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Frauen an Fakultäten für Journalismus 
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Wie ergeht es Nachwuchswissenschaftlerinnen in der 
akademischen Welt der USA?

Abstract: Frauen machen mehr als die Hälfte der US-Bevölkerung aus und 
stellen heute zwei Drittel der Absolvent*innen von kommunikationswissen-
schaftlichen Fakultäten an Hochschulen (York 2017). Dennoch sind sie oft 
nicht in gleichem Maße in Lehr- und Führungspositionen an US-Hochschulen 
vertreten. Das »Lillian Lodge Kopenhaver Center for the Advancement of 
Women in Communication« an der Florida International University unter-
suchte 2019 in seiner ersten nationalen Studie über Teilnehmerinnen des 
Programms »Women Faculty Moving Forward« (WFMF), wie effektiv dieses 
Programm die Karrieren von Frauen an Fakultäten für Journalismus und 
Massenkommunikation an Hochschulen unterstützt. Ziel war, Geschlechter-
ungleichheiten und Karrierehindernisse in diesem Bereich aufzuzeigen. Die 
Befragten schätzten zwar das Mentoring-Programm, nannten aber als ihre 
Hauptanliegen Problembereiche wie Vereinbarkeit von Beruf, Familie und 
Privatleben, mehr Zeit für Forschung, mehr Mentoring-Möglichkeiten und 
mehr Transparenz und Gerechtigkeit in Bezug auf Gehälter.
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Einführung

Frauen machen mehr als die Hälfte der US-Bevölkerung aus und stellen mittler-
weile zwei Drittel der Absolvent*innen an Hochschulen für Journalismus und 
Kommunikation in allen dort angebotenen Hauptfächern (York 2017). Eine 
Umfrage aus dem Jahr 2021 zu den Studiengängen Journalismus und Massen-
kommunikation in den Vereinigten Staaten ergab, dass »67,5 % der Bachelor-
abschlüsse, 71,3 % der Masterabschlüsse und 60,4 % der Doktorgrade von Frauen 
erworben wurden« (Cummins/Gotlieb/McLaughlin 2023: 73). Dennoch sind 
Frauen oft nicht in gleichem Maße in Lehr- und Führungspositionen an den US-
Hochschulen vertreten, die sie für eine Laufbahn im Bereich Kommunikation 
ausgebildet haben. Da die Zahl der weiblichen Lehrkräfte an Hochschulen für 
Journalismus und Massenkommunikation noch nicht ausreichend erforscht ist, 
soll diese Studie dazu beitragen, diese Wissenslücke zu schließen. Hierzu gute 
Daten zu erheben, hat sich im Laufe der Jahre als schwierig erwiesen, da die Zahl 
der weiblichen Lehrkräfte in diesem Bereich an vielen US-Hochschulen unter den 
Geistes- und Sozialwissenschaften subsumiert wird. In den frühen 1990er-Jahren 
lag »das Verhältnis von männlichen zu weiblichen Mitgliedern der »Association 
for Education in Journalism and Mass Communication« (AEJMC) bei etwa drei 
zu eins« (Creedon/Wackwitz/Andsager 2023: 53). In den letzten Jahren hat 
der AEJMC, die weltweit größte Vereinigung für Hochschulbildung im Bereich 
Journalismus und Massenkommunikation, die demografische Erfassung ihrer 
Mitglieder verbessert. Die Vereinigung führte in ihren Statistiken vom Herbst 
2023 1.966 Mitglieder, wovon über die Hälfte (1.067) in den Vereinigten Staaten 
und 152 im Ausland leben. 717 Mitglieder machten keine Angaben zu ihrem 
Wohnort (Brown 2023). Die demografische Momentaufnahme für das Jahr 2023 
zeigt, dass die AEJMC-Mitgliedschaft immer vielfältiger wird, auch wenn weiße 
Mitglieder nach wie vor die größte Personengruppe stellen. Nach den 2023 von 
den Mitgliedern erhobenen Daten bezeichneten sich 822 als weiß; 415 machten 
keine Angaben zu ihrer ethnischen Zugehörigkeit; 359 Mitglieder bezeichneten 
sich als »asiatisch/asiatisch-amerikanisch«; 158 als »Schwarz/afroamerikanisch«; 
55 als Hispanic/Latino*a und 47 zogen es vor, hierzu keine Angaben zu machen. 
Weniger als 25 Personen ordneten sich einer der übrigen Kategorien zu: Native 
American/Alaska Native; hawaiianisch/Pacific Islander; international oder nach 
eigener Aussage »Sonstige« (Brown 2023). Was die Geschlechterverteilung unter 
den AEJMC-Mitgliedern anbelangt, so dominierten im Jahr 2023 die Frauen mit 
916 gemeldeten weiblichen Mitgliedern gegenüber 670 Männern (Brown 2023). 
Dabei ist jedoch zu beachten, dass 332 AEJMC-Mitglieder im Jahr 2023 keine An-
gaben zum Geschlecht gemacht haben, neun Personen »keine Angabe« wählten 
und sich unter zehn Personen als geschlechtlich unbestimmt, nicht-binär oder 
transsexuell bezeichneten. Die Daten der AEJMC repräsentieren freilich nur die-
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jenigen, die Mitglied der Organisation sind und ihr Geschlecht freiwillig mit-
teilen. Laut Untersuchungen, die auf der AEJMC-Konferenz im August 2023 von 
Moody-Ramirez et al. vorgestellt wurden, waren zwischen 2011 und 2022 »weiße 
Frauen und in jüngerer Zeit auch asiatische Männer in den höchsten Führungs-
positionen der Organisation gut vertreten« (Moody-Ramirez et al. 2023). Sie 
argumentieren, dass sich die AEJMC-Führungsriege noch weiter diversifizieren 
muss und dass langfristige Probleme in Bezug auf Geschlecht und Hautfarbe/
ethnische Ungleichheiten in der Wissenschaft anzugehen sind. Das »Lillian 
Lodge Kopenhaver Center for the Advancement of Women in Communication« 
an der Florida International University untersuchte in seiner ersten nationalen 
Studie über Teilnehmerinnen des Programms »Women Faculty Moving Forward« 
(WFMF), wie effektiv dieses Programm die Karrieren von Frauen an Fakultäten für 
Journalismus und Massenkommunikation an Hochschulen unterstützt. Ziel war, 
Geschlechterungleichheiten und Karrierehindernisse in diesem Bereich aufzu-
zeigen. Der WFMF-Workshop findet seit 2013 jährlich im Rahmen der AEJMC-Jah-
reskonferenz statt und wird vom Kopenhaver Center und der AEJMC-Kommission 
für die Stellung von Frauen mitfinanziert. Das Zentrum organisiert diesen Work-
shop im Rahmen seiner Mission: »Wir wollen Frauen im privatwirtschaftlichen 
wie im akademischen Kommunikationsbereich dazu befähigen, sich zu Visio-
närinnen und Führungspersönlichkeiten zu entwickeln, die in ihren Gemein-
schaften und Berufen etwas bewegen können« (Kopenhaver 2013: 1).

Von 2013 bis 2019 haben 193 Dozentinnen am WFMF-Workshop teilgenommen 
und wurden für diese Studie befragt. Die meisten arbeiten in den Vereinigten 
Staaten, doch zieht das Programm hat auch internationale Teilnehmerinnen 
aus der Schweiz, Ägypten, den Vereinigten Arabischen Emiraten und Kanada 
an. Grundsätzlich wurde die Teilnehmerinnenzahl pro Workshop auf etwa 
25 begrenzt. In manchen Jahren meldeten sich jedoch so viele Frauen an, dass 
die Teilnehmerzahl erweitert werden musste. Im Jahr 2019 waren es 45 Teil-
nehmerinnen. Um sich für den Workshop zu bewerben, müssen Dozentinnen in 
einem Motivationsschreiben von 500 Wörtern erklären, warum sie an dem Weiter-
bildungsworkshop teilnehmen möchten. Sie werden dann auf Grundlage ihrer 
Bewerbung und ihres Status als Nachwuchswissenschaftlerin beurteilt. Voraus-
setzung ist, dass sie sich im »Tenure Track« befinden, der Bewährungsphase hin 
zu einer Lebenszeitprofessur.

