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Vorwort

Mit diesem Buch feiern wir unsere bald vierzehnjihrige Zusammenarbeit zu
Gender-Aspekten in Wissenschaft und Technik. Unser erstes gemeinsames
Forschungsprojekt war eines von vielen EU-Projekten, die darauf folgten:
,»Womeng — Creating Cultures for Success for Women Engineers®. Ausge-
hend von der Frage, welche Rahmenbedingungen Ingenieurinnenkarrieren
behindern und auch beférdern (kénnten), interessierten wir uns zunehmend
fiir Geschlecht als umfassendere soziale Analysekategorie. So erweiterten wir
unsere empirischen Erhebungen auf Manner (,,Prometea — Empowering Wo-
men Engineers Careers in Industrial and Academic Research®), auch wenn
die EU Kommission in ihrem Fokus den Frauenkarrieren in Wissenschaft und
Forschung verbunden blieb. Schon damals hatten wir, so wie sicherlich viele
Kolleg*innen, bereits das Gefiihl, dass es langst nicht mehr am mangelnden
Wissen tiber Geschlechterverhaltnisse in Wissenschaft und Forschung liegt,
wenn sich die Machtverhéltnisse nicht dnderten.

Unser personliches Forschungsinteresse fiihrte uns zunéchst zu Untersu-
chungen von Jugendmedien, um gesellschaftliche Einflussfaktoren und Wir-
kungsmechanismen von Geschlechterstereotypen zu hinterfragen (,,MOTI-
VATION — Promoting positive images of SET in young people®), und spéter
zu Forschungsprojekten, in denen Gender als Querschnittsthema behandelt
wird (,,uselTsmartly — Environmental peer-to-peer education for youths with
focus on smart use of Information and Communication Technologies*).

Im Laufe der Jahre, unter den selbst spiirbaren Verdnderungen in Wissen-
schaft und Wissenschaftspolitik und mit zunehmendem Interesse an queer-
feministischer und Intersektionalitits-Forschung, wurden flir uns Fragen der
sozialen Geschlechtergerechtigkeit immer wichtiger und dringender. Unse-
rem kiirzlich abgeschlossenen EU-Projekt ,,GenderTime — Transferring,
Implementing, Monitoring, Equality” haben wir es zu verdanken, dass wir
dieses Buch verdffentlichen konnen.

Wir danken all unseren Kolleg*innen, die in den vergangenen Jahren mit
uns gemeinsam um Forschungsgelder gekdampft, geforscht, diskutiert, publi-
ziert und auch viel mit uns gelacht haben, denn der Spaf3 an der Forschung ist
uns trotz oftmals widriger Umsténde nicht vergangen. Allen voran bedanken
wir uns bei den Autor*innen dieses Buches, die mit ihrer Arbeit dazu beitra-
gen, die Wissenschaft zu einem gerechteren Ort fiir Alle zu machen.

Jennifer Dahmen und Anita Thaler






,Damit kannst du keinen Blumentopf gewinnen!* —
Soziale Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und
Forschung

Jennifer Dahmen & Anita Thaler

Wir leben im Zeitalter der ,,semantischen Gleichberechtigung® (Wetterer
2007, S. 192), bei gleichzeitiger stabiler Geschlechtersegregation in horizon-
talen und vertikalen Dimensionen der Erwerbstétigkeit. Das bedeutet auch fiir
Wissenschaft und Forschung, dass zwar auf rhetorischer Ebene gerne und oft
davon gesprochen wird, dass die Geschlechter gleichgestellt seien, de facto
gibt es jedoch in den Wissenschaftsdisziplinen sehr groe Verteilungsunter-
schiede und Fithrungspositionen sind fiir Frauen nach wie vor weniger zu-
génglich als Méannern (ebda.).

Die Verkniipfung der Termini ,,soziale Gerechtigkeit® (social justice) und
,,Geschlechtergerechtigkeit™ verstehen wir — im Sinne von Intersektionalitdt —
als Moglichkeit, in diesem Buch die strukturelle Benachteiligung gesell-
schaftlicher Gruppen in Wissenschaft und Forschung (nach Berger & Hof-
stitter 2014) systematisch zu betrachten, und zwar unter der Pramisse, dass
nicht ausschlieBlich die Kategorie Geschlecht als Ursache fiir Ungerechtig-
keit angesehen werden bzw. diese erkldren kann. Eine These, die diesem
Buch zugrunde liegt, lautet, dass das System der Hochschulen/Universitéten
auch bei erreichter Geschlechterparitit noch sozial ungerecht wire, mit Blick
auf die Eliten- und Exzellenzdiskussion, prekdre Beschéftigungsverhéltnisse
und/oder die Forderung gewisser Disziplinen bzw. Forschungsthemen', die
innerhalb der Scientific Community ein héheres Ansehen haben.

Wichtig ist uns dariiber hinaus der Aspekt, wie (soziale) Geschlechter-
gerechtigkeit nachhaltig in Wissenschaft und Forschung verankert werden
kann und welche Maflnahmen und/oder Anreizsysteme vonndten sind, um
diesen strukturellen Wandel zu forcieren. Neben der kritischen Darstellung
des Ist-Zustandes wire auch die Entwicklung von effektiven Visionen und
Ideen interessant, die diesen Prozess unterstiitzen. Einen Bezug sehen wir

1 Das Zitat in unserem Titel ,,Damit kannst du keinen Blumentopf gewinnen!* war
die Riickmeldung eines Soziologieprofessors an eine von uns beiden (wahr-
scheinlich als ,gut gemeinter Karrieretipp®), als diese ihm ihr Portfolio an For-
schungsarbeiten der letzten Jahre présentierte, darunter auch Studien zum Thema
Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung.
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hier auf der Ebene des Wissenschaftswandels und der Integration von Gen-
deraspekten als Querschnittsaufgabe und dazugehdrigem Wissenstransfer,
weshalb wir uns mit diesem Buch bewusst auch an Praktiker*innen und Wis-
senschaftspolitik wenden und Anwendbarkeit und Praxisndhe im Vorder-
grund stehen.

Wissenschaft und Forschung im deutschen Sprachraum haben sich ge-
wandelt. Knapper werdende Finanzressourcen, zunehmender Druck durch
verstiarkten Wettbewerb in industrieller, au3eruniversitiarer und akademischer
Forschung fiihrten zu einer Kapitalisierung der Wissensproduktion (Bammé
2004). Der Druck durch diese Okonomisierung wirkt auf die Wissensarbei-
ter*innen ein.

Dabei wurden die 1942 von Robert K. Merton aufgestellten institutionel-
len Imperative der sogenannten traditionellen Wissenschaft noch gar nicht
erfiillt. Im Zusammenhang mit diesem Buch besonders von Interesse ist der
Imperativ der Universalitdt: ,,Alle kompetenten Personen sollten an der Wis-
senschaft teilhaben konnen, unabhingig von Rasse, Religion und anderen
Zuschreibungen. (ebda., S. 119). Das heifit, wihrend in den 1990-er Jahren
mit dem neuen Wissenschaftstypus ,,Mode 2 (Gibbons et al. 1994) und dem
damit erzeugten ,,sozial robusten Wissen* bereits die transdisziplindre Wis-
sensproduktion als Antwort auf reale Probleme unserer Gesellschaften ausge-
rufen wurde (Nowotny 2006), sind die Imperative der traditionellen Wissen-
schaft noch gar nicht eingeldst. Die akademische Elite blieb, wie die wirt-
schaftliche Elite, ein homogener Kreis mit relativ dhnlichen sozialen Wur-
zeln. In einem deutschen Forschungsprojekt zu sozialer Herkunft, Bildungs-
wegen und beruflichen Karrieren konnten Michael Hartmann und Johannes
Kopp (2001) empirisch nachweisen, dass die Besetzung von Fithrungspositi-
onen in der Wirtschaft sogar durch eine vom akademischen Grad weitestge-
hend unabhéngige soziale Selektion erfolgt. Das bedeutet, dass nach wie vor
signifikant hiufiger Eliten aus dem sog. Grofibiirgertum als aus Arbeiterklas-
sen oder der Mittelschicht rekrutiert werden. Die Autoren verweisen darauf,
dass akademische Abschliisse (Doktorat) zwar eine soziale Vorauswahl be-
wirken, die ,,endgiiltige Selektion wird aber von Faktoren bestimmt, die un-
mittelbar mit der sozialen Herkunft der Kandidaten zusammenhéngen.* (eb-
da. S. 457).

Christina Moller (2014) erklart iiberdies: ,,Die starke Selektionskraft der
sozialen Herkunft in der wissenschaftlichen Karriere wird dann besonders
deutlich, wenn die Anteile der viterlichen Berufspositionen ins Verhiltnis
mit denen in der Erwerbsbevolkerung gesetzt werden.“. Unter den Erwerbsti-
tigen im relevanten Zeitraum befanden sich knapp viermal so viele Erwerbs-
titige im Status der Arbeiterschaft als unter den Vitern von Professor*innen.
Die soziale Selektion unter Professorinnen ist noch stérker: Thre Herkunft ist
signifikant seltener aus der Arbeiterschaft und signifikant 6fter aus Akademi-
ker*innen-, Beamt*innenfamilien bzw. von soziodkonomisch htherem Status
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als Professoren. ,,.Der Zugang in die oberen Etagen der Wissenschaft stellt
sich fiir Frauen nicht nur schwieriger dar als fiir Ménner, sodass sie immer
noch unterreprisentiert sind, sondern ihr Erfolg ist auch stirker von einer
privilegierten Herkunft abhéngig.“ (ebda.)

Die Griinde fiir diese soziale Selektion nach Herkunft liegen zum einen an
Merkmalen, die durch das Aufwachsen im bevorzugten (gehobenen) sozialen
Milieu erworben werden und zum anderen am leichteren Zugang zu relevan-
ten Informationen, wie ,,die intime Kenntnis der in diesen Kreisen geltenden
Dress- und Benimm-Codes, eine breite Allgemeinbildung, unternehmerisches
Denken und vor allem Souverénitit im Auftreten und Verhalten.” (Hartmann
& Kopp 2001, S. 458). Moller (2014) konnte zudem zeigen, dass die soziale
SchlieBung der Universitdtsprofessur mit dem Status der Position und den
jeweiligen Disziplinen zusammenhingt: ,,Wahrend die juristischen und me-
dizinischen Fécher als traditionstrichtige Disziplinen, aber auch Sportwissen-
schaften und Kunst und Musik, zu den sozial eher geschlossenen Disziplinen
gehdren, erwiesen sich insbesondere erzichungswissenschaftliche, sozial- und
politikwissenschaftliche Féacher als auch die Agrar-, Forst- und Erndhrungs-
wissenschaften offener fiir soziale Aufsteigerinnen und Aufsteiger.” (ebda.).

Hartmann und Kopp (2001) konnten des Weiteren durch Interviews klé-
ren, dass Personalentscheidungen fiir hohe Fiihrungspositionen oftmals auf
Ahnlichkeiten beruhen; gesucht wiren ,,Menschen, auf die sie sich verlassen
konnen, deren Verhaltensmuster und Einstellungen den eigenen dhneln® —
zusammengefasst kommt dies im immer wieder gehorten Satz ,,Die Chemie
muss stimmen® zum Ausdruck (S. 458). Doch damit nicht genug: Hartmann
und Kopp verwenden in ihrem Artikel das generische Maskulinum nicht
(nur) aus Gewohnheit, sondern verweisen in ihren Arbeiten auch darauf, dass
in den untersuchten Kohorten (Fiihrungskrifte der Promotionsjahrgénge 1955
bis 1985) kaum Frauen zu finden sind. Das bedeutet, dass die Selektionspro-
zesse eben nicht nur auf sozialer Herkunft basieren, sondern zudem auch
vergeschlechtlicht sind. Wenn iiberwiegend ménnliche Fiihrungskrifte (aus
dem GroBbiirgertum) iiber Beforderungen und Einstellungen entscheiden,
dann werden, wie von den Autoren geschildert, sozial &hnliche Personen
bevorzugt.

