Orientierung
Personen mit unterschiedlicher sexueller Orientierung, z. B. lesbisch, schwul, bi, pan oder

asexuell.

Soziale Herkunft & Bildungshintergrund

Personen aus nicht-akademischen Haushalten (z. B. Erstakademiker*innen) oder aus sozial
benachteiligten Verhaltnissen.

Ihre Perspektive als Gleichstellungsbeauftragte*r ist essentiell fir ein umfassendes
Verstandnis der aktuellen Situation und hilft uns dabei, wirksame Fordermal3nahmen gezielt

zu gestalten. Wir danken lhnen fir Ihre Zeit und lhren wertvollen Beitrag zu dieser Studie.

1. Allgemeine Angaben zur Hochschule & Gleichstellungsarbeit

a. Wer ist an lhrer Hochschule fir die Themen Gleichstellung und Diversitat
zustandig? Werden diese Bereiche getrennt voneinander behandelt und wie
viele Personen arbeiten in der jeweiligen Abteilung?

b. Wie viele Studierende und Mitarbeitende gibt es an Ihrer Hochschule im MINT-
Bereich?

c. Verfolgt Ihre Hochschule eine gezielte Strategie zur Férderung von Diversitat im
MINT-Bereich? Falls ja, welche zentralen Mallnahmen und Initiativen werden daftr
umgesetzt?

2. Status quo der Diversity in MINT-Fachern

a. Haben Sie Daten zu den Diversity-Dimensionen der Studierenden,
Promovierenden und Mitarbeitenden im MINT-Bereich Ihrer Hochschule? Falls ja,
welche Erkenntnisse lassen sich daraus ableiten?
Diversity-Dimensionen im Sinne dieser Studie: Alter, ethnische Herkunft,
Nationalitat & Migrationsbiografie, regionale Herkunft (Ost-/West-Deutschland,
Stadt/Land), Geschlecht & geschlechtliche Identitat, koérperliche & geistige
Fahigkeiten, Religion & Weltanschauung, sexuelle Orientierung, soziale Herkunft

& Bildungshintergrund
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b. Wie bewerten Sie die aktuelle gesellschaftliche Vielfalt in den MINT-Fachern lhrer
Hochschule? Welche gesellschaftlichen Gruppen halten Sie flir besonders
unterreprasentiert?

c. Wie unterscheiden sich die Diversity-Dimensionen (siehe 2.1.) zwischen
Abiturient*innen, Studierenden, Promovierenden, Postdocs,
Nachwuchsgruppenleiter*innen, Juniorprofessorinnen, Professor*innen und
Rektor*innen an |hrer Hochschule?

d. Wie wird die Forderung von Diversitat lhrer Einschatzung nach in MINT-
Studiengangen von Studierenden und Lehrenden wahrgenommen? Gibt es
Widerstande oder Akzeptanzprobleme?

3. Herausforderungen & Barrieren (Leaky Pipeline)

a. Welche strukturellen, kulturellen oder sozialen Barrieren behindern Ihrer Meinung
nach eine gleichberechtigte Teilhabe unterschiedlicher gesellschaftlicher Gruppen
in MINT-Fachern?

b. Welche Barrieren hindern bestimmte Gruppen ihrer Meinung nach an der
Erreichung héherer akademischer Ziele bzw. Positionen im MINT-Bereich?

c. Welche Rolle spielen die oben genannten Diversity-Dimensionen bei der
gleichberechtigten Teilhabe im MINT-Bereich?

d. Welche spezifischen Herausforderungen sehen Sie flir Personen mit
Migrationsbiografien und Erstakademiker*innen, insbesondere auf dem Weg zur
Promotion oder in héheren akademischen Positionen?

4. Best Practices & Losungsansitze

a. Gibt es an lhrer Hochschule Best-Practice-Beispiele fir gelungene Diversitats-
Forderung im MINT-Bereich? Falls ja, welche?

b. Welche MalRnahmen waren aus lhrer Sicht zusatzlich besonders
erfolgsversprechend, um die gesellschaftliche Vielfalt im MINT-Bereich nachhaltig
zu verbessern?

5. Personliche Einschiatzung & Zukunftsperspektiven

a. Wo sehen Sie die groten Veranderungspotenziale flr eine bessere Teilhabe
unterschiedlicher gesellschaftlicher Gruppen im MINT-Bereich in den nachsten
funf Jahren?

b. Welche strukturellen bzw. systemischen MaflRnahmen wurden Sie bundesweit
einfuhren, um Diversitat im MINT-Bereich zu starken?

c. Welche Erfahrung aus lhrer Arbeit war flr Sie besonders pragend und beschreibt

den aktuellen Zustand oder eine aktuelle Herausforderung besonders treffend?
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Im Rahmen der Metastudie wurden die qualitativen Interviews mittels deduktiver
Kategorienbildung nach Mayring ausgewertet. Anschlieend wurden diese zu einem Flie3text

ausformuliert, der pragnante Zitate zu den jeweiligen Diversity-Dimensionen enthalt.
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