Die vierstündigen Workshop-Sitzungen sowie eine einstündige Networking-
Sitzung werden von etablierten Professor*innen und Forscher*innen geleitet. 
Sie beinhalten Diskussionen über Karrierewege in akademischen Führungs-
positionen, die Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben, die Vor-
bereitung auf eine Festanstellung und Beförderung, das Aushandeln des Auf-
gabenprofils, die Frage von Forschung und Selbstverwaltung, und wie man besser 
für sich selbst eintreten kann. Die Teilnehmerinnen sollen für eine erfolgreiche 
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akademische Laufbahn gerüstet und als akademische Führungskräfte der Zu-
kunft gefördert werden. Wie die Studie zeigt, ist die Notwendigkeit eines solchen 
Workshops sehr groß. Untersuchungen von Cardel et al. zeigen, dass trotz er-
heblicher Fortschritte in den letzten Jahrzehnten weibliche Lehrkräfte im aka-
demischen Bereich nach wie vor nicht ausreichend vorankommen und gefördert 
werden. Frauen stellen einen großen Teil des Talentpools in der akademischen 
Welt und erwerben mehr als 50 % aller Doktortitel! (Cardel et al. 2020: 741) 
»Dennoch sind Frauen in Führungspositionen im Hochschulbereich nach wie vor 
unterrepräsentiert (Gangone/Lennon 2014; Hannum et al. 2015)« (Judson/Ross/
Glassmeyer 2019: 1028).

Weil wir nicht genug über Frauen in der Wissenschaft und im Bereich 
Journalismus und Massenkommunikation wissen und es an Statistiken über die 
berufliche Entwicklung von Frauen in der Wissenschaft fehlt, leistet diese quali-
tative Studie einen Beitrag zur Forschungsliteratur, indem sie neues Wissen integ-
riert und die Erfahrungen der befragten, aktuell an anerkannten US-Hochschulen 
tätigen Dozentinnen im Bereich Journalismus und Massenkommunikation 
untersucht. Laut der Studie liegen für Wissenschaftlerinnen im Bereich Journalis-
mus und Massenkommunikation die größten Probleme in der Vereinbarkeit 
von Beruf, Familie und Privatleben, Festanstellung und Beförderung sowie For-
schung und Selbstverwaltungen. Als sekundäre Herausforderungen nannten die 
Befragten zusätzlich ungleiche Bezahlung von Frauen und Männern sowie einen 
Mangel an ethnischer Vielfalt in den Reihen der Lehrkräfte.

Relevanz der Studie

Es gibt immer mehr Studien über die zahlreichen Ungleichheiten, mit denen 
Frauen in wissenschaftlichen Laufbahnen konfrontiert sind. Sie zeigen, dass weib-
liche Lehrkräfte als weniger kompetent eingeschätzt werden, bei der Bewertung 
ihrer Lehrtätigkeit schlechter abschneiden, weniger als ein Drittel wichtiger 
Bundesstipendien erhalten und seltener zitiert werden (Cardel et al. 2020: 722). 
Die Forschung zu Karriere und Zufriedenheit von Lehrkräften dokumentiert ein 
breites Spektrum an Ungerechtigkeiten, darunter strukturelle Gehaltsunterschiede 
(Porter/Toutkoushian/Moore 2008), das Festhalten an Lehrbeurteilungen trotz 
wissenschaftlich erwiesener Voreingenommenheit (Boring/Ottoboni/Stark 2016); 
Ungleichheiten bei der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben sowie bei 
Richtlinien und Praktiken zur Zuteilung von Ressourcen und Anreizen (O’Meara 
et al. 2018); und Beziehungsprozesse auf der Mikroebene, wie Belästigung, Dis-
kriminierung und Voreingenommenheit, mit entsprechenden negativen Aus-
wirkungen auf zwischenmenschliche Interaktionen, die für den beruflichen Auf-
stieg entscheidend sind (Morimoto/Zajicek 2014).
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Die meisten groß angelegten Studien zu geschlechtsspezifischen Unterschieden 
und Führungspositionen in der Wissenschaft konzentrieren sich auf Frauen in 
Naturwissenschaften, Technik, Ingenieurwesen, Mathematik und Medizin. Sie 
beschäftigen sich zumeist mit einem bestimmten, für das jeweilige Feld relevan-
ten Bereich. Während zahlreiche Studien geschlechtsspezifische Probleme und 
das Arbeitsklima für weibliche Lehrkräfte im akademischen Bereich insgesamt 
dokumentieren, scheint die Forschungsliteratur eine Lücke aufzuweisen, was Do-
zentinnen im Bereich Journalismus und Massenkommunikation und deren Wahr-
nehmung von und Erfahrungen mit Herausforderungen am Arbeitsplatz und ihre 
Arbeitszufriedenheit angeht. Als Ansätze zur Beseitigung geschlechtsspezifischer 
Ungleichgewichte in universitären Führungspositionen im Hochschulbereich wer-
den genannt: Mentor*innenprogramme, frühe Führungserfahrungen, die Hervor-
hebung von Vorbildern und eine formalisierte Entwicklung von Führungskräften 
(Hannum et al. 2015; Manfredi 2017). Doch trotz zahlreicher vorgeschriebener 
Initiativen zur Erhöhung des Frauenanteils in Führungspositionen im Hochschul-
bereich sind die Fortschritte nur schleppend (Shepherd 2017).

Literaturübersicht

Mangelnde Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben

Wie die Forschung eindeutig zeigt, ist das Geschlecht ein Schlüsselfaktor bei der 
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, »wobei Frauen deutlich mehr Heraus-
forderungen erfahren als Männer (Mason/Wolfinger/Goulden 2013; Misra et 
al. 2011; Szelényi/Denson 2019)« (Denson/Szelenyi 2020: 262). Traditionen und 
Rollen, die sich in der Wissenschaft im Laufe von Jahrhunderten herausgebildet 
haben, orientieren sich an männlichen Lehrkräften. In der Tat nehmen Frauen 
erst seit dem letzten halben Jahrhundert eine wichtigere Rolle an US-amerika-
nischen Hochschulen ein. Richtlinien und Verfahren für eine bessere Vereinbar-
keit von akademischen und familiären Verpflichtungen holen erst jetzt langsam 
auf. Eine Vergleichsstudie zwischen Frauen und Männern ergab, dass »Frauen 
mit Kindern im gleichen Zeitraum seltener eine Festanstellung erlangen ... und 
Frauen Herausforderungen bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie als das 
größte Problem in ihrer akademischen Laufbahn anführen« (Lisnic et al. 2019: 
342). In Bezug auf institutionelle Traditionen und Strategien weisen Bowe-
ring und Reed ferner darauf hin, dass »Elemente des Entscheidungsprozesses 
geschlechtsspezifisch sind, da das Spannungsfeld von Arbeitsumfeld, Rollen-
konflikten und Work-Life-Balance Frauen benachteiligt. Wir müssen anerkennen, 
dass viele objektive institutionelle Normen an Männern ausgerichtet sind und in 
Frage gestellt werden sollten« (Bowering/Reed 2021: 16).
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Neben der Verantwortung für Kinderbetreuung müssen sich heute viele Lehr-
kräfte, ob Männer, Frauen, nicht-binäre oder sich keinem Geschlecht zuordnende 
Menschen, auch um ihre alternden Eltern kümmern. Die zeitliche Belastung, 
Beruf und Privatleben unter einen Hut zu bringen, wird also noch größer. In 
der Realität beanspruchen diese Verantwortlichkeiten aber stärker die Zeit von 
Frauen (Carr et al. 1998; Ash et al. 2004; Ward/Wolf-Wendel 2012; Lisnic et 
al. 2019). Wie Denson und Szeleny (2020) bemerken, befassen sich zahlreiche 
Forschungsarbeiten mit den Schwierigkeiten von Lehrkräften, ein gesundes 
Gleichgewichts zwischen Berufs- und Privatleben zu bewahren. Geschuldet ist 
dies der hohen Arbeitsbelastung und einer akademischen Kultur, die Lehrkräften 
oft keine flexiblen Arbeitsstrukturen ermöglicht  –  selbst wenn dazu eigentlich 
entsprechende Richtlinien an der Hochschule vorhanden sind (Eddie/Gaston-
Gayles 2008; Mason/Wolfinger/Goulden 2013; Misra/Lundquist/Templer 
2012; Ward/Wolf-Wendel 2004).