Rosabeth Kanter (1977) bezeichnete diese Selektionsprozess sozial dhnli-
cher Menschen in Unternechmen als homosoziale Reproduktion, um auf diese
Bevorzugung des gleichen Geschlechts hinzuweisen. Paula Dressel, Berna-
dette Weston Hartfield und Ruby L. Gooley (1994) beleuchteten in ihrer
Arbeit die Dynamik der homosozialen Reproduktion im Bereich akademi-
scher Institutionen. Dabei fokussierten sie auf sog. fortgeschrittene Diskrimi-
nierung (,,advanced discrimination®) in der akademischen Berufswelt, also
subtile Praktiken der institutionellen Diskriminierung hinter Einstellungs-
und Beférderungsentscheidungen. Dabei werden scheinbar neutrale Regeln
und Kriterien, die jedoch auf verschiedene Gruppen unterschiedliche Aus-
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wirkungen haben, dazu verwendet, um der vorherrschenden Gruppe Vorteile
zu verschaffen. Das Perfide und schwer Auszuhebelnde an dieser institutio-
nellen Diskriminierung ist, dass genau diese Einstellungs- und Beforderungs-
prozesse gerecht organisiert scheinen. Die Autorinnen argumentieren, dass
systematische und kumulative Prozesse der sog. fortgeschrittenen Diskrimi-
nierung homosoziale Reproduktion erzeugen und so die Dominanz ,,Weier*
und von Ménnern in akademischen Institutionen aufrechterhalten. Auch unter
dem Schlagwort der ,wissenschaftlichen Exzellenz‘ wird nach aulen ,Ge-
schlechterneutralitdt® propagiert und bei Geschlechter-Ungleichverteilungen
in wissenschaftlichen Karrieren mit Leistungsunterschieden argumentiert,
wiahrenddessen jedoch sozial konstruierte Evaluierungspraktiken erwiese-
nermafen zur Benachteiligung von Frauen und zur Bevorzugung von Mén-
nern in Wissenschaft und Forschung fiihren (Van den Brink & Benschop
2011).

Bei Kritik an diesen Prozessen wird Kritiker*innen iibertriebene Sensibi-
litdt attestiert und ihnen (mit Verweis auf die neutrale Anwendung von Krite-
rien) das Herabsetzen der Standards vorgeworfen (Dressel, Hartfield & Goo-
ley 1994). Sandra Beaufays und Beate Krais (2007) haben dies als ,,Akte
symbolischer Gewalt” gegeniiber Wissenschafterinnen bezeichnet und be-
schreiben diese, zum Teil subtilen Praktiken der Missachtung, die Frauen klar
machen sollen, dass sie ,,Frauen sind und als solche keinen Platz in der Wis-
senschaft, genauer: in leitenden Positionen der Wissenschaft, haben.” (ebda.,
S. 93).

Das Thema sozialer Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und For-
schung endet fiir uns nicht im Berufsfeld der Wissenschafter*innen, auch
wenn diese zumeist im Fokus stehen. Auch zwischen dem Personal in Tech-
nik und Verwaltung und den wissenschaftlichen Angestellten sowie der Pro-
fessor*innenschaft gibt es AusschlieBungsmechanismen und ungleiche Ver-
teilungen. So gibt es zum Beispiel an der Universitit Wien eine de facto
Gleichverteilung von Frauen (50,1 %) und Ménnern (49,9 %) beim sog. all-
gemeinen Universititspersonal (mit groen Unterschieden in den einzelnen
Abteilungen, siehe Universitdt Wien 2011, S. 25), aber: ,,die typische Sekre-
térin ist nach wie vor weiblich“ (65,8 %, ebda. S. 26). Aufgrund von Stellen-
abbau und Unterfinanzierung hat sich an deutschen Hochschulen das Ar-
beitsaufkommen fiir Sekretir*innen verdichtet, bei gleichzeitig gestiegener
befristeter und Teilzeit-Beschéftigung. Das Berufsbild der ,klassischen®
Lehrstuhlsekretdr*in hat sich gewandelt: Managementaufgaben kommen
hinzu, die Internationalisierung und Drittmittelfokussierung der Hochschulen
erfordern mehr und bessere Fremdsprachenkenntnisse und dies alles bei ge-
ringer Bezahlung und kaum vorhandenen Aufstiegschancen (Hochschulsek-
retarinnen-Netzwerk Bonn 2011). Deutlich wird hier, dass auch dort, wo
Frauen zahlenméBig iiberreprésentiert sind, gleichstellungspolitischer Bedarf
besteht. Angelika Brechelmacher (2009) hat administrative Karrieren der
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Fakultdt fiir Interdisziplinidre Forschung und Fortbildung (IFF) der Universi-
tat Klagenfurt untersucht. Die IFF schétzt sich in ihrem Selbstverstindnis als
weniger hierarchisch ein und betont das positive Verhéltnis zwischen admi-
nistrativem und wissenschaftlichem Personal. In Interviews mit Administra-
tor*innen werden dann jedoch auch strikte Grenzen zwischen den beiden
Bereichen als ,,glédserne Decken® identifiziert, die nach auflen nicht kommu-
niziert werden (weil da die Offenheit der Fakultit propagiert wird), die die
Betreffenden in ihrem Arbeitsalltag aber durchaus zu spiiren bekommen.
Wihrend mangelnde Wertschdtzung nur von einzelnen berichtet wird (der
gegeniiber viele positive Beispiele der guten Zusammenarbeit stehen), sind
mangelnde Karriere und zu geringe Verdienstmoglichkeiten in der Administ-
ration strukturelle Kritikpunkte. Im Gegensatz zu anderen Fakultiten und
anderen Universitdten wird die IFF aber als ein Ausnahmebeispiel dafiir
dargestellt, das Uberginge vom administrativen ins wissenschaftliche Perso-
nal ermoglicht (ebda.).

Wie also konnen Wissenschaft und Forschung heterogener/diverser wer-
den, wenn das Einfiihren von entsprechenden rechtlichen Rahmenbedingun-
gen alleine nicht ausreicht, weil vorherrschende Gruppen mittels subtiler
Diskriminierungsmechanismen und institutioneller Praktiken der fortgeschrit-
tenen Diskriminierung die Ziele dieser Policies und Regeln unterlaufen?

Kann darauf vertraut werden, dass neue Paradigmen, wie z.B. das von der
Europadischen Kommission vertretene ,,Responsible Research and Innovati-
on“ (RRI; Owen et al. 2012) Wissenschaft und Forschung nachhaltig in Rich-
tung sozialer Geschlechtergerechtigkeit verdndern? Die Sicherung von Ge-
schlechtergerechtigkeit in Forschungsprozessen und -inhalten ist ein integra-
ler Bestandteil’> des RRI Ansatzes, der den Hauptpfeiler des ,,Wissenschaft
mit der und fiir die Gesellschaft“ Programms® innerhalb des Rahmenpro-
gramms ,,Horizon 2020 der Europdischen Union fiir Forschung und Innova-
tion darstellt. Wurden im 6. Forschungsrahmenprogramm genderrelevante
Projekte noch unter dem Thema ,,Frauen und Wissenschaft” im Bereich
,»Wissenschaft und Gesellschaft gefordert, so kam es im darauffolgenden 7.
Forschungsrahmenprogramm, zu einer Anderung des Blickwinkels von
,Frauen“ zu ,,Gender”. Auch der Programmname &ndert sich zu ,,Wissen-

2 Weitere Bestandteile sind eine stérkere Einbindung der Gesellschaft in Wissen-
schafts- und Innovationsthemen, die Verbesserung des Zugangs zu wissenschaft-
lichen Ergebnissen, die Beriicksichtigung der ethischen Dimension innerhalb der
Forschung und die Forderung formeller und informeller Bildung. Siche
https://ec.europa.cu/programmes/horizon2020/en/h2020-section/science-and-
society [7.10.2016].

3 Die englischsprachige Bezeichnung des Programms lautet ,,Science with and
for Society”, kurz SWAFS. Weitere Informationen sind unter https://ec.
europa.eu/programmes/horizon2020/en/h2020-section/science-and-society
[7.10.2016] abrufbar.

15


https://ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en/h2020-section/science-and-society15
https://ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en/h2020-section/science-and-society15
https://ec.europa.eu/programmes/horizon2020/en/h2020-section/science-and-society15
https://ec

Jennifer Dahmen & Anita Thaler

schaft in der Gesellschaft”. Die jetzige Integration verdeutlicht, dass zeitge-
méfBe und auf groBe soziale bzw. 6kologische Problemlagen gerichtete Wis-
senschaft und Forschung nicht ohne Geschlechtergerechtigkeit und die Be-
riicksichtigung gesellschaftlich relevanter Aspekte moglich ist. Neben geziel-
ten, inhaltlich genderspezifischen Ausschreibungen fiir Projektférderungen,
ist die Genderdimension in ,,Horizon 2020* als sogenanntes Querschnitts-
thema in allen Teilen der Arbeitsprogramme integriert.

Solange Geschlechtergerechtigkeit jedoch in den Wissenschaftsorga-
nisationen selbst nicht strukturell umgesetzt wurde, braucht es eine Doppel-
strategie. Das heiflt zur inhaltlichen Einbeziehung von Gender-Aspekten in
die Forschung, muss Geschlechtergerechtigkeit auch explizit weiter erforscht
und mithilfe von entsprechenden Policies und Aktionspldnen implementiert
(und begleitevaluiert) werden. Doch auch die Integration von Gender in
,verantwortungsvolle Forschung® muss strukturelle Anpassungen nach sich
ziehen, wenn auch noch unklar ist, ob das Wissenschaftssystem sich tatséch-
lich entlang eines neuen Wissenschaftsparadigmas neu anordnen wird oder
ob die Beharrungskrifte sich durchsetzen werden. Es bleibt abzuwarten, ob
und wie sich Wissensproduktion und wissenschaftliche Berufe verdndern
werden, wenn Forschung mit sozial robustem Wissen gesellschaftliche Prob-
leme 16sen mochte. Eine aus der Sicht dieses Buches spannende Frage ist,
welche bislang unterbewerteten Kompetenzen und wie viel Heterogenitét im
Berufsfeld der Wissenschafter*innen kiinftig zugelassen oder sogar eingefor-
dert werden miissen, um den neuen Anforderungen der ,verantwortungsvol-
len Wissenschaft® standzuhalten. So sehr jedoch finanzielle Anreize von
Forschungsforderungen Auswirkungen auf die Forschungspraxis haben kon-
nen (z.B. auch durch Einfordern von gemischten Forschungsteams), das
nachhaltige Verdndern wissenschaftlicher Systeme, Praktiken und Kulturen
kann nicht einfach nur von oben verordnet werden, wie sich in den weiteren
Ausfiihrungen dieses Buches noch zeigen wird.