Laut der von Lisnic et al. zitierten Studien ist selbst dort, wo es in den Ver-
einigten Staaten Richtlinien für Elternzeit und andere Beurlaubungen gibt, »die 
Umsetzung bei weitem nicht angemessen, insbesondere auf Abteilungsebene, 
wo weiblichen Lehrkräften von der Fakultätsleitung/dem Lehrstuhlinhabenden 
immer noch oft geraten wird, diese Möglichkeiten während der Jahre ihrer Probe-
zeit lieber nicht in Anspruch zu nehmen, weil dies später gegen sie verwendet 
wird« (Lisnic et al. 2019: 351). Die sogenannte »Tenure Clock«, also die Wartezeit 
bis zur Festanstellung in den USA, die immer größere Abhängigkeit von Stipen-
dien, das hohe Arbeitspensum in Lehre und Selbstverwaltung, sowie die Tatsache, 
dass sich Fachzeitschriften lange Zeit lassen, um Forschungsarbeiten zu veröffent-
lichen, haben Auswirkungen auf Frauen, die zugleich auch noch versuchen, Beruf, 
Familie und Privatleben miteinander zu vereinbaren. Denson et al. fassen eine 
Reihe von Studien zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie zusammen. Diese 
weisen auf »erhebliche geschlechtsspezifische Unterschiede hin, wobei weibliche 
Lehrkräfte über geringere Arbeitszufriedenheit, größere Schwierigkeiten bei der 
Bewältigung von Lehr-, Forschungsaufgaben und Aufgaben in der universitären 
Selbstverwaltung sowie eine schlechtere Vereinbarkeit von Beruf und Familie be-
richten« (Denson/Szelényi/Bresonis 2018: 228).

Festanstellung und Beförderung

Das Mantra »Publish or Perish«, wonach man ohne Veröffentlichungen nicht 
vorankommen kann, ist auch in der US-Wissenschaft Realität. Lehrkräfte stehen 
vor der Herausforderung, immer mehr Drittmittel für ihre Forschung einwerben 
und dann auch die Zeit für die bewilligte Forschung finden zu müssen. Der Weg 
zur Festanstellung und Beförderung ist mit großem Druck, Herausforderungen 
und häufig auch mit Rückschlägen verbunden. Cardel et al. stellen fest, dass in 
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den USA in den Bereichen Wissenschaft, Technologie, Ingenieurwesen, Mathema-
tik und Medizin (MINT) die Hälfte der Doktorand*innen und 51,5 % der Junior-
professor*innen Frauen sind (Stand 2015), dass aber »Frauen allgemein seltener 
eine Festanstellung erhalten als Männer und nur 32,4 % der ordentlichen Profes-
suren stellen« (Cardel et al. 2020: 721). Die oben erwähnte Stichprobe untersucht 
nur einen Querschnitt von Frauen in prominenten Wissenschaftsbereichen und 
untermauert die Annahme, dass Frauen in anderen Disziplinen wie Journalis-
mus und Massenkommunikation höchstwahrscheinlich noch größere Ungleich-
heiten erfahren. Wie Box-Steffensmeier et al. (2015) feststellten, erhalten Männer 
mit höherer Wahrscheinlichkeit als Frauen eine Festanstellung und werden vom 
Assistant Professor zum Associate Professor befördert. Mehrere Studien haben 
außerdem ergeben, dass »der (im Vergleich zu Männern) geringere Frauenanteil 
in Lebenszeitprofessuren eng mit familiären Verpflichtungen zusammenhängt« 
(Ahmad 2017: 205). Laut Lisnic et al. bestätigen Studien auch, dass »die meisten 
Frauen, die eine Lebenszeitprofessur erlangen, unverheiratet und kinderlos sind 
... und Frauen mit Kindern oft erwägen, ihre akademische Karriere aufzugeben« 
(Lisnic et al. 2019: 342). Festanstellung und Beförderung sind der erste Etappen-
sieg für junge Wissenschaftlerinnen auf ihrem langen Weg zu einer akademischen 
Karriere. Wie die Forschung jedoch zeigt, stehen Frauen auf diesem Weg vor mehr 
Hindernissen und unter stärkerem Druck und sind mit bestimmten Erwartungen 
an die Rolle einer Frau konfrontiert.

Zeit für Forschung

Zahlreiche Studien legen nahe, dass Frauen mehr Aufgaben in den Bereichen 
Selbstverwaltung und Lehre übernehmen (Guarino/Borden 2017; Dengate/
Peter/Forenhorst 2019), wodurch ihnen weniger Zeit für die Forschung bleibt. 
Insbesondere werden Wissenschaftlerinnen in den USA häufiger aufgefordert, sich 
freiwillig für Aufgaben ohne oder mit nur geringem Beförderungspotenzial zu 
melden; sie stellen sich aufgrund geschlechtsspezifischer Erwartungen häufiger 
dafür zur Verfügung und haben schwerere negative Konsequenzen zu befürchten, 
wenn sie eine solche Aufforderung ablehnen (Babcock et al. 2022). Daher stehen 
Wissenschaftlerinnen, die wissenschaftliche Forschung betreiben wollen, vor 
zahlreichen Herausforderungen, die sich aus den Anforderungen der akademi-
schen Arbeit und ihren familiären Verpflichtungen ergeben.

Gopaul et al. (2016: 69) weisen darauf hin, dass das Arbeitspensum für Wissen-
schaftler*innen, bestehend aus Lehr- und Forschungsaufgaben sowie Aufgaben in 
der universitären Selbstverwaltung, mehr als 50 Stunden pro Woche in Anspruch 
nimmt. Das stimmt mit wissenschaftlichen Erkenntnissen überein, dass For-
schung ein arbeitsintensiver Prozess ist. Zahlreiche Forschungsarbeiten belegen 
auch geschlechtsspezifische Ungleichheiten für Frauen bei der Durchführung 
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wissenschaftlicher Studien, einschließlich mangelnder Sichtbarkeit ihrer Arbeit, 
unabhängig von ihrer Karrierephase (Vasarhelyi et al. 2021). Frauen wenden im 
Vergleich zu ihren männlichen Kollegen einen größeren Teil ihrer Zeit für Lehre 
und Selbstverwaltung auf. Wie sich das auf ihre Chancen auswirkt, wissenschaft-
liche Forschung zu betreiben, ist noch nicht ausreichend erforscht. Es gibt auch 
nicht genug Forschungsliteratur über die verfügbaren Chancen und Ressourcen 
für Wissenschaftlerinnen, die aktiv wissenschaftliche Studien übernehmen wollen, 
und ob sie angemessen für die Zeit entlohnt werden, die sie zusätzlich zu den an-
deren Anforderungen und Erwartungen für die Forschung aufwenden. Dies alles 
ist wohl unklar und es hängt von der jeweiligen Hochschule ab, wie genau sich die 
Rollen und Arbeitskriterien in der Forschung nachteilig auf Frauen auswirken, 
die im Bereich Forschung weniger Erfolg haben. Fortschritte in diesem Bereich 
werden nicht genau verfolgt. Zusammen mit hohen Anforderungen an Frauen 
in Bezug auf Selbstverwaltung und die Betreuung von Studierenden kann dies 
dazu führen, dass Frauen ihren wertvollsten Hebel für künftige Beförderungen 
aufgeben: Zeit für Forschung (El-Alayli et al. 2018; Guarino/Borden 2017; Bo-
wering/Reed 2021). Darüber hinaus ergab eine Untersuchung von 2.329 Elsevier-
Zeitschriften in den ersten Monaten der COVID-19-Pandemie, dass Frauen weniger 
Manuskripte einreichten als Männer. Es wurde vermutet, dass »die Anforderungen 
der familiären Pflichten die wissenschaftliche Produktivität von Frauen beein-
trächtigt haben könnten« (Squazzoni et al. 2021).

Gerechtigkeitsfragen im Bereich der universitären Selbstverwaltung

Frauen fürchten negative Konsequenzen und werden bestraft, wenn sie Aufgaben 
in der universitären Selbstverwaltung ablehnen. In der Wissenschaft sind diese Auf-
gaben ein zeitaufwändiger Bestandteil der Arbeit und werden bei der Leistungsbe-
urteilung berücksichtigt. Von der Bedeutung her stehen Verwaltungsaufgaben aber 
allgemein hinter Forschung und Lehre (Babcock et al. 2017; El-Alayli et al. 2018; 
Mamiseishvili/Lee 2018; Ward 2003; Bird et al. 2004; Guarino/Bowden 2016). Die 
Arbeit im Dienste der Studierenden, der Institution und der Gemeinschaft ist eine 
wichtige Aufgabe, die von Lehrkräften erwartet wird. Wenn die Lehrkraft jedoch 
zusätzliche Zeit für Selbstverwaltung aufwendet, geht dies zu Lasten der Zeit, die 
sie etwa der Forschung widmen kann. Wenn die Selbstverwaltung zudem noch von 
der Institution nicht angemessen gewürdigt wird, kann sie sich bei der jährlichen 
Evaluation der Lehrkraft sogar negativ auswirken (Misra et al. 2011).

Selbstverwaltung wird trotz ihrer großen Bedeutung weniger wertgeschätzt 
und tendenziell eher von Frauen ausgeführt (Bird/Litt/Wang 2004; Guarino/
Borden 2017; Babcock et al. 2022). Im Durchschnitt verbringen weibliche Lehr-
kräfte mehr Zeit mit Selbstverwaltung, Lehre und Mentoring, während Männer 
mehr Zeit mit Forschung verbringen (Guarino/Borden 2017; Link/Swann/
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Bozeman 2008; Misra/Lundquist/Templer 2012; Misra et al. 2011). Misra et al. 
(2011) vermuten, dass diese ungleiche Arbeitsbelastung zu einer »Elfenbeinturm-
Decke« führen kann, die es analog zur »gläsernen Decke« Frauen erschwert, in 
ihrer akademischen Laufbahn voranzukommen. Letztlich »beeinträchtigt die 
Belastung durch Selbstverwaltung wahrscheinlich die Produktivität in anderen 
Arbeitsbereichen, wie z. B. in Forschung und Lehre. Letztere Tätigkeiten hängen 
direkt mit Gehaltsunterschieden und dem Gesamterfolg in der Wissenschaft zu-
sammen« (Guarino/Borden 2017: 19).

Gerechtigkeitsfragen in Bezug auf Vergütung

Mehrere Studien haben gezeigt, dass im akademischen Bereich beschäftigte 
Frauen und Männer ihr Arbeitsumfeld unterschiedlich wahrnehmen, Frauen zu-
meist negativer. Untersuchungen haben ergeben, dass weibliche Lehrkräfte in den 
USA schlechter bezahlt werden (Carr et al. 2015; Toutkoushian/Conley 2005) 
und weniger Ressourcen wie Forschungsräume erhalten (Chisholm et al. 1999). 
Auch in den Disziplinen Journalismus und Massenkommunikation an Hoch-
schulen sowie im Journalismusberuf tragen ungleiche Gehälter zur Kluft zwischen 
Männern und Frauen bei. Die Beschäftigtenumfrage der »Association of Schools 
of Journalism and Mass Communication« des Jahres 2017-18 zum Beispiel erhob 
Daten der Lehrkörper an 38 Hochschulen in den USA und ermittelte als Durch-
schnittsgehalt für eine Juniorprofessorin 67.271 USD gegenüber 71.550 USD für 
einen Juniorprofessor. Im Bereich Journalismus und Massenkommunikation war 
diese Kluft für Leitungspositionen in der Universitätsverwaltung noch viel größer: 
Hier lag das Durchschnittsgehalt für Frauen bei 151.089 USD gegenüber 172.344 
USD für Männer (Cummins/Gotlieb/McLaughlin 2018). Zwar repräsentiert die 
Studie von Cummins et al. (2018) nur 38 Fakultäten für Journalismus und Massen-
kommunikation, doch umfasst die Gehaltserhebung 938 Befragte; 122 Junior-
professorinnen, die gleiche Anzahl an Juniorprofessoren, (116) Vollprofessoren und 
(79) Vollprofessorinnen (Cummins/Gotlieb/McLaughlin 2018: 4).

Mangelnde Vielfalt im Lehrkörper

Im Hochschulbereich ist der Frauenanteil nicht repräsentativ für ihren Anteil an 
der Gesamtbevölkerung. Wie beispielsweise das »National Center for Education 
Statistics« des US-Bildungsministeriums (Daten vom Mai 2020) feststellte, waren 
von allen Vollzeit-Lehrkräften an Hochschulen im Herbst 2018 40 % weiße Män-
ner, 35 % weiße Frauen, 7 % männliche Asian/Pacific Islanders, 5 % weibliche Asian/
Pacific Islanders und jeweils 3 % Schwarze Männer, Schwarze Frauen, Latinos und 
Latinas. Der Anteil der Native Americans und Alaska Natives und an Menschen 
mit gemischter Ethnizität betrug jeweils nicht mehr als 1 % des Vollzeitlehrkörpers 
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(U.S. Department of Education 2020: Absatz 2). Wie die oben aufgeführten 
Daten zeigen, sind 75 % der Vollzeitlehrkräfte in den Vereinigten Staaten weiß. 
Angesichts der zunehmenden Vielfalt im Land ist dies ein großes Problem für die 
Hochschulbildung. »Während die Studentenschaft in den USA immer vielfältiger 
wird, stellen weiße Männer und Frauen nach wie vor die überwältigende Mehrheit 
der Vollzeitstellen im Lehrkörper« (Gutiérrez y Muhs et al. 2012).

Es gibt immer mehr Forschungsliteratur über die Erfahrungen von Women of 
Color in der Wissenschaft, darunter die Bücher Presumed Incompetent (Gutierrez 
y Muhs et al. 2012) und Presumed Incompetent II (Niemann/Gutierrez y Muhs/
Gonzalez 2020), die sich mit Fragen von Hautfarbe, Klasse, Macht und Wider-
stände gegen Women of Color in der Wissenschaft befassen. Die Daten des »Natio-
nal Center for Education Statistics« (NCES) zu Hautfarbe und Ethnizität für den 
Herbst 2018 zeigten auch, dass weiße Männer mit 53 % die größte Einzelgruppe 
an Vollzeitprofessuren stellten, gefolgt von weißen Frauen mit 27 %; 8 % waren 
männliche Asian-Pacific Islanders; 3 % weibliche Asian-Pacific Islanders. Schwarze 
Männer, Schwarze Frauen und Latino-Männer stellten jeweils etwa 2 % der Vollzeit-
professuren. Nicht mehr als 1 % der folgenden Gruppen hatten Vollzeitprofessuren: 
Latinas, Native Americans/Alaska Natives und Menschen mit gemischter Ethnizität 
(U.S. Department of Education 2020). 

Eine landesweite Studie über das Klima auf dem Campus, Mitarbeiter*innen-
bindung und Zufriedenheit ergab, dass 75 % der Lehrkräfte mit unter-
repräsentiertem Hintergrund das Klima auf ihrem Campus als mäßig bis sehr 
negativ beschreiben, mit geringer Arbeitszufriedenheit und dem Wunsch, der 
Wissenschaft den Rücken zu kehren (Jayakumar et al. 2009). Becker und sein 
Forschungsteam an der Universität Georgia erstellten mehrere Berichte über 
geschlechtsspezifische und ethnische Vielfalt in der Journalismus- und Massen-
kommunikationsbildung. In einer Studie aus dem Jahr 2003 etwa stellten Becker et 
al. fest, dass weibliche Lehrkräfte und Angehörige von Minderheiten häufig auf den 
unteren akademischen Ebenen angesiedelt sind, wo sie weniger Arbeitsplatzsicher-
heit und Einfluss genießen. Eine weitere Studie von Becker et al. (2015) ergab, dass 
»die Lehrkörper für Journalismus und Massenkommunikation in Bezug auf das 
Geschlecht ausgewogener geworden sind«, da Frauen in der Beschäftigtenumfrage 
der »Association of Schools of Journalism and Mass Communication« (ASJMC) im 
Jahr 1999 nur 34,8 % des Lehrkörpers stellten, im Jahr 2013 bereits 45,3 %. Die meis-
ten Dekan*innenposten sind allerdings nach wie vor mit Männern besetzt.