Der vorliegende Band zur sozialen Geschlechter(un)gerechtigkeit in Wissen-
schaft und Forschung ist inhaltlich in drei Themenschwerpunkte gegliedert,
die aufeinander aufbauen und ein umfassendes Bild zum aktuellen Status
Quo von Gleichstellung im Wissenschaftsbereich aufzeigen.

Im ersten Abschnitt des Buches beleuchten die Autor*innen gesetzliche
Rahmenbedingungen und Richtlinien (Policies) sowie Steuerungsmecha-
nismen (Governance) in Wissenschaft und Forschung in Osterreich und
Deutschland.

Anke Lipinsky verdeutlicht in ihrem Beitrag die Gleichstellungsziele des
deutschen Wissenschaftssystems und erldutert dabei, wie diese zwischen den
verschiedenen politischen Ansétzen und Inhalten von Frauenfoérderung, Gen-
der Mainstreaming, Anti-Diskriminierung, Diversitit und Intersektionalitdt
verankert sind. Anhand ausgewihlter Beispiele zeigt sie zudem auf, wie Wis-
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senschaftspolitik und diese unterschiedlichen Gleichstellungsansétze in der
Praxis aufeinander treffen.

Die gleichstellungspolitische Situation im Osterreichischen Wissen-
schafts- und Forschungsbereich wird von Angela Wroblewski dargestellt.
Hierbei geht sie auf Unterschiede im universitdren und auferuniversitiren
Bereich ein und erldutert das Paradoxon, warum trotz erfolgreicher Gleich-
stellungspolitik deren Wirksamkeit in bestimmten Bereichen eingeschrankt
ist.

Ingrid Schacherl zeigt anhand von vier Praxisbeispielen auf, wie Gleich-
stellung in der Steuerung von Hochschulen verankert und organisational
aufgestellt werden muss, um soziale Geschlechtergerechtigkeit in Wissen-
schaft und Forschung zu befordern.

Abgerundet werden die ersten drei Beitriige durch Heather Laubes Uber-
legungen zu individuellen Positionierungen und Handlungsspielrdumen von
Gender-Forscher*innen und anderen Wissenschafter*innen in Gleichstel-
lungsprojekten an Universititen bzw. in Forschungsinstitutionen®.

Der zweite Teil des Buches widmet sich den vorherrschenden Praktiken
in Wissenschaft und Forschung und umfasst dabei facher- und organisations-
spezifische Analysen als auch gleichstellungsbezogene Praxisbeispiele aus
dem Evaluations- und Implementierungsbereich.

Am Beispiel der theoretischen Chemie und der klassischen Geologie ver-
deutlicht Susanne Kink, wie die implizite Vergeschlechtlichung heterogener
Fachkulturen nach wie vor die Wissenschaftskarrieren von Frauen behindern
koénnen und zieht daraus Konsequenzen fiir die zukiinftige Gestaltung und
erfolgreiche Implementierung von Gleichstellungsmafinahmen im Wissen-
schaftsbetrieb jenseits rhetorischer politischer Korrektheit.

Ausgehend vom Wandel in Wissenschaft und Forschung, als auch in der
Forschungsforderung, zeigt Brigitte Ratzer die Notwendigkeit dafiir, Gender
konsequent als (intersektionelle) Querschnittkategorie in technologische
Forschung einzubeziehen, und zwar durch entsprechend genderkompetente
Expert*innen. Inklusives Forschen und Entwickeln fiir Mensch und Umwelt
fiihrt zur Sicherung von Exzellenz, Qualitidt und Nachhaltigkeit und erhoht
somit den gesamtgesellschaftlichen Mehrwert.

Sandra Karner, Anita Thaler und Magdalena Wicher vertreten die The-
sen, dass soziale Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung
zunichst als ausreichend relevant wahrgenommen werden muss, um auf die
politische Agenda gesetzt zu werden. Weiters, dass nur durch gemeinsame
Wissensproduktionsprozesse von allen relevanten Beteiligten des Wissen-
schaftssystems (inklusive von ,,Widerstandsbewegungen*) Ubersetzungspro-

4 Anmerkung der Herausgeberinnen: Der Beitrag von Heather Laube hat aufgrund
der Ubersetzung vom Englischen ins Deutsche einen groBeren Seitenumfang als
die anderen Beitrége. Eine weitere Kiirzung des Artikels wéire zu Lasten der In-
halte gegangen, was wir vermeiden wollten.
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bleme und mangelnde Umsetzung von wissenschaftlichen Erkenntnissen
vermieden werden kann. Die Autorinnen erkldren, wie so mit einer neuen
kooperativen Genderforschung die Wissenskluft zwischen Wissenschaft,
Politik und Praxis iiberwunden werden konnte.

Mit der Evaluation struktureller Entwicklungsprozesse beschéftigt sich
Karin Siebenhandl. Basierend auf ihren Erfahrungen als externe Evaluatorin
in einem EU-Projekt stellt sie in ihrem Beitrag ihr Vorgehen in Bezug auf die
Evaluation von Gleichstellungsplédnen an den beteiligten Hochschulen und
Forschungsinstituten vor und zieht aus ihren Ergebnissen und Beobachtungen
Konsequenzen fiir eine nachhaltige Verankerung gleichstellungspolitischer
MaBnahmen in Organisationen.

Susanne Achterberg und Jennifer Dahmen stellen in ihrem Beitrag Uber-
legungen dariiber an, auf welche Hiirden Gleichstellungspolitik und das
Thema Geschlechtergerechtigkeit an Hochschulen generell treffen. Dabei
beleuchten sie insbesondere die Rolle des ,,Wissenschaftsprekariats™ und
drittmittelfinanzierter Gleichstellungsprojekte bei der Perpetuierung sozialer
Ungleichheit in Wissenschaft und Forschung.

Anne Spitzley, Michaela Friedrich und Bdrbel Thielicke berichten, wie
die Teilnahme der Fraunhofer Gesellschaft an von der EU-Kommission ge-
forderten Genderprojekten zu strukturellen Verdnderungen fiir mehr Chan-
cengleichheit fiihrten. Neben praktischen Umsetzungsbeispielen reflektieren
die Autorinnen auch die Grenzen und Herausforderungen, auf die sie wih-
rend ihrer Arbeit gestoflen sind.

Im dritten und letzten Teil des Buches wird der Fokus auf Karrieren und
somit auf die individuellen Konsequenzen sozialer Geschlechter(un)gere-
chtigkeit in Wissenschaft und Forschung gelegt.

Die Promotion als erste Schwelle einer Wissenschaftskarriere wird von
Ulla Hendrix kritisch begutachtet. Ihre Uberlegungen stiitzt sie dabei auf die
Ergebnisse einer quantitativen Promovierendenbefragung, die aufzeigen, wie
sich die spezifischen Rahmenbedingungen auf den Promotionsprozess von
Frauen und Ménnern auswirken. Nebenbei gelingt es Ulla Hendrix auch, den
Mythos der wissenschaftlich nicht-ambitionierten Frau zu demontieren, sehen
sich doch knapp Dreiviertel aller weiblichen Befragten ihrer Studie zukiinftig
in einer wissenschaftlichen oder wissenschaftsnahen Beschiftigung.

Johanna Hofbauer, Angelika Striedinger, Birgit Sauer und Katharina
Kreissl greifen den Begriff des ,,akademischen Kapitalismus* auf und stellen
dar, wie sich der Wandel von Universitdten zu unternehmerischen Organisa-
tionen nach der 6sterreichischen Universitétsreform 2002 auf gleichstellungs-
politische Fragen ausgewirkt hat. Untermauert werden die Uberlegungen der
Autorinnen durch die Ergebnisse eines Forschungsprojektes zu veranderten
Karrierebedingungen nach der reformierten Neuregelung der Beschiftigungs-
und Laufbahnbedingungen an Universitéten.
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Im Beitrag von Andrea Wolffram und Jennifer Henze riickt die Frage nach
der Chancengerechtigkeit von Berufungsverfahren an Universititen in den
Vordergrund. Basierend auf Interviews mit Berufungskommissions-mit-
gliedern wird aufgezeigt, wie diese im Auswahlverfahren wissenschaft-liche
Leistung anhand von Kriterien bewerten. Gleichzeitig wird diese scheinbare
Objektivitit jedoch durch das ndtige Vorhandensein einer be-stimmten ,,wis-
senschaftlichen Personlichkeit”, die von erfolgreichen Kandi-dat*innen er-
wartet wird, konterkariert.

Urspriinglich sollte der letzte Abschnitt des Buches von einem Beitrag zu
alternativen Wissenschaftskarrieren komplettiert werden. Aufgezeigt werden
sollte, wie sich das Berufsleben befristet angestellter und ,freier* Wissen-
schaftler*innen zwischen vermeintlich prestigereicher Projektforschung und
Prekariat gestaltet. Eine Realitit, in der sich in Osterreich und Deutschland
ein Grofteil der wissenschaftlich Beschéftigten wiederfindet und iiber die nur
selten geforscht und publiziert wird, zum einen weil sie eben nicht dem Ideal
der typischen Wissenschaftskarriere entspricht und meist per se nicht als
,Karriere* gesehen wird. Zum anderen weist die mangelnde Beforschung
und Publikation alternativer Wissenschaftskarrieren auch auf strukturelle
Probleme hin. So auch im vorliegenden Fall: Die von uns angefragten Au-
tor*innen konnten nicht zuletzt wegen ihren unsicheren und prekiren Be-
schéftigungsverhéltnissen keinen Buchbeitrag abliefern. Wenn die Arbeitszeit
knapp wird, muss der nichste Projektantrag oder das Abhalten einer Lehrver-
anstaltung der Publikation vorgezogen werden. Wir haben dafiir grofles Ver-
stindnis und haben stellvertretend fiir all unseren Kolleg*innen, die unter
diesen Bedingungen forschen und Wissen schaffen, die Kurzbiographie fiir
»Angefragte*r Autor*in“ sowie zwei leere Seiten als Platzhalter fiir den in
diesem Buch fehlenden Beitrag eingefiigt.
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Rahmenbedingungen und Richtlinien sowie
Steuerungsmechanismen in Wissenschaft und
Forschung in Osterreich und Deutschland






Gleichstellungsziele im deutschen
Wissenschaftssystem zwischen Frauenforderung,
Gender Mainstreaming, Anti-Diskriminierung,
Diversitét und Intersektionalitét

Anke Lipinsky

In den letzten zwanzig Jahren erlangten Hochschulen und Forschungseinrich-
tungen in Deutschland zum Zwecke der administrativen Modernisierung und
wissenschaftlichen Spezialisierung weitreichende Autonomien. Verbunden
war damit das Ziel, deutsche Wissenschaftseinrichtungen international wett-
bewerbsfihig(er) zu machen, bei gleichzeitiger Effizienzsteigerung des Wis-
senschaftssystems und Wahrung der im Grundgesetz verankerten Wissen-
schaftsfreiheit. Dieser Prozess beforderte einen Okonomisierungstrend in der
akademischen Lehre und Forschung, setzte sich im Monitoring forschungs-
bezogener Leistungskennziffern fort und veridnderte die Hochschulstrukturen
durch eine Herausbildung neuer Aufgaben im ,,Hochschul- und Wissen-
schaftsmanagement. Die Ablosung der akademischen Selbstadministration
fiihrte weiterhin dazu, dass Hochschulleitungen Funktionsstellen im akade-
mischen Mittelbau abbauten. Die besondere Stellung der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten, die in Deutschland ein weisungsungebundenes Wahl-
amt bekleidet, fithrte zu einer Vielzahl an unterschiedlichen Gleichstellungs-
strukturen. Einige Universititen bauten Stabsstellen fiir Gender und/oder
Diversitit in der Hochschule auf, meist parallel zu den etablierten Frauen-
und Gleichstellungsbiiros. Heute haben sich, nicht zuletzt mithilfe politischer
und finanzieller Impulse durch die Exzellenzinitiative des Bundes und der
Lénder (vgl. Engels 2009; Engels et al. 2012; Kibler 2011; Engels et al.
2015), die Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards der Deutschen
Forschungsgemeinschaft (DFG 2014; Simon 2011), das Professorinnen-
programm (Zimmermann 2012) sowie der Empfehlungen des Wissenschafts-
rates zur Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
(Wissenschaftsrat 2007, 2012) differenzierte Prioritdten und komplexe Prak-
tiken zur Férderung von Gleichstellung herausgebildet. Dariiber hinaus konn-
ten sich verschiedenartige konzeptionelle Ansédtze zur Erreichung von
Gleichstellung in der deutschen Wissenschaft in den letzten Jahrzehnten
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etablieren. Die damit verbundenen Gleichstellungsziele lassen sich in unter-
schiedlichen, zum Teil miteinander konkurrierenden Bezugsrahmen verorten.

Dieser Beitrag versucht parallele und interdependente Gleichstellungszie-
le zu beschreiben und dadurch eine konzeptionell separierende Ubersicht
iiber die Pluralitit gegenwirtiger Gleichstellungsansétze in der deutschen
Hochschullandschaft zu geben. Im Zentrum stehen dabei die aktuell an deut-
schen Wissenschaftseinrichtungen hiufig benannten Zielstellungen: Herstel-
lung von Geschlechtergerechtigkeit und Nutzung von Vielfalt bzw. Diversitét.
Diesen liegen politische Ansitze und Steuerungslogiken der Frauenforde-
rung, des Gender Mainstreaming, der Anti-Diskriminierung, Diversi-
tatsforderung und Ansidtze zu Intersektionalitit zugrunde. Gleichwohl ist
darauf hinzuweisen, dass eine trennscharfe Separation dieser Gleichstel-
lungsansétze in der hochschulischen Praxis aufgrund wechselnder strategi-
scher Positionierungen der Hochschulen, der Frauen- und Gleichstellungsbe-
auftragten’ bzw. Diversititsbeauftragten, asynchroner Entwicklungsimpulse
und finanzieller Gelegenheitsstrukturen ausbleibt. Konzeptionell gegenlaufi-
ge Ansitze erleben in der praktischen Umsetzung der Hochschulen héufig
eine nur geringe Spannungsaufladung, da Zielstellungen wie zum Beispiel
,Inklusion®, die ,,Wertschitzung von Vielfalt” oder eine ,,Ermoglichung von
Studienzugang® in der Handlungspraxis der Gleichstellungsarbeit nicht nur
dicht beieinander liegen, sondern es dullerst wenige I/mpact-Evaluationen
gibt, welche Wirksamkeiten isolieren und belegen konnten (Lipinsky und
Schifer 2015). Auch kann dieser Beitrag nicht aufzeigen, welcher dieser
Gleichstellungsansétze wirksamer oder effektiver seine Zielstellung erreicht,
denn theoretische Wirksamkeitsmodelle oder gar empirisch fundierte Wirk-
samkeitsnachweise liegen fiir das deutsche Wissenschaftssystem bisher fiir
keinen der vorgestellten Ansitze in zufriedenstellender Form vor. Vielmehr
geht es in diesem Beitrag darum, den konzeptionellen Blick auf die unter-
schiedlichen Verankerungen und Voraussetzungen fiir diese Gleichstellungs-
politiken zu schérfen, um in einem zweiten Schritt die Spannungsfelder und
Dynamiken der Zielsetzungen zu diskutieren. Prinzipien des New Public
Management bzw. Governance-Strukturen der Wissenschaft oder der Hoch-
schulen stellt dieser Text ausdriicklich nicht ins Zentrum, da dies bereits an
anderer Stelle aus Sicht der Hochschulforschung wie auch aus Sicht der Ge-
schlechterstudien ausfiihrlich behandelt wurde. Den Kern dieses Beitrags
bilden daher Verankerungen bzw. unterschiedliche Ebenen, auf denen
Gleichstellungsziele fiir Hochschulen und Forschungseinrichtungen formu-

5 Der Begriff ,,Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte” wird in diesem Beitrag als
Sammelbegriff fiir alle ,,gleichstellungsprofessionellen* Positionen an Hochschu-
len gebraucht. Damit sind auch Stabstellen fiir Gleichstellung gemeint sowie
Gleichstellungsbeauftragte, die von ihrer Hochschule ein Mandat fiir Diversitt
oder Intersektionalitét ibertragen bekommen und dieses im Gleichstellungsbiiro
verankert haben.

24



Gleichstellungsziele im deutschen Wissenschaftssystem

liert werden und die Frage, wie diese wechselseitig korrespondieren. Es han-
delt sich bei der Darstellung der Gleichstellungsansétze um eine subjektive
Auswahl an Themen und Argumenten, die der Autorin des Beitrags zielfiih-
rend erschienen und nicht den Anspruch erheben, den jeweils komplexen
Diskurs aus der Forschung vollstindig wiederzugeben.

Ansitze und Inhalte von Frauenférderung, Gender Mainstreaming, Anti-
Diskriminierung, Diversititsforderung und Intersektionalitit werden zunichst
knapp vorgestellt, da es sich hierbei um die gidngigsten Inhalte und Ansétze
von Gleichstellungspolitik in der deutschen Wissenschaftslandschaft handelt.
Der folgende Abschnitt diskutiert anhand von Beispielen aus der Praxis diese
unterschiedlichen Gleichstellungsziele. Im Mittelpunkt stehen dabei Span-
nungsfelder und widerspriichliche Steuerungslogiken. Die Vermengung ver-
schiedener Gleichstellungsziele konnte auf der einen Seite zur Folge haben,
dass die Ziele sich in ihrer Gesamtheit positiv wirksam addieren, sich gegen-
seitig blockieren oder aber zur Beugung und Ausdehnung des Gleichstel-
lungsbegriffs fiihren. Bisher liegen dazu weder theoretische Wirksamkeits-
modelle noch empirische Nachweise vor. Auf der anderen Seite soll disku-
tiert werden, wie Gleichstellungsziele und Gleichstellungspraxis zueinander
stechen. Dabei kann festgestellt werden, dass sowohl Gleichstellungsziele,
ihre Steuerungslogiken als auch die Umsetzungspraxis flexibel bleiben.

1. Inhalte von Gleichstellungsansitzen

1.1. Frauenforderung

Bundes- und Landesgesetze ermoglichen in Deutschland eine gezielte Frau-
enforderung. Spezielle Programme zur Férderung von Wissenschaftlerinnen,
Absolventinnen und Studentinnen wurden mit dem Ziel des Nachteils-
ausgleichs in den Bundeslédndern und in Kooperation zwischen Léndern und
Bund aufgelegt. Die ersten Bund-Lénderprogramme zur Férderung von Wis-
senschaftlerinnen, Studentinnen in naturwissenschaftlichen und technischen
Féchern sowie der Institutionalisierung von Geschlechterstudien in Deutsch-
land (Hochschul- und Wissenschaftsprogramm, HWP) liefen 2006 aus. Vo-
rausgegangen war diesen eine Mitteilung der Europdischen Kommission an
die Mitgliedstaaten (1999), durch welche diese angehalten wurden, For-
schung von Frauen, mit Frauen und iiber Frauen zu unterstiitzen. Geschlech-
terforschung und Frauenférderung wurde gleichzeitig durch die Programme
der Europidischen Forschungsforderung (5. & 6. Forschungsrahmenpro-
gramm) ermoglicht. Rechtlich verankert war und ist die positive Diskriminie-
rung von Wissenschaftlerinnen durch die Anerkennung indirekter und struk-
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tureller Diskriminierung im europdischen Recht bzw. Arbeitsrecht (Art
157(4) TFEU, Richtlinie 2006/54/EC).° Die dort verankerten Prinzipien der
Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen sollen Frauen vor Diskriminie-
rung schiitzen. Die Billigung positiver MaBnahmen zielt hingegen auf einen
Nachteilsausgleich gegeniiber bestehenden (indirekten oder strukturellen)
Benachteiligungen aufgrund der biologischen Geschlechtszugehorigkeit ab.
Durch geschlechtsdifferenzierte europaweite Statistiken in Form der ,,She
Figures* (European Commission 2003, 2006, 2009, 2012, 2015) konnte seit
2003 ein Monitoring in Bezug auf Geschlechterungleichheiten fiir das wis-
senschaftliche Personal und weitere wissenschaftsrelevante Indikatoren
(Gremienbeteiligung, Mobilitdtsneigung, Gender in der Forschung etc.) auf-
gebaut werden.

Das von Bund und Léndern entworfene ,,Professorinnenprogramm® for-
dert seit 2007 die bevorzugte Berufung von Wissenschaftlerinnen auf Profes-
suren und stellt somit ein klassisches Instrument der Frauenférderung dar.
Dariiber hinaus verkniipft das Programm Frauenforderung mit Gender Main-
streaming-Ansitzen, da die Hochschulen nur auf Grundlage von iiberzeugen-
den Gleichstellungskonzepten Mittel fiir ihre Gleichstellungsarbeit und die
beantragten Berufungen erhalten.

1.2. Gender Mainstreaming

Gender Mainstreaming richtet den Blick auf organisatorische und gesell-
schaftliche Strukturen, die Geschlechterungerechtigkeiten (re-)produzieren.
Es arbeitet mit einem differenzierten Geschlechterbegriff, berticksichtigt das
soziale Geschlecht, d. h. geht nicht von Ménnern und Frauen als homogenen
Gruppen mit stereotypen Lebensentwiirfen aus. Gender Mainstreaming ist
prozessorientiert und hat daher den Anspruch, durch die Bezugnahme auf
gender in jeder Phase eines Prozesses strukturverdndernd zu wirken. Main-
streaming besteht in der Re-Organisation, Verbesserung und Evaluierung
aller Entscheidungsprozesse mit dem Ziel, dass die an der politischen Gestal-
tung beteiligten Akteurinnen und Akteure den Blickwinkel der Gleichstellung
in allen Bereichen und auf allen Ebenen einnehmen (Europarat 1998) und
dadurch Geschlechterungleichheiten beseitigen konnen. Die Mitglieder der

6  Art 157(4) Treaty on the Functioning of the European Union: “With a view to
ensuring full equality in practice between men and women in working life, the
principle of equal treatment shall not prevent any Member State from maintain-
ing or adopting measures providing for specific advantages in order to make it
easier for the underrepresented sex to pursue a vocational activity or to prevent or
compensate for disadvantages in professional careers”. Anti-Diskriminierungs-
Richtlinie 2006/54/EC, die direkte wie indirekte Diskriminierung aufgrund von
Geschlechtszugehdrigkeit, dazu zahlt auch Schwangerschaft, verbietet.
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Europidischen Union verpflichten sich zu Anti-Diskriminierung und der
Gleichstellung von Méannern und Frauen (TEU Art 2,3), wobei alle Aktivité-
ten der Union dazu dienen sollen, Ungleichheiten aufzuldsen und die Gleich-
heit zwischen Frauen und Méannern zu befordern (TFEU Art 8). Bundes- und
Landesgesetze zur Gleichstellung (insbesondere das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz, AGG) entsprechen diesen Prinzipien und zielen ebenfalls
auf die Gleichstellung von Frauen und Ménnern ab.