In der akademischen Welt wirken sich zahlreiche Faktoren auf die Karrieren 
von Frauen aus. Laut Durodoye et al. »herrscht ein ganz neues Niveau an unter-
schiedlichen Erfahrungen von Frauen und People of Color in der akademischen 
Welt. Und doch hat sich die Repräsentation in unbefristeten Stellen an hoch-
rangigen Universitäten nur wenig verbessert« (Durodoye et al. 2020: 629). In 
mehreren Studien wird zudem erwähnt, dass weibliche Lehrkräfte »geringere 
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Verbleibsquoten als ihre männlichen Kollegen aufweisen und durchweg über un-
verhältnismäßig hohe Kinderbetreuungs- und andere familiäre Pflichten, einen 
Mangel an angemessener Betreuung und Ausgrenzung am Arbeitsplatz berichten 
(Clark/Corcoran 1986; Ehrenberg et al. 1990; Mason et al. 2013)« (Durodoye 
et al. 2020: 630). Durodoye et al. (ebd.) weisen auch auf die besonderen Heraus-
forderungen hin, mit denen Lehrkräfte aus Minderheitengruppen konfrontiert 
sind, die »oft unverhältnismäßig stark mit Aufgaben in der universitären Selbst-
verwaltung zur Unterstützung Studierender ihrer eigenen ethnischen Gruppe 
betraut werden und sich im akademischen Umfeld ohne das gleiche Niveau an 
Unterstützung und Betreuung zurechtfinden müssen, das die Mehrheitsgruppe 
genießt« (ebd.). Frauen streben ständig danach, als ernstzunehmende, zum 
Wissensfundus in ihrem Fachgebiet beitragende Wissenschaftlerinnen anerkannt 
und auch von ihren männlichen Kollegen so wahrgenommen zu werden. Laut 
Davis ist dies jedoch »noch schwieriger für Schwarze Frauen, deren berufliches 
und persönliches Leben durch die Überschneidung ihrer Hautfarbe und ihres Ge-
schlechts und durch die Verquickung von Rassismus und Sexismus beeinträchtigt 
wird« (Davis/Reynolds/Bertrand Jones 2011: 32).

Theoretischer Rahmen

Feministische Theorien konzentrieren sich häufig auf die Unterdrückung von 
Frauen. Es gibt immer mehr interdisziplinäre Forschungsarbeiten über die Un-
gleichheit der Geschlechter in der Gesellschaft. Dieser theoretische Ansatz ist hier 
angemessen, da sich die Studie auf Nachwuchswissenschaftlerinnen an Hoch-
schulen im Bereich Journalismus und Massenkommunikation konzentriert. Min-
destens seit Mitte des 20. Jahrhunderts beschäftigen sich eine Reihe Feminismus-
Forschender mit geschlechtsspezifischen Vorurteilen und Frauenfeindlichkeit im 
Bereich Journalismus und Massenkommunikation (z. B. Marron 2020; Vickery/
Everbach 2019; Carter/Steiner/McLaughlin 2014; Armstrong 2013). Zuletzt 
betonten Schuller (2021) und Wissenschaftlerinnen aus Minderheitengruppen wie 
Kimberlé Crenshaw (1989, 2017), die den Begriff der Intersektionalität geprägt 
hat, und bell hooks (2015), wie wichtig es ist, den eigenen Horizont zu erweitern 
und inklusiver zu werden. Laut Schuller ist der Feminismus seit Jahrhunderten 
zersplittert. »Die weiße feministische Politik vertritt die Theorie, dass Frauen für 
die vollen politischen und wirtschaftlichen Vorteile kämpfen sollten, die wohl-
habende weiße Männer in einem kapitalistischen Imperium genießen« (Schul-
ler 2021: 4). Die Leben von Armen und Minderheiten gelten als »Rohstoffe, die 
den Aufstieg weißer Frauen befördern können« (ebd.). Außerdem schrieb hooks:

Rassistische Stereotypen der starken, übermenschlichen Schwarzen Frau sind in den Köpfen 

vieler weißer Frauen wirksame Mythen, die ihnen erlauben, die massive Viktimisierung 
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Schwarzer Frauen in dieser Gesellschaft sowie ihre eigene Rolle bei der Aufrechterhaltung und 

Fortführung dieser Viktimisierung zu ignorieren ... Privilegierte Feministinnen waren weit-

gehend nicht in der Lage, zu, mit und für verschiedene/n Gruppen von Frauen zu sprechen, 

weil sie entweder die Wechselbeziehung von Geschlecht, Rassifizierung und Klassenunter-

drückung nicht vollständig verstehen oder sich weigern, sie ernst zu nehmen (hooks 2015: 15).

In einer Untersuchung von Machtstrukturen und geschlechtsspezifischen Fra-
gen kam Simmons (2020) zu dem Schluss:

In den Reihen hochrangiger Professor*innen, Lehrstuhlinhaber*innen, Direktor*innen, 

Dekan*innen, Rektor*innen und Präsident*innen fehlen am auffälligsten diejenigen Frauen 

mit intersektionellen Identitäten, die zu afroamerikanischen, hispanoamerikanischen, Na-

tive American oder LGBTQ-Gemeinschaften und anderen Gruppen gehören, die in unserer 

Kultur traditionell marginalisiert sind. (Simmons 2020: 8).

Die Arbeit der Psychologinnen Castaneda, Flores und Flores Niemann (2020) 
bestätigt die Kommentare von Simmons. Sie arbeiten an der Schnittstelle von 
feministischer Chicana-Theorie und Latina*o-Critical-Race-Theorie mit Schwer-
punkt auf der Überwindung sexistischer Unterdrückung zwischen »Geschlecht, 
Ethnizität und sozialer Klasse« und setzen sich mit den »Routinen, Richtlinien 
und Praktiken« auseinander, »die traditionell unterrepräsentierte Gruppen in 
ihren untergeordneten Positionen halten« (Castaneda/Flores/Flores Niemann 
2020: 83). Darüber hinaus stellten Nichols und Stahl (2019) bei der Auswertung 
von 50 Forschungsarbeiten fest, dass »multiple Systeme der (Benachteiligung) 
mit sozialen und persönlichen Aspekten« des Hochschulalltags verflochten sind 
(Nichols/Stahl 2019: 1255).

Daufin (2017) untersuchte »auf ›White Supermacy‹ und patriarchalen Struk-
turen beruhende Hindernisse, die dem Erfolg Schwarzer Dozentinnen an über-
wiegend weißen Institutionen, aber auch an HBCUs (Historically Black Colleges 
and Universities) im Wege stehen« (Daufin 2017: 57). Anstatt den Begriff »Frauen 
und Minderheiten« zu verwenden, argumentiert sie, wäre die »treffendere und 
intersektionale Formulierung weiße Frauen und Angehörige von Minderheiten/
People of Color« oder »Frauen aller Ethnien und Men of Color« (S. 57). Daher ana-
lysieren wir die Kommentare der Studienteilnehmer*innen aus Sicht der feminis-
tischen Theorie und der Intersektionalität.

Methodik

Stichprobe und Auswahl

Von 2013 bis 2019 nahmen 193 an Fakultäten für Journalismus und Massen-
kommunikation forschende und lehrende Dozent*innen am Programm »Women 
Faculty Moving Forward« (WFMF) teil und wurden für diese Studie befragt. Die 
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meisten arbeiten in den Vereinigten Staaten, doch zieht das Programm hat auch 
internationale Teilnehmerinnen aus der Schweiz, Ägypten, den Vereinigten Ara-
bischen Emiraten und Kanada an. Da die Teilnehmerinnen des WFMF-Programms 
über die Vereinigten Staaten und mindestens drei weitere Kontinente verteilt 
sind, eignete sich eine Online-Umfrage am besten zur Datenerhebung. Bis Herbst 
2019 absolvierten 193 Teilnehmerinnen das Programm »Women Faculty Moving 
Forward«. Im Herbst 2019 wurde eine Qualtrics-Umfrage per E-Mail an alle 193 
Teilnehmerinnen des Programms verschickt. Die Studie begann mit einer anfäng-
lichen Stichprobe von (N=193). Wer auf die erste Aufforderung nicht reagierte, 
wurde im Oktober per E-Mail noch einmal zur Teilnahme aufgefordert. Eine 
letzte Aufforderung erging im November 2019, um möglichst die gesamte Stich-
probe zu erfassen. Insgesamt nahmen letztlich 82 Frauen (N=82) an der Umfrage 
teil, was einer Rücklaufquote von 42,3 % entspricht. Die Gesamtstichprobe um-
fasste also 82 Befragte.

Für diese Studie wurden die Ergebnisse in primäre und sekundäre Ergebnisse 
unterteilt. Die primären Ergebnisse wurden aus den Umfragedaten gewonnen. 
Bei den sekundären Ergebnissen handelt es sich um Daten aus den im Rahmen 
des WFMF-Programms durchgeführten Rundtischgesprächen, die nicht aus 
der qualitativen Umfrage gewonnen wurden. Die Qualtrics-Umfrage enthielt 
Fragen zur akademischen Erfahrung der Teilnehmerinnen, zum geografischen 
Standort, zu etwaigen Beförderungen oder Festanstellungen, zu den Heraus-
forderungen, mit denen die Teilnehmerinnen an ihren Universitäten oder Hoch-
schulen konfrontiert waren, zum Wert des Workshops im WFMF-Programm 
sowie zu grundlegenden demografischen Angaben wie Ethnizität und Alter. Die 
Studie beschränkte sich auf Teilnehmerinnen des WFMF-Programms, die sich 
initiativ auf das Programm beworben haben und repräsentiert eine kleine Stich-
probe von weiblichen Lehrkräften im Anfangsstadium ihrer Karriere. Die meisten 
davon arbeiten an Fakultäten für Journalismus oder Massenkommunikation 
an US-Hochschulen. Die Teilnehmerinnen wurden nicht nach Fachgebieten wie 
Journalismus, Werbung, Rundfunk, digitale Nachrichten, Öffentlichkeitsarbeit 
oder strategische Kommunikation unterteilt. Es wäre nützlich, wenn auch inter-
nationale Teilnehmerinnen vertreten wären, weil sie Aufschluss über etwaige 
wesentliche Unterschiede zwischen den beteiligten Ländern geben könnten.

Ergebnisse

Die Gesamtstichprobe der Studie umfasste 82 Befragte. In der Studie konnten die 
Befragten Fragen auslassen, die sie nicht beantworten wollten. Die erhobenen 
Daten bieten wertvolle Einblicke aus der Perspektive weiblicher Lehrkräfte an 
Instituten für Journalistik und Kommunikations- und Medienwissenschaft in 
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der Anfangsphase ihrer akademischen Laufbahn: 59 von 79 (oder 69,6 %) der Be-
fragten gaben an, zum Zeitpunkt ihrer Teilnahme am WFMF-Programm weniger 
als fünf Jahre Erfahrung in der akademischen Arbeitswelt gehabt zu haben. 72 
Teilnehmerinnen machten Angaben zu ihrer Hautfarbe/ethnischen Identität. Es 
identifizierten sich 53 Frauen (oder 73,51 %) als weiß/nicht-hispanisch, 10 Frauen 
(oder 13,89 %) als afroamerikanisch, sechs (oder 6,33 %) als asiatisch, eine als his-
panisch und eine als Native American/Pacific Islander. Eine Person wählte »keine 
Angabe«. In Bezug auf die geografische Verteilung stammen 34 Teilnehmerinnen 
oder etwa 48,5 % der 70 Befragten, die diese Frage beantworteten, aus dem Mitt-
leren Westen, Südwesten oder Südosten der USA. Etwa 68 % derjenigen, die die 
Art ihrer Institution angegeben haben, nannten als Arbeitgeber öffentliche Ein-
richtungen. Als ihren akademischen Rang gaben 61,3 % Assistant Professor und 
21,3 % Associate Professor an. Die übrigen 17,3 % machten keine Angaben zu ihrem 
Rang. Von denjenigen, die ihr Alter angaben, waren 81 % unter 50 Jahre alt; 43,2 % 
waren unter 40 Jahre alt. Alle Teilnehmerinnen waren Professorinnen auf dem 
Weg zur Festanstellung (Tenure Track).

Primäre Erkenntnisse

Die Befragten gaben durchweg an, der größte Nutzen des jährlichen WFMF-Pro-
grammworkshops sei für sie der Ausbau ihrer Netzwerke. »Es war wirklich wert-
voll, in einem Raum mit anderen Frauen zu sein, die alle versuchen, sich in einer 
oft bizarren und ungerechten Welt zurechtzufinden. Wir haben alle verschiedene 
persönliche Geschichten, aber unsere Ziele sind im Grunde die gleichen. Es hat 
mich sehr gefreut, Erfolgsgeschichten zu hören«, schrieb eine Teilnehmerin. Eine 
andere Teilnehmerin schrieb: »Dieser Workshop war die beste berufliche Fort-
bildung, die ich auf dem Tenure Track bislang absolviert habe. Ich habe gerade 
meine Bewerbungsmappe für die Festanstellung eingereicht und diese Gruppe 
hat mir viel mehr Selbstvertrauen gegeben und mich unterstützt.« Eine andere 
Teilnehmerin schrieb: »Ich habe es einfach genossen, aus erster Hand zu erfahren, 
mit welchen Herausforderungen Frauen in der Wissenschaft konfrontiert sind. Es 
ist schön zu wissen, dass wir nicht allein sind!« Hier ist zu erwähnen, dass 62 von 
78 Befragten (oder 79,4 %) der Aussage zustimmten, der Workshop des WFMF-Pro-
gramms habe zu ihrem beruflichen Wachstum beigetragen. 56 von 77 Befragten 
(oder 72,7 %) stimmten der Aussage zu, der Workshop des WFMF-Programms habe 
ihr persönliches Wachstum gefördert. Viele der Befragten sahen den Workshop als 
einen sicheren Ort, wo sie über alles reden konnten, ohne befürchten zu müssen, 
dass es an ihren Arbeitsplatz zurückgemeldet wird.
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Zeit für Forschung

Die »Carnegie Classification of Institutions of Higher Education« ist ein hoch 
anerkanntes Einstufungssystem für amerikanische Hochschulen. Nach diesem 
System wird die Forschungstätigkeit an Universitäten anhand einer gestuften 
Klassifikation von R1 bis R3 bewertet. Das System ist für Forschende von zentraler 
Bedeutung, da es Aufschluss über die Tiefe und Breite der Forschungstätigkeit 
einer Universität gibt. Die so eingestuften Einrichtungen stehen an der Spitze von 
Forschung und Innovation, erhalten staatliche und/oder private Mittel speziell 
für ihre akademische Forschung und sind als die besten Forschungsuniversitäten 
anerkannt. Hochschulen wie auch Forschende in den USA streben danach, in den 
Kreis dieser R1-, R2- und R3-Universitäten aufgenommen zu werden, und be-
schäftigen gerne Wissenschaftler*innen, die einflussreiche, kreative Forschung be-
treiben, wobei R1-Einrichtungen am attraktivsten sind. Hochschulen übersehen je-
doch nach wie vor die Notwendigkeit, Lehrkräfte nachhaltig zu unterstützen und 
ihnen genug Zeit für die Forschung zu verschaffen. Schließlich ist die Forschung 
ein hoch lukratives Element des akademischen Betriebs. In dieser Studie wurde 
nicht erhoben, wo die Befragten zum Zeitpunkt der Umfrage beschäftigt waren, 
noch ob ihr Arbeitgeber Carnegie-klassifiziert ist. Doch wiesen die Befragten 
wiederholt darauf hin, dass sie aufgrund ihres Arbeitspensums an Lehre und uni-
versitärer Selbstverwaltung nicht in der Lage sind, Forschung zu betreiben.