In Anlehnung an die Prozessfokussierung des Gender Mainstreaming se-
hen Kehr und Leicht-Scholten, wie bereits Judith Squires 2005, in der
Hinzunahme von Diversity eine sinnhafte Weiterentwicklung von Gender
Mainstreaming im Sinne eines Diversity Mainstreaming (Krell 2015; Kehr
und Leicht-Scholten 2014; Squires 2005). Zurecht kritisiert Pimminger je-
doch eine Erweiterung von Gender zu Diversity oder Equality Mainstrea-
ming, da dies ,,einige bislang nicht ausreichend geklirte Fragen* aufwerfe,
die sich beispielsweise in unterschiedlichen Préamissen, der Ausrichtung, den
unterschiedlichen Reichweiten der Ansitze sowie den wechselseitigen Bezii-
gen sozialer Differenzkategorien begriinden (Pimminger 2014).”

Etablierte Instrumente des Gender Mainstreaming sind beispielsweise
Gender Budgeting (Rothe et al. 2008; Rothe 2007; Mader 2011) oder Gender
Impact Assessments (Frey 2014), aber auch strukturell wirkende Personal-
fordermaBnahmen (z. B. Career Services oder Mentoring filir Frauen) werden
nach einer erfolgreichen institutionellen Verankerung hiufig als Bestandteil
einer Mainstreaming-Strategie angesehen.

1.3. Anti-Diskriminierung

Die Unterscheidung von Anti-Diskriminierung und Diversitétspolitik ist
insofern zweckmifig, als dass Anti-Diskriminierung Personen reaktiv vor
benachteiligender Behandlung schiitzen soll und Diversititspolitik unter-
schiedliche Fahigkeiten oder Merkmale von Personengruppen fiir eine Orga-
nisation nutzbar machen soll. Anti-Diskriminierungsrecht unterbindet bei-
spielsweise einen vorhandenen Nachteil beim Zugang zum Studium fiir Per-
sonengruppen mit spezifischen Merkmalen, wihrend Diversity Management
helfen kann, die Wahl des Studienfaches zu optimieren und damit dem Inte-
resse der Universitdt an niedrigen Studienabbruchsquoten entgegenkommt.
Diversity-Beflirworter*innen berufen sich gerne auf eine Rechtslage, die im
Kern Nicht-Diskriminierung regelt, da es keine origindre Rechtsgrundlage
gibt, die die Forderung von Vielfalt zum Nutzen von Organisationen regelt.
Dabei kommt es auf die Definition von Diversity an, ob diese mit dem Anti-
diskriminierungsrecht im Widerspruch steht oder nicht (Sacksofsky 2013;

7  S.auch den Abschnitt ,,Diversititsforderung*
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Kehr und Leicht-Scholten 2014). Die Aussage, ein aktives Diversity Mana-
gement rechtfertige sich aus dem Anti-Diskriminierungsrecht, ist daher nicht
haltbar (vgl. Wiese 2014), da letzteres vor Diskriminierung schiitzen soll,
also einen reaktiven und keinen aktiven Charakter besitzt, wie es beim
Diversity Management der Fall ist. Der Schutz vor Diskriminierung schlief3t
direkte und indirekte Diskriminierungserfahrungen ein. Dazu zdhlen Erfah-
rung von direkter Ausgrenzung, Benachteiligung oder Ungleichbehandlung
sowie zum Beispiel eine geringe Beriicksichtigung bei der Verteilung von
Ressourcen.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG seit 2006) soll ,,Benach-
teiligung aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitit” (§ 1) verhindern oder beseitigen. Des
Weiteren liegen dem Schutz vor Diskriminierung aufgrund bestimmter
Merkmale weitere Gesetze zugrunde, beispielsweise in der Sozialgesetzge-
bung (SGB IX), dem Behindertengleichstellungsgesetz (BGG), im Biirgerli-
chen Gesetzbuch (BGB) sowie im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)
(Klammer und Ganseuer 2013). Je nach Gesetzeslage kann sich ein Diskrimi-
nierungsschutz sich auf unterschiedliche ,,verponte* Merkmale (Sacksofsky 2013)
beziehen, geht aber konzeptionell (implizit) immer von Merkmalsnormen
(ménnlich, weil3, heterosexuell, jung usw.) aus, die per Definition keine Be-
nachteiligung auslosen. Anti-Diskriminierung und Diversitétsforderung ist
gemein, dass sie in der Regel nach Gruppeneigenschaften unterscheiden und
nicht, wie es das Konzept der Intersektionalitit mit sich bringt, den Blick auf
Eigenschaften zwischen und innerhalb dieser Gruppen richten. Jedoch ist im
AGG auch von ,intersektioneller Diskriminierung die Rede, wobei es die
Definition dieses Verstoles im Unklaren ldsst und wahrscheinlich erst im
Laufe der Rechtsprechung an Gestalt gewinnt, was mit intersektioneller Dis-
kriminierung gemeint ist bzw. wie sie geahndet wird (Lutz 2013).

1.4. Diversititsforderung

Der Begriff ,,Diversitat” zielt auf wirtschaftliche, kulturelle und soziale Viel-
falt und hebt den Nutzen einer vielfiltigen Gesellschaft, Belegschaft oder
Studierendenschaft hervor. Der Ansatz zielt im Kern auf die optimale Nut-
zung der Vielfalt von Lebens und Berufserfahrung, Sichtweisen und Werten
und stellt so die 6konomischen und gesellschaftlichen Vorteile in den Vor-
dergrund. Geschlecht stellt dabei eine wichtige Dimension von Diversitét dar,
andere sind z. B. soziale Herkunft, Alter, ethnische Herkunft, Hautfarbe oder
sexuelle Identitdt — der Kanon der Differenzkategorien umfasst, in Anleh-
nung an den Rechtsschutz vor Diskriminierung, in der Europédischen Union
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bis zu 19 Merkmale. Welcher Dimension eine leitende Rolle in der Politikge-
staltung zukommt, wird in jedem Einzelfall verhandelt.

Zwei Diskurse vermengen sich in der Debatte um Managing Diversity an
deutschen Hochschulen: der erste Diskurs bezieht sich auf den Kontext von
Antidiskriminierung, Inklusion und Chancengleichheit; der zweite Diskurs
nimmt Bezug auf hochschulische Ziele der Internationalisierung und den
globalen Wettbewerb um die besten Kopfe. Diversitdt wird hierin zum ver-
meintlichen Marker von Exzellenz und zum Imagefaktor (Lutz 2013). Doch
was genau mit ,,Diversity®, ,,Diversitit™ oder ,,Vielfalt“ gemeint ist, muss erst
konzeptionell in jeder institutionellen Policy hinterlegt werden, denn
Diversity Management kann sich sowohl die ,,Herstellung® von Vielfalt zum
Ziel setzen, oder aber das Ziel verfolgen, mit dieser Vielfalt einen ,,richtigen
Umgang® zu finden (Krell 2013), bzw. Vielfalt anzuleiten und zu koordinie-
ren um strategische Ziele der Organisation zu erreichen (Warmuth 2015).

Klammer und Ganseuer sehen drei hauptsiachliche Einsatzbereiche von
Diversity Management zur Erreichung von Organisationszielen (Klammer
und Ganseuer 2013):

= Diversity Management zur Forderung der Wettbewerbsposition (Busi-
ness-Modell)

= Diversity Management zum Management interkultureller Begegnungen
(Organisationsentwicklungs-Modell), Multikulturelle Institution als Leit-
gedanke, Wertschdtzung von Pluralitit, vollstdndige strukturelle Integra-
tion von allen Beschéftigungsgruppen

= Diversity Management als sozio-moralischer Ansatz (Gesellschaftsmodell
der Vielfalt), Fairness und Nicht-Diskriminierung als Leitgedanken der
Organisation, Ziel ist es Diskriminierungsfille zu vermeiden und Gleich-
behandlung sicherzustellen

Einer der Hauptkritikpunkte an Diversity Management besteht darin, dass
durch die Benennung von personenbezogenen Ungleichheitsmerkmalen (wie
z. B. Alter, Geschlecht, ethnische Herkunft, soziale Herkunft, korperliche und
geistige Fahigkeiten, sexuelle Identitit) gleichzeitig der Blick auf diese Diffe-
renzkriterien gelegt wird und dass bestehende Stereotypen dadurch gefestigt
wiirden. Mit dhnlichen Argumenten sah sich auch die Frauenforderung kon-
frontiert, die sich der Kritik aussetzte, Defizite von Frauen damit anzuerken-
nen, Frauen besondere Férderung zukommen zu lassen. Heute wird zumeist
klar formuliert, dass die besondere Forderung von Frauen bzw. Personen mit
bestimmten Merkmalen sich nicht in deren defizitdren Fahigkeiten begriindet,
sondern versucht bestehende Nachteile auszugleichen. Dabei sollte jedoch
immer hinterfragt werden, ob und welche system- oder kulturverdandernden
Wirkungen diese MaBBnahmen freisetzen. Keinesfalls konnen Triger*innen
von Differenzmerkmalen fiir die Herstellung von Diversitdt an einer Hoch-
schule, d. h. fiir die Wirksamkeit von Diversity Management verantwortlich
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gemacht werden. Weiterhin ist beachtenswert, dass bisher kein Nachweis
erbracht wurde, weder mittels konzeptionell-theoretischer Modellierung noch
mithilfe empirischer Studien, dass eine utilitaristisch-6konomische Verwen-
dung von Diversity-Ansdtzen weniger erfolgreich ist als eine Verwendung
dieser Konzepte, die im Kern auf Fairness und biirgerlichen Rechten beharrt
(Lutz 2013). Krell sieht eine Legitimation in utilitaristisch-6konomischen
Argumentationen fiir eine Férderung von Diversitdt darin, dass diese gleich-
berechtigt neben Gleichstellungszielen zur Erreichung 6konomischer Ziele
Verwendung finden koénnten sowie darin, dass eine Kosten-Nutzen Argumen-
tation innerhalb der Einrichtung als Tiir6ftner fiir Gleichstellungsforderungen
funktionieren kann. Weder der englische Sprachraum noch der deutschspra-
chige Diskurs bieten derzeit eine breite wissenschaftliche Reflexion des Zu-
sammenspiels und der Wechselwirkungen von Geschlechter-, Diversitéts-
und Intersektionalitdtsperspektiven in Hochschul- und Forschungspolitik an.

Da es sich bei Diversity Management vielmehr um ein politisches Kon-
zept als um ein politisches Programm handelt, wire die Anlehnung an Gen-
der Mainstreaming und eine Entfaltung von Diversity Management hin zu
einem Mainstreaming erstmalig ein programmatischer Entwurf einer Steue-
rungslogik von Diversitétspolitik, der auf Seiten seiner Anwendungslogik
ausformuliert werden miisste (Pimminger 2014; Warmuth 2015; Kehr und
Leicht-Scholten 2014). Neben den Inhaltsdimensionen von Diversity Mana-
gement besteht daher weiterhin Reflexionsbedarf zur steuernden Programma-
tik einer Diversititsforderung wie auch zum Aufbau von Wirksamkeitsmo-
dellen. Diversity Policies konnen eine feministische Politik bzw. eine sys-
temkritische Frauen- und Geschlechterpolitik nicht ersetzen.

1.5. Intersektionalitét

Beschreibungen und Erklarungen sozial ungleicher Machtverhéltnisse bezie-
hen sich im Diskurs der Geschlechterstudien nicht mehr auf ein eindimensio-
nales Modell des ,,Patriarchats® (Degele und Winker 2007). Mehrdimensio-
nale Beschreibungs- und Erklérungsansitze sozialer Ungleichheiten richten
zunehmend den Blick auf Geschlecht, soziale Herkunft und ethnische Her-
kunft als zentrale wechselwirksame Dimensionen (Crenshaw 1989). In den
Queer Studies ist dariiber hinaus Sexualitéit eine der zentralen ungleichheits-
generierenden Dimensionen. Die Anzahl der zur Erklarung von Ungleichheit
herangezogenen Dimensionen wurde in den letzten Jahren erweitert. Die von
Berger und Hofstétter erdrterten Differenzierungskategorien z. B. der Tech-
nologieteilhabe oder Energiearmut wurden bisher hinsichtlich ihrer Anwen-
dungsperspektive in der Bildungs- und Wissenschaftspolitik selten beriick-
sichtigt (Berger und Hofstétter 2014). Diese Dimensionen entwickeln eine, je
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nach zeitlichem, situativem und kulturellem Kontext, wechselseitig verstér-
kende, abschwichende oder verdndernde Dynamik.

Auf der theoretischen Ebene unterscheidet Intersektionalitit zwischen
symbolischer Représentation, Gesellschaftsstruktur und Identitdtskonstrukti-
onen. In der Gleichstellungspraxis ldsst sich der Diskurs um Intersektionalitét
unterschiedlich verorten — in der Wirtschaft steht er 6konomischen Beziigen
von Diversity Management nahe, in der Wissenschaft ldsst sich eine nihere
Verbindung zur Anti-Diskriminierungsthematik feststellen. Letzteres ist auf
den Umstand zuriickzufithren, dass sich theoretische Grundlagen aus der
sozialen Ungleichheitsforschung sowie kritisch-feministischen Ansdtzen
speisen. Die Einfiihrung intersektioneller Perspektiven lassen sich in den
Geschlechterstudien und feministischen Wissenschaften durch ihre traditio-
nelle Auseinandersetzung mit Exklusionsprozessen erkléren.

Im Gegensatz zu Diversitétspolitik, die vornehmlich mit Gruppenidentita-
ten arbeitet, erkennt das Konzept der Intersektionalitit die Binnendifferenzen
innerhalb dieser Gruppen (zwischen Frauen) an und beschreibt diese bzw.
versucht Losungen zu finden, die ohne Exklusionsprozesse auskommen.
Intersektionalitétsforschung fordert von der Gleichstellungspraxis einzelne
Ungleichheitskategorien nicht nur in ihrer Einzelheit zu beriicksichtigen,
sondern die sich daraus vermengende gesamte Breite sozialer Benachteili-
gung zu beriicksichtigen (Lutz 2013). Bislang beinhaltet die Beriicksichti-
gung intersektioneller Perspektiven in der Gleichstellungspraxis keine kon-
kretere Steuerungslogik als die der Multidimensionalitit. In der Anwendung
intersektioneller Perspektiven (z. B. an Hochschulen) ist abschlieend festzu-
halten, dass ein selbst-reflexiver Ansatz in der Institution notwendig ist, der
Gleichstellung auf allen drei Ebenen — der symbolischen Reprisentation, der
strukturellen Ebene sowie der Identitéitsebene — bewirkt.

Nachdem mogliche Inhalte und Ansidtze von Gleichstellungspolitiken in
ihren Grundziigen vorgestellt worden sind (Frauenforderung, Gender Main-
streaming, Anti-Diskriminierung, Diversititsforderung und Intersektional-
itdt), fithrt der nichste Abschnitt die Steuerungslogiken und Gleichstellungs-
inhalte anhand von Beispielen aus der Praxis zusammen. Im Mittelpunkt
stehen dabei Spannungsfelder und widerspriichliche Steuerungslogiken.

1.6. Gleichstellungziele in der deutschen Wissenschaftspolitik —
Ausgewihlte Beispiele

Wie treffen diese unterschiedlichen Gleichstellungsansitze in der deutschen
Wissenschaftspolitik aufeinander? Grundlegend fiir die Formulierung von
Gleichstellungszielen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen sind die
Bundes- und Landesgleichstellungsgesetze sowie die zwischen Bund und
Léndern beschlossen Ausfiihrungsvereinbarungen zum Abkommen der Ge-
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meinsamen Wissenschaftskonferenz des Bundes und der Lander tiber die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern bei der gemeinsamen Forschungs-
forderung (AV-Glei 2008). Demnach verpflichten sich Bund und Léander
gleichermaflen (§ 1), in denen von ihnen geférderten Forschungseinrichtun-
gen und Forschungsvorhaben die Gleichstellung zwischen Frauen und Mén-
nern zu fordern und auf die Beseitigung bestehender Diskriminierungen we-
gen des Geschlechts hinzuwirken. Dariiber hinaus sei es Ziel von Bund und
Landern, Frauen zu fordern um bestehende Benachteiligungen abzubauen
und die Vereinbarkeit von Familie und Erwerbstétigkeit fiir Frauen und Mén-
ner zu verbessern. Die AV-Glei erkennt demnach in erster Linie die beiden
Gleichstellungsziele, das der Frauenforderung und das der Anti-Diskri-
minierung aufgrund des Geschlechts, explizit an und versucht mithilfe dieser
beiden Ansétze drei prozessuale Ziele zu erreichen: (i) die Gleichstellung zu
fordern, (ii) bestehende Benachteiligungen abzubauen und (iii), die Verein-
barkeit von Familie und Beruf fiir Frauen und Ménner zu verbessern. Wie
zuvor beschrieben liegt die hauptséchliche Leistung von Frauenforderpolitik
in der Kompensation fiir bestehende Benachteiligungen. Weder vermag Frau-
enforderpolitik die Ursachen der Benachteiligung abzuschaffen, noch ist ein
starker reformatorischer Ansatz in ihr verankert, wie ihn beispielsweise Gen-
der Mainstreaming integriert. Die AV-Glei definiert in diesem Sinne nicht
hinreichend, was sie unter ,,Gleichstellung* versteht, zu der sie Bund, Léander,
Forschungseinrichtungen und -vorhaben, wie auch in der Anlage zur AV-
Glei Beschiftigte mit Vorgesetzten- und Leitungsfunktionen an gemeinsam
finanzierten Forschungseinrichtungen, verpflichtet.® Einige Hinweise, was
unter ,,Gleichstellung zwischen Frauen und Méannern zu verstehen ist, lassen
sich der Anlage zur AV-Glei entnehmen. Dort werden ,,Unterreprisentanz*
eines Geschlechts (unter 50 %) und ,,Familienpflichten* definiert. Es ist fest-
zuhalten, dass im Bund-Lander Abkommen zur Gleichstellung von Frauen
und Ménnern eine Geschlechterdichotomie verankert ist, die ,,Gleichstellung™
in erster Linie als Frage der Représentation versteht und dariiber hinaus die
ausgewogene Geschlechterreprisentation mithilfe von Frauenfoérderung und
einer reaktiven Steuerungslogik der Anti-Diskriminierung erzielen will. Da-
riiber hinaus ist das zentrale Ziel der Gleichstellung zwischen Frauen und
Mannern um das Ziel der besseren Vereinbarkeit von Sorge- und Erwerbsar-
beit erweitert worden. Wie letzteres mithilfe von Frauenforderung und der
reaktiven Steuerungslogik der Anti-Diskriminierung ausgefiihrt werden soll,
bleibt unklar. Ein Verkniipfung von Geschlecht mit strukturbildenden Di-
mensionen bzw. personellen und organisatorischen Rahmenbedingungen in
der Wissenschaft macht der Text nicht (explizit). Dariiber hinaus wird der

8 Die Anlage der AV-Glei bezieht sich ausschlieBlich auf gemeinsam geforderte
Forschungseinrichtungen. Die in § 1 als Gegenstand der Vereinbarung ausgefiihr-
ten gemeinsamen Forschungsvorhaben fehlen in den ndheren Bestimmungen der
Anlage zur AV-Glei.
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Gegenstand der Regelung ,,Forschungsvorhaben* weder mit einer steuernden
Programmatik (z. B. Gender Mainstreaming) versehen, noch finden sich
dafiir Begriffsbestimmungen, die bei der Umsetzung von Gleichstellungszie-
len in Forschungsvorhaben hilfreich wéren.

Das Professorinnenprogramm setzt unter anderem die rechtlichen Vorga-
ben der AV-Glei recht flexibel in die Praxis der Hochschulen um, obschon
einige Hochschulen Ansétze des Gender Mainstreaming oder Diversity Ma-
nagement mit der Forderung aus dem Professorinnenprogramm verkniipfen.
Kernziel des Programms ist dabei die Forderung von Wissenschaftlerinnen
durch die Finanzierung von Berufungen. Bestandteil des Forderantrags der
Hochschulen, die sich um die Finanzierung der mit Frauen zu besetzenden
Professuren bewerben mussten, war ein von der Hochschule ausgestaltetes
Gleichstellungskonzept, dessen Mallnahmen ebenfalls iiber das Professor-
innenprogramm subventioniert wurden. Die Forderung prozeduraler Gleich-
stellungsinstrumente (z. B. Gleichstellungskonzepte), neben der direkten
Frauenforderung, ist ohne normative inhaltliche Vorgaben durch Bund und
Lénder ermdglicht worden, da die inhaltlichen Ziele durch die Hochschulen
selbst festgelegt werden konnten. Durch das Subsidiarititsprinzip gewinnt die
AV-Glei etwas an inhaltlicher Flexibilitdt, welches sich im besten Fall auch
in einer entsprechenden Steuerungslogik des von jeder Hochschule gewéhlten
Gleichstellungsansatzes niederschléagt.

Eine vergleichbare prozedurale Orientierung lésst sich fiir die zweite Pha-
se der Exzellenzinitiative des Bundes und der Lander feststellen. Bei der
Exzellenzinitiative war der zu begutachtende Punkt § 3(1) der Forderkriterien
»Eignung der Mafinahme zur Forderung der Gleichstellung von Méannern und
Frauen in der Wissenschaft* in den 2005 eingereichten Forderantragen nach
Auffassung der internationalen Gutachterinnen und Gutachter nur unzurei-
chend beriicksichtigt worden. In einem Brief griff der damalige Prisident der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) die Kritik der Gutachter*innen
auf und forderte von den teilnehmenden Hochschulen eine konkretere Be-
nennung ihrer Gleichstellungsziele sowie von korrespondierenden MafBnah-
men. Eine Untersuchung wechselseitiger Wirkungen zwischen Geschlechter-
ungleichheiten und der Exzellenzinitiative ergab, dass das Thema der Ge-
schlechtergerechtigkeit durch konkrete Ziele und Gleichstellungsmainahmen
als wichtiges Thema unter den Exzellenzhochschulen wahrgenommen wurde
und stirker als zuvor Beriicksichtigung fand (Engels et al 2012). Auch in
diesem Prozess bildeten sich nicht nur Konzepte und Gleichstellungsmal-
nahmen mit der StoBrichtung der Anti-Diskriminierung und Frauenfoérderung
heraus — das institutionelle Ziel der Internationalisierung von Lehre und For-
schung befliigelte den Ansatz des Diversity Management in einigen Hoch-
schulen und lieB an einigen Spitzenuniversititen komplexe Gleichstellungs-
politiken entstehen, die mehrere Gleichstellungsziele gleichzeitig anstrebten.
Was als geeigneter Weg zur Erreichung von Gleichstellung und als entspre-
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chend geeignete Policy erachtet und gefordert wird, ist im jeweiligen Kontext
zu sehen und somit von lokalen Akteurinnen und Akteuren abhéngig.