Auf die Frage nach dem größten Problem, mit dem sie in ihrer derzeitigen 
Arbeitssituation konfrontiert sind, gaben 25 der 74 Befragten (bzw. 33 %) »Zeit für 
die Forschung« an. Eine Befragte schrieb: »Wir konzentrieren uns auf die Lehre, 
daher sind wir stark mit Kursen ausgelastet und haben wenig (Zeit) für die For-
schung. Das ist bei allen Professor*innen der Fall, wobei ich aber festgestellt habe, 
dass Frauen (mich eingeschlossen) dazu neigen, einen Großteil der Aufgaben in 
der universitären Selbstverwaltung zu übernehmen oder sich dafür freiwillig zu 
melden. Das bedeutet, dass ein großer Teil unserer unterrichtsfreien Zeit bereits 
belegt ist.« Eine andere Befragte schrieb: »An unserer Universität ist das Un-
gleichgewicht in Sachen Selbstverwaltung ein Thema. Weibliche Assistant Profes-
sors werden hier benachteiligt und diese Zeit fehlt uns dann für die Forschung, 
zumal wir nur sehr wenige wissenschaftliche Mitarbeiter*innen haben, die uns 
unterstützen.« Eine andere Befragte schrieb, dass weibliche Kollegen gebeten 
werden, »undankbare, zeitaufwändige Aufgaben zu übernehmen, wie die Organi-
sation von Konferenzen. An männliche Lehrkräfte werden solche Dinge gar nicht 
herangetragen und sie können sich auf die Forschung konzentrieren. Eine andere 
Befragte nannte ständig wechselnde Erwartungen und »nicht zu wissen, wie man 
in einer hochwertigen Zeitschrift veröffentlicht UND DAZU keine*n Mentor*in zu 
haben, der/die mir das beibringt«.
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Mangelnde Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben

Wissenschaftler*innen und Aktivist*innen, die sich mit der Vereinbarkeit von 
Beruf, Familie und Privatleben in der Wissenschaft befassen, plädieren seit lan-
gem für eine Veränderung der sozialen Strukturen am Arbeitsplatz durch ent-
sprechende Richtlinien, Praktiken und Anreizsysteme. Die Anforderungen, die 
sich im Spannungsfeld zwischen akademischem Beruf, Familie und Privatleben 
ergeben, erfordern Interventionen am Arbeitsplatz sowohl innerhalb der Hier-
archie der Institution als auch der sie beaufsichtigenden Systeme. Es muss noch 
weiter erforscht werden, wie Spannungen zwischen Beruf, Familie und Privat-
leben am Arbeitsplatz gehandhabt werden, wie die Hochschulen dieses Problem 
angehen, wie sie organisatorische Veränderungen aktiv umsetzen und wie sich 
dies auf Männer und Frauen auswirkt.

Probleme bei der Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben war die zweit-
häufigste Antwort in der Studie: 16 der 75 Befragten (oder fast 22 %) erwähnten hier 
Probleme. Eine Befragte schrieb: »Alle Frauen in meiner Abteilung haben eine Fest-
anstellung, aber ich sehe Probleme bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie«. 
Eine andere Befragte schrieb, »die Anforderungen von Mutterschaft« und der Man-
gel an »familiärer Unterstützung« seien ein großes Problem. Eine andere Befragte 
schrieb: »An meiner Fakultät ergeht es den Frauen ganz gut, aber allgemein würde 
ich sagen, dass von uns mehr Selbstverwaltung und mehr Studierendenbetreuung 
verlangt wird. Das nimmt uns kostbare Forschungszeit weg, was ich dann zu Hause 
nachhole, was wiederum meine persönliche Zeit einschränkt.«

Festanstellung und Beförderung

Die meisten der Befragten wurden seit ihrer Teilnahme am WFMF-Workshop 
weder befördert noch erhielten sie eine Festanstellung. Dies überrascht nicht, 
da die meisten der Befragten weniger als fünf Jahre Erfahrung im akademischen 
Bereich hatten und es an den meisten Hochschulen in den Vereinigten Staaten 
in der Regel sechs Jahre dauert, bis jemand vom Assistant Professor zum Asso-
ciate Professor aufsteigt. Zehn Frauen, also fast 13 % der Befragten, gaben an, seit 
ihrer Teilnahme am Workshop des WFMF-Programms befördert worden zu sein; 
darunter vier Frauen, die zu Associate Professor aufgestiegen sind, zwei Frauen, 
die eine Vollprofessur erhielten und eine Frau, die Lehrstuhlinhaberin wurde. 
Außerdem ist wichtig festzuhalten, dass von den 77 Teilnehmerinnen, die die 
Frage nach einer Festanstellung beantworteten, 16 (also 20,8 %) angaben, seit ihrer 
Teilnahme am WFMF-Programmworkshop eine Festanstellung erhalten zu haben.

Im Gegensatz dazu gaben drei Viertel (53 von 71 bzw. 74,6 %) der Befragten 
auf die Frage nach der Arbeitskultur an, sie sei für ihr berufliches Fortkommen 
förderlich. Auf die Frage nach den wichtigsten Voraussetzungen für die Förde-
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rung von Frauen am Arbeitsplatz nannten die Befragten vor allem den Bedarf an 
mehr Unterstützungsnetzwerken, Beförderungen und mehr Lohn-/Leistungs-
gerechtigkeit. Eine Teilnehmerin schrieb: »Ich wünschte, es gäbe mehr offene und 
ehrliche Diskussionen über die Vergütung im akademischen Bereich. Ich habe 
das Gefühl, dass Frauen alles tun, um eine unbefristete Stelle zu bekommen, und 
dann in Form einer geringen Vergütung diskriminiert werden.« Eine andere Teil-
nehmerin schrieb: »Wir können uns abmühen und so viele Workshops besuchen, 
wie wir wollen, aber damit sich etwas ändert, brauchen wir gesetzgeberische Maß-
nahmen (z. B. Quoten wie in einigen skandinavischen Ländern).«

Mentoring und berufliche Entwicklung

Als wichtiges Thema nannten die Teilnehmerinnen einen Bedarf an stärkeren, 
kontinuierlichen Mentoring-Netzwerken. Eine Teilnehmerin schlug beispiels-
weise vor, bei der Jahreskonferenz der »Association of Education in Journalism 
and Mass Communication« mehr Zeit für Speed-Dating einzuplanen. Eine andere 
schrieb: »Das Stipendienprogramm war eine eintägige Sache. Ich wünschte, es 
gäbe ein echtes Unterstützungsnetzwerk, wenn wir Hilfe brauchen.« Eine andere 
Teilnehmerin schlug vor, »ein ständiges Mentoring-Netzwerk einzurichten, in 
dem wir uns online treffen und Fragen an Wissenschaftler*innen aus unserem 
Fachgebiet stellen können«. Während die meisten Befragten derzeit im akade-
mischen Bereich tätig sind, schrieb eine Teilnehmerin, sie habe sich nach einem 
Jahr entschieden, ihre Festanstellung zu verlassen, weil »ich unglaublich einsam 
und unterbezahlt war. Ich arbeitete 60 Stunden pro Woche und kam dennoch mit 
meinem Professorinnengehalt nicht zu Rande. Aber vor allem wollte ich Freunde 
und einen Partner haben, und das wurde in der Wissenschaftswelt einfach nicht 
unterstützt.« Diese ehemalige Juniorprofessorin fügte hinzu, sie sei seit ihrem 
Weggang von ihrer Universität im Westen der Vereinigten Staaten glücklicher, 
weil sie »Freunde, Familie und ein Unterstützungsnetz um mich herum habe, um 
wirklich etwas für die soziale Gerechtigkeit in der Welt tun zu können. Zudem 
habe ich ein Gehalt, von dem ich leben kann.«