2. Schlussbemerkungen

Wie eingangs erwéhnt kdnnen die theoretisch etablierten Reinkonzepte unter-
schiedlicher Gleichstellungsansitzen ihre Widerspriichlichkeit in der Praxis
teilweise autheben, ineinander integriert werden oder auch in trennscharfer
Abgrenzung zueinander parallel an einer Einrichtung oder in einem Pro-
gramm zur Umsetzung gelangen. Die Politikwissenschaftlerin Emanuela
Lombardo spricht im Fall der inhaltlichen Adaptierung und Verschmelzung
verschiedener Ansétze von ,,Ausdehnung® und ,,Beugung®: ,this can lead
either to drawing borders between the different equality struggels or to stret-
ching borders to readapt them in a more inclusive way* (Lombardo et al.
2012).

Neben den inhaltlichen Dimensionen von Gleichstellungszielen sind aus
der Praxis jedoch weitere Trends erkennbar, auf die Knapp und Lutz in den
letzten Jahren mehrfach aufmerksam machten. Die Agglomeration verschie-
dener Gleichstellungsziele fiithrt im Gleichstellungsbiiro haufig zu einem nur
geringen Zuwachs an Ressourcen (Personal- und Sachmittel) bei einem
gleichzeitig erh6hten Koordinationsaufwand und Anforderungen an Expertise
fiir verschiedene soziale Ungleichheiten fiir die Leitung. Unter Umsténden ist
die weisungsungebundene Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte nicht nur
ihrem gesetzlichen Auftrag verpflichtet, sondern setzt weitere (Familienf-
reundlichkeits-, Gleichstellungs-, Diversitéts-)Anliegen der Hochschulleitung
in die Alltagspraxis der Hochschule bzw. der Fakultiten um. Eine kohdrente
und nachhaltige Steuerung unterschiedlicher Gleichstellungspriorititen be-
darf jedoch adédquater Expertise und der nachhaltigen Planbarkeit. Doch die
»Koppelung von Gender mit Diversity eignet sich aus der Sicht der Fachbe-
reiche, Fakultiten und Hochschulen hervorragend fiir Zwecke der Profilbil-
dung bei gleichzeitiger Kostensenkung* (Knapp 2013). Nicht nur auf der
administrativen Ebene sieht Lutz einen Trend der Einsparungen. Diese wirk-
ten sich ebenso auf die Geschlechterforschung aus, deren Ausstattung mit
Diversity-Forschung zusammengelegt wiirde ,,Universititsleitungen nutzen
den Diversitdts-Trend zu Etat- und Personaleinsparungen, teilweise zum
Nachteil von Geschlechterforschungszentren die mit Diversity-Forschung oder
Management zusammengelegt werde, anstatt den wachsenden Kompetenzbe-
darf durch spezialisierten Einrichtungen nachzukommen. So werden die
Universitdten nicht addquat auf spezifische Ungleichheitslagen reagieren
kénnen® (Lutz 2013). Aufgrund der unterschiedlichen Verankerung (Gesetze,
Politikpapiere, Forderlinien) der Gleichstellungsansidtze Frauenforderung,
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Gender Mainstreaming, Anti-Diskriminierung, Diversity Management und
Intersektionalitét ist fraglich, wie der wachsende und diversifizierte Bedarf an
Gleichstellungskompetenz nachhaltig gedeckt und in die Hochschulsteuerung
integriert werden kann. Die vormals geforderte Entwicklung eines Diversity
Mainstreaming (Squires 2005; Kehr und Leicht-Scholten 2014) welches das
etablierte Gender Mainstreaming um Diversititskategorien ergéinzen soll und
sich von der bereits kritisierten Ergebnisorientierung (Hardmeier und Vinz
2007) zugunsten eines prozessorientierten Modells abwendet, bewdéltigt bis-
her weder konzeptionell noch fiir die Praxis (teils) bestehende Differenzen
zwischen Gender Mainstreaming, Diversity Management und Anti-Dis-
kriminierung.

Gleichstellungspolitik in der Wissenschaft muss vielmehr in jeder Phase
der Umsetzung Teil eines Ganzen aber auch spezifisch genug bleiben, um auf
reprisentativer, struktureller und identitétsbildender Ebene zu wirken. Darii-
ber hinaus sind dringend theoretische Wirksamkeitsmodelle und empirische
Wirksamkeitsnachweise vonndten, welche die programmatischen Effekte
unterschiedlicher Gleichstellungsziele verorten und belegen.
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Das Gleichstellungsparadox im Bereich Wissenschaft
und Forschung in Osterreich

Angela Wroblewski

In Osterreich hat Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und Forschung eine
lange Tradition. Insbesondere im universitiren Bereich hat sich ein konsis-
tenter und kohérenter Policy Mix entwickelt, der auch erfolgreich implemen-
tiert wurde und zu einem steigenden Frauenanteil in Leitungspositionen ge-
fiihrt hat. In anderen Bereichen hat sich jedoch kaum etwas verandert. So ist
die Studienwahl nach wie vor stark geschlechtsspezifisch gepragt und es
dominiert ein Wissenschaftsideal, das neben der Wissenschaft wenig Raum
fiir andere Interessen oder Verpflichtungen lésst, da uneingeschrénkte zeitli-
che Verfiigbarkeit und Mobilitdt bzw. Mobilititsbereitschaft als Charakteris-
tika ,,guter Wissenschafterlnnen® gesehen werden. Dieses Paradox, das durch
den umfassenden und erfolgreich implementierten Policy Mix einerseits und
die Persistenz spezifischer Geschlechterunterschiede andererseits charakteri-
siert ist, wird u.a. durch fehlende Reflexion im Gleichstellungskontext er-
moglicht. Aus feministischer Sicht wiirde eine konsequente Konzeption von
Gleichstellungspolitik auch eine Reflexion des bestehenden Wissenschafts-
ideals erfordern. Gleichstellungspolitiken sind jedoch hdufig darauf ausge-
richtet, die Integration von Frauen bei gegebenen Anforderungen an Exzel-
lenz zu fordern.

Der Beitrag ist wie folgt aufgebaut: Zundchst werden die zentralen
Gleichstellungspolitiken fiir den universitiren und fiir den auBeruniversitéren
Bereich dargestellt. Dabei wird auch auf die zentralen Steuerungsmechanis-
men eingegangen, die den Verpflichtungsgrad der Politiken pragen. Auf
Basis von Evaluationen werden die Wirkungsmechanismen bzw. Barrieren
fiir die Wirkung der MaBnahmen beschrieben. Die Gegeniiberstellung der
Situation im universitdren und auferuniversitiren Bereich verdeutlicht den
unterschiedlichen Verpflichtungsgrad von Gleichstellungspolitiken, dass
diese in unterschiedlichem MaB in einen kohérenten Policy Mix eingebunden
sind sowie unterschiedliche Gleichstellungsziele bzw. Zielkonflikte in den
jeweiligen Bereichen. Daran anschlieend werden die Ursachen fiir die ein-
geschrinkte Wirkméchtigkeit von Gleichstellungspolitiken im universitiren
wie auch auBeruniversitiaren Bereich formuliert. Damit wird auch deutlich,
dass in einem Bereich bewiéhrte Gleichstellungspolitiken nur schwer auf den
anderen tibertragen werden konnen. Der Beitrag schliet mit einem Plddoyer
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fiir die Entwicklung einer reflexiven Gleichstellungspolitik, um bestehende
Barrieren fiir Gleichstellung nachhaltig adressieren und veréndern zu kénnen.

1. Zentrale Instrumente von Gleichstellungspolitik

1.1. Universitdten

Bereits in den 1980er Jahren wurden im universitdren Bereich erste Mal3-
nahmen zur Férderung von Frauen gesetzt. Der zentrale Akteur dabei war das
Wissenschaftsressort, das im Zeitverlauf unterschiedlichen Bundesministeri-
en zugeordnet war’. Dabei wurde von Beginn an eine mehrdimensionale
Zielsetzung verfolgt, d.h. es sollten qualifizierte Frauen gefordert (z.B. durch
Stipendienprogramme), Strukturen zur Bekdmpfung von Diskriminierungen
aufgrund des Geschlechts geschaffen und Forschung tiber Frauen gefordert
werden (Schaller-Steidl und Neuwirth 2003). Bis zur Jahrtausendwende ent-
wickelte sich ein umfassender Policy Mix, der alle Phasen einer wissen-
schaftlichen Karriere umfasste (von der Studienwahl bis zur Habilitation) und
sowohl legistische und programmatische Maflnahmen wie auch Individual-
forderungen enthielt (Wroblewski et al. 2007). Mit dem Universitétsgesetz
2002 (UG 2002; Kasparovsky 2013) wurden die Universititen in die Auto-
nomie entlassen und fiir Gleichstellungspolitik neue Rahmenbedingungen
geschaffen (Ulrich 2006). Nunmehr sind die Universitdten fiir die Formulie-
rung von Gleichstellungszielen sowie die Entwicklung von frauen- und
gleichstellungsfordernden Mafinahmen zustdndig. Laut UG 2002 hat jede
Universitdt einen Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen (§ 42) einzurich-
ten, einen Frauenforderungsplan und einen Gleichstellungsplan (§20) zu
formulieren sowie eine Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben
der Gleichstellung, der Frauenfoérderung sowie der Geschlechterforschung
(§ 19) zu schaffen. Mit einer Novelle des UG 2002 im Jahr 2009 wurde eine
Quotenregelung fiir universitidre Gremien eingefiihrt, d.h. mindestens 40 %
der Angehorigen des Rektorats, des Universitdtsrates und des Senats sowie
der vom Senat eingerichteten Kommissionen (wie z.B. Curricularkommis-
sionen, Habilitationskommissionen, Berufungskommissionen) miissen Frau-
en sein.!® Zentrales hochschulpolitisches Steuerungsinstrument ist nun auch
fiir die Gleichstellungsthematik die Leistungsvereinbarung, die zwischen dem

9  Derzeit ist das Bundesministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft
(BMWFW) zustindig.

10 Durch eine weitere Novelle des UG 2002 im Jahr 2015 wurde die Quote auf
50 % erhoht.
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Ministerium und der Universitit abgeschlossen wird und neben dem Budget
auch die von der Universitit zu erbringenden Leistungen und verfolgten
Zielsetzungen regelt.

Eine Analyse von Tiefenthaler und Good (2011) zeigt, dass alle Universi-
titen die im UG 2002 vorgesehenen Institutionen der Antidiskriminierung
und Frauenforderung implementiert haben. D.h. die Strukturen fiir Gleich-
stellungspolitik sind an allen Universitdten geschaffen. Welche prioritiren
Zielsetzungen verfolgt bzw. welche inhaltlichen Schwerpunkte gesetzt wer-
den variiert sehr zwischen den Universititen. Es hat sich also mit der Imple-
mentierung des UG 2002 ein breites Spektrum an Gleichstellungspolitiken an
Universititen herausgebildet, wobei sich Unterschiede im Hinblick auf
Schwer}l)unktsetzungen, Ressourceneinsatz und den Grad der Verbindlichkeit
zeigen.