Sekundäre Erkenntnisse

Kultur am Arbeitsplatz

Auf dem jährlichen WFMF-Workshop werden verschiedene karriererelevante The-
men diskutiert, wie etwa der Aufstieg im Tenure-Track-System oder Mentoring. 
Sechzig Frauen beantworteten eine Frage nach nützlichen Themen für Rundtisch-
gespräche. Die folgenden fünf Themen wurden hier am häufigsten genannt:
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•	 Als Woman of Color im akademischen Bereich arbeiten (6,88)
•	 Umgang mit problematischen Studierenden (6,73)
•	 Wechsel in Verwaltungsfunktionen (6,05)
•	 Beantragung von Drittmitteln (5,27)
•	 Umgang mit Aufgaben in der universitären Selbstverwaltung (4,73)
Eine weniger häufig genannte Antwort deutete auf ein anderes Problem hin, 

wie eine Teilnehmerin schrieb: »Dekan*innen, die dazu neigen, herrisch, sehr tra-
ditionell, arrogant und herablassend zu sein.«

Aufgabenzuteilung und Selbstverwaltung

Auf die Frage nach dem größten Problem, mit dem sie an ihrem Arbeitsplatz kon-
frontiert sind, kristallisierten sich als Hauptthemen zu wenig Zeit für Forschung 
und hohe Erwartungen an Selbstverwaltung heraus. Eine Studienteilnehmerin 
meinte, dass sich »die Erwartungen an Umfang, Qualität der Forschung usw. stän-
dig ändern.« Als größte Hindernisse für das berufliche Fortkommen von Frauen 
wurden auch sehr häufig Probleme mit Selbstverwaltung und Aufgabenzuteilung 
genannt. Eine Teilnehmerin schrieb:

Weil wir als Lehrkräfte und Kolleginnen so effektiv sind, bekommen wir mehr 

Arbeit  –  mehr Studierende wollen uns als Mentorinnen haben, wir sollen Empfehlungs-

schreiben verfassen, Facharbeiten betreuen, und es kommen mehr Kolleg*innen mit Verwal-

tungs- und Führungsaufgaben auf uns zu. Wir räumen viel hinter anderen her, die solche 

Arbeiten nicht machen wollen oder einfach schwierig sind (ehrlich gesagt sind das meist 

ältere männliche Kollegen).

Eine andere Studienteilnehmerin schrieb:
An unserer Universität ist Ungleichgewicht in Sachen universitärer Selbstverwaltung ein 

Thema. Juniorprofessorinnen werden hier besonders benachteiligt. Das geht dann einher 

mit mangelnder Zeit für Forschung, zumal wir nur sehr wenige wissenschaftliche Mit-

arbeiter*innen haben, die uns unterstützen. Die meisten Doktorand*innen sind mit Lehr-

aufträgen betraut. Wer nicht gerade ein spezielles Universitätsstipendium oder ein sehr 

seltenes Forschungsstipendium hat, bekommt keine wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen 

zugewiesen, die uns bei der Durchführung von Studien unterstützen.

Gerechtigkeit für Minderheitengruppen

Obwohl die Mehrheit der Teilnehmerinnen weiß war, deuten die Umfrage-
ergebnisse darauf hin, dass auch im 21. Jahrhundert intersektionelle Heraus-
forderungen im Zusammenhang mit Rassismus und Ethnizität, mit denen Women 
of Color in der US-Wissenschaft konfrontiert sind, noch bedeutende Themen sind. 
Dies überrascht nicht, da die in der Literaturübersicht zitierten Daten des »Natio-
nal Center for Education Statistics« (NCES) zeigen, dass People of Color mit geringe-



Journalistik 1/2024	 78

Aufsatz

rer Wahrscheinlichkeit Professuren erlangen, obwohl die Studentenschaft immer 
vielfältiger wird.

Diskussion und Schlussfolgerung

Die vorhandene Literatur und diese Studie zeigen, dass in den USA Dozentinnen 
an Instituen für Journalistik und Kommunikations- und Medienwissenschaft in 
den vergangenen drei Jahrzehnten einige Fortschritte gemacht haben. Wie die 
Daten dieser Studie nahelegen, muss jedoch noch weiter erforscht werden, ob sich 
der Frauenanteil an diesen Instituten angemessen in der Anzahl von Frauen in 
den entsprechenden Lehr- und Führungspositionen niederschlägt. Diese Studie 
liefert Hinweise darauf, dass stärkere Unterstützungssysteme oder kontinuierliche 
Mentoring-Netzwerke erforderlich sind, um mehr Dozentinnen im Frühstadium 
ihrer Karriere zu fördern und zu entwickeln. Fast 13 % der Befragten gaben an, seit 
ihrer Teilnahme am WFMF-Programm befördert worden zu sein. Fast 21 % haben 
eine Festanstellung erhalten. Die Befragten gaben jedoch übereinstimmend an, 
dass Akademikerinnen immer noch mit Karrierehindernissen konfrontiert sind. 
Sie nannten hohe Anforderungen an universitäre Selbstverwaltung, mangelnde 
Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Privatleben, einen Mangel an Mentoring und 
nicht genug Zeit für Forschung als wichtige Probleme im 21. Jahrhundert.

Zwar schätzten alle Teilnehmerinnen die Möglichkeit, am WFMF-Programm 
teilzunehmen, doch gaben einige an, es bedürfe mehr als eines vierstündigen 
Workshops, um sie in ihrer akademischen Laufbahn zu unterstützen. Im weiteren 
Jahresverlauf sollten technologische Möglichkeiten und virtuelle Mentoring-
Netzwerke genutzt und mindestens zwei Zoom-Workshops mit hochrangigen 
Wissenschaftler*innen veranstaltet werden. Die Themen sollten von den jeweili-
gen Teilnehmerinnen der jährlichen AEJMC-Konferenz festgelegt werden. Außer-
dem wird dem Kopenhaver Center nahegelegt, ein digitales Peer-Mentoring-Mo-
dell oder einen Coaching-Dienst für Dozentinnen im Anfangsstadium ihrer Kar-
riere zu entwickeln, ähnlich dem von Katie Hawkins-Gaar gegründeten Netzwerk 
digitalwomenleaders.com, das sich an Frauen im Bereich digitale Nachrichten 
richtet. Mehr als 120 Frauen auf der ganzen Welt sind dort inzwischen als Coaches 
aktiv. Sie bieten halbstündige Beratungssitzungen zu einer Vielzahl von Themen 
an, von Gehaltsverhandlungen bis hin zu einer beruflichen Neuorientierung. 
Frauen, die als Kopenhaver Center Fellows oder Referentinnen tätig waren, könn-
ten als Mentorinnen für bestimmte Themen oder wissenschaftliche Fachgebiete 
gewonnen werden, um Nachwuchskräfte und ihre Bedürfnisse zu unterstützen.

Wie Absolventinnen des WFMF-Programms auf dem jährlichen AEJMC-Vorberei-
tungsworkshop zurückmelden, hat das WFMF-Programm ihnen als junge Nach-
wuchswissenschaftlerinnen geholfen, sich beruflich und persönlich weiterzuent-

http://digitalwomenleaders.com
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wickeln. Einige der Ergebnisse spiegeln wohl die Probleme der Gesamtgruppe 
wider, da die Workshop-Teilnehmerinnen ja eine kleine Stichprobe der US-Hoch-
schullandschaft darstellen. Diese Studie etabliert eine Baseline für den weiteren 
Zeitverlauf und dokumentiert, wie effektiv die Kopenhaver Center Fellows den 
jährlich stattfindenden WFMF-Workshop nach sieben Jahren einschätzen.

Die von den Teilnehmerinnen identifizierten Top-Themen können als Grund-
lage für die künftige Programmplanung dienen. Ein Slack-Kanal oder anderes 
Social-Media-Forum wäre nützlich, um Teilnehmerinnen bei verschiedenen Pro-
blemen zu unterstützen, vom Verfassen von Förderanträgen bis zum Wechsel in 
Verwaltungsfunktionen. Mögliche Forschungsthemen für die Zukunft sind unter 
anderem die Nachverfolgung der Erfolge, Karrierewege (einschließlich Festan-
stellungen, Beförderungen, Titeln) und Gehälter der Teilnehmerinnen über die 
nächsten zehn Jahre. Diese Informationen sind nützlich für die Universitätsver-
waltung, den Lehrkörper, Studierende und potenzielle Sponsoren, die sich für die 
Gleichstellung von Arbeitskräften und den Fortschritt an Fakultäten für Journalis-
mus und Massenkommunikation an amerikanischen Hochschulen interessieren.
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