1.2. AuBeruniversitire Forschungsinstitutionen

Wihrend fiir Universititen mit dem UG 2002 die zentralen Zielsetzungen fiir
Gleichstellung sowie die unterstiitzenden Strukturen fiir die Implementierung
von frauen- und gleichstellungsfordernden Maflnahmen festgeschrieben sind,
fehlt fiir den auBeruniversitiren Bereich ein vergleichbarer einheitlicher
rechtlicher Rahmen. Fiir auBeruniversitire Forschungseinrichtungen gilt in
den meisten Fillen das Gleichbehandlungsgesetz, das jedoch keine ver-
gleichbaren Strukturen fiir institutionelle Gleichstellungspolitik vorsieht. In
einigen Fillen gilt das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz (z.B. fiir die beam-
teten Beschiftigten der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften,
OAW). Die Implementierung von Frauenforderungs- oder Gleichstellungs-
mafBnahmen hingt damit primdr vom Engagement bzw. der Problemwahr-
nehmung der jeweiligen Institution ab (Tiefenthaler und Good 2011).

Eine den Universititen vergleichbare Leistungsvereinbarung wird nur fiir
die OAW und das Institute of Science and Technology Austria, IST Austria,
abgeschlossen, die beide durch das BMWFW mitfinanziert werden. Die Leis-
tungsvereinbarungen der beiden Institutionen weisen jedoch im Hinblick auf
Gleichstellung unterschiedliche Zugénge auf und die Ziele sind vager formu-
liert als an Universititen. Die zwischen BMWFW und OAW abgeschlosse-
nen Leistungsvereinbarungen (OAW/BMWFW 2011 und 2014)'? sehen eine
Analyse geschlechtsbezogener Ungleichheiten in der OAW vor sowie die

11 Als Beispiel sei auf eine Beschreibung des Spektrums an Gleichstellungspoliti-
ken im Kontext der Implementierung des Berufungsverfahrens nach UG 2002 an
allen Universititen in Osterreich verwiesen (Wroblewski 2015a).

12 Die erste Leistungsvereinbarung wurde fiir die Jahre 2012-2014 abgeschlossen,
die zweite fiir den Zeitraum 2015-2017.
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darauf basierende Formulierung von Gleichstellungszielen und eines Frauen-
forderungsplanes. Des Weiteren ist die Einrichtung eines Arbeitskreises fiir
Gleichbehandlungsfragen vorgesehen. Die aktuelle Leistungsvereinbarung
fokussiert auf die Umsetzung der im Frauenférderungsplan enthaltenen Maf3-
nahmen. Die erste Leistungsvereinbarung mit dem IST Austria wurde fiir den
Zeitraum 2015-2017 abgeschlossen (IST/BWMWF 2014). Diese formuliert
das Ziel der Forderung der Chancengleichheit und Vielfalt durch die Imple-
mentierung von Gender Mainstreaming und Diversity Management. Konkret
ist zunéchst eine Genderanalyse vorgesehen auf deren Basis ein Personalent-
wicklungs- und Karriereforderplan zu entwickeln ist. Dariiber hinaus strebt
IST Austria die Erlangung des Zertifikats ,,berufundfamilie"* an.

Um auch fiir andere auBeruniversitire Forschungseinrichtungen Anreize
zur Schaffung von Frauenforderungs- oder Gleichstellungspolitiken zu set-
zen, fordern 6ffentliche Stellen, wie z.B. das Bundesministerium fiir Verkehr,
Innovation und Technologie oder die Stadt Wien, im Zuge von Ausschrei-
bungen immer Sfter von antragstellenden Institutionen einen Nachweis von
gleichstellungsfordernden Mafinahmen ein. Forschungsforderungsinstitutio-
nen, wie z.B. der Osterreichische Wissenschaftsfonds (FWF), die Osterrei-
chische Forschungsforderungsgesellschaft (FFG) oder die Wirtschaftsagentur
Wien (ehemals ZIT) haben in ihr Antragsprozedere ebenfalls Genderkriterien
aufgenommen, d.h. verlangen von Antragstellenden eine Explikation der
Genderrelevanz des geplanten Forschungsvorhabens, die Integration von
Frauen in Teams und den Nachweis von Frauen- oder Gleichstellungsfor-
dernden MaBnahmen in der Institution. Damit wurde die Auseinandersetzung
mit geschlechtsspezifischen Ungleichheiten in aufBeruniversitdren For-
schungsinstitutionen angeregt und zumindest in einigen Fillen die Entwick-
lung von institutionellen Gleichstellungspolitiken angestof3en.

Dariiber hinaus wird die Implementierung von Gleichstellungsstrukturen,
wie z.B. Frauenforderungs- oder Gleichstellungspldnen oder frauenférdern-
den MafBnahmen, wie z.B. Mentoring-Programme oder Weiterbildungsmaf-
nahmen fiir Frauen, durch spezifische Forderprogramme unterstiitzt. Dazu
zéhlt u.a. FEMtech Karriere, das von der FFG im Rahmen des Forderschwer-
punkts ,,Talente umgesetzt wird (BMVIT/FFG 2014), oder die Initiative
FemPower der Wirtschaftsagentur Wien (Czernohorszky und Rauscher 2016).
Durch FEMtech Karriere werden im naturwissenschaftlich-technischen Be-
reich titige Forschungsorganisationen bei der Entwicklung von frauenfor-
dernden Rahmenbedingungen und Strukturen unterstiitzt. Gefordert werden
MaBnahmen zum Aufbau von Genderkompetenz im Unternehmen, zur Ver-
besserung der Work-Life-Balance, zur Forderung und Karriereentwicklung
von qualifizierten Mitarbeiterinnen und zur Verbesserung des Personalmana-

13 Das Audit ,,berufundfamilie“ wird vom Bundesministerium fiir Familien und
Jugend (BMFJ) vergeben. Fiir ndhere Informationen siehe www.familie-
undberuf.at.

42


http://www.familie-undberuf.at
http://www.familie-undberuf.at
http://www.familie-undberuf.at

Das Gleichstellungsparadox im Bereich Wissenschaft und Forschung in Osterreich

gements sowie zur Neugestaltung der Offentlichkeitsarbeit (gendersensible
Kommunikation). Die Wirtschaftsagentur Wien schreibt im Rahmen von
FemPower regelméBig Forder-Calls aus, bei denen betriebliche Forschungs-
projekte gefordert werden, die maligeblich von Frauen geleitet werden, oder
an deren Umsetzung Frauen substanziell mitarbeiten, oder in denen Aspekte
des Gender Mainstreaming einen zentralen Stellenwert einnehmen. Dariiber
hinaus erhalten Projekte, die von Frauen geleitet werden, einen finanziellen
Bonus zusétzlich zur Férdersumme.

Wihrend mit FEMtech Karriere Unternehmen bei ersten Schritten der
Entwicklung von frauen- und gleichstellungsfordernden Mafinahmen unter-
stiitzt werden, wird mit den Laura Bassi Zentren eine deutlich ambitioniertere
Zielsetzung verfolgt. Im Rahmen des Impulsprogramms ,Laura Bassi
Centres of Expertise“!* soll der Unterreprisentanz von Frauen in Spitzenposi-
tionen im kooperativen Bereich der naturwissenschaftlich-technischen For-
schung begegnet werden (BMWA/FFG 2008). Dies einerseits durch die For-
derung von exzellenten Wissenschafterinnen, die mit der Leitung der Zentren
betraut werden, und andererseits durch die Entwicklung einer neuen For-
schungskultur, die auf trans- und interdisziplindrer Forschung, Teamorientie-
rung und gezielter Personalentwicklung (neue Karrieremodelle) sowie einem
transparenten und zielorientierten Forschungsmanagement aufbaut.

Im Jahr 2009 wurden nach einem zweistufigen Antragsverfahren acht
Laura Bassi Centren of Expertise eingerichtet, die nach einer Zwischeneva-
luation im Jahr 2013 weitergefiihrt wurden. Die acht {iberwiegend weiblich
besetzten Forschungsteams setzen sich mit gesellschaftlich relevanten Frage-
stellungen an der Schnittstelle von Wissenschaft und Wirtschaft in den Berei-
chen Medizin, Life Sciences und Informationstechnologien auseinander.

1.3. Individualférderungen und spezifische Maflnahmen des
BMWFW

Neben den beschriebenen Programmen zur Unterstiitzung der Implementie-
rung von frauen- und gleichstellungsférdernden Mafinahmen an universitéren
und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen bestehen seit Anfang der
1990er Jahre zahlreiche Malnahmen der Karriereférderung von exzellenten
Wissenschafterinnen (Wroblewski et al. 2007). Dazu zihlt insbesondere das

14 Die nach der italienischen Physikerin Laura Bassi, die im 18. Jahrhundert zur
ersten Professorin an einer europdischen Universitit berufen wurde, benannte
Impulsaktion wurde vom BMWEFW initiiert und wird durch die FFG abgewickelt.
Nahere Informationen unter: https://www.ftg.at/programme/laura-bassicentres-
expertise [3.11.2016].
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Karriereentwicklungsprogramm fiir Wissenschafterinnen des FWF.!5 Dieses
umfasst das Postdoc-Programm Hertha Firnberg, das Frauen am Beginn ihrer
wissenschaftlichen Karriere fordert, das Senior Postdoc-Programm Elise
Richter bzw. das Elise Richter PEEK-Programm fiir kiinstlerisch-wissen-
schaftlich titige Frauen. Durch die Elise Richter Forderungen sollen Frauen
unterstiitzt werden, die die Qualifikation zur Bewerbung um eine in- oder
auslindische Professur (Habilitation oder gleichwertige Qualifizierung) er-
werben wollen.

Aber auch an Universititen werden Maflnahmen gesetzt, um Frauen in
unterschiedlichen Karrierephasen — beim Einstieg in eine wissenschaftliche
Karriere oder beim Erklimmen der nichsten Karrierestufe — zu unterstiitzen. '
Dazu zdhlen beispielsweise Informations- und Orientierungsangebote, die
Maturantinnen technisch-naturwissenschaftliche Studienrichtungen nahe-
bringen sollen (z.B. FIT-Infotage an der Universitit Linz oder an den Grazer
Universitdten), Mentoringprogramme fiir Nachwuchswissenschafterinnen
(z.B. an den Universititen Wien und Graz, an der Medizinischen Universitit
Wien oder das gemeinsame Mentoringprogramm der Universitidten Linz,
Salzburg und der Donauuniversitit Krems) sowie Freistellungen fiir die Fina-
lisierung der Habilitation (z.B. das Dr.-Maria-Schaumayer-Habilitations-
stipendium an der Wirtschaftsuniversitdt Wien) oder die Widmung von Lauf-
bahnstellen fiir Frauen (z.B. Technische Universitit Wien).

Um die Entwicklung von gleichstellungsfordernden MaBinahmen an Uni-
versitdten zu unterstiitzen, setzte das Wissenschaftsressort zusitzliche Malf3-
nahmen. Dazu zihlt u.a. excellentia, ein Programm zur Erhéhung des Frau-
enanteils in Professuren. Ziel von excellentia war es, den Frauenanteil in
Professuren im Zeitraum von 2006 bis 2010 zu verdoppeln. Als Anreiz fiir
Universitdten, sich verstiarkt mit der Frauenforderung im Kontext von Beru-
fungsverfahren auseinander zu setzen, erhielten Universitdten eine Bonuszah-
lung zwischen 33.600 € und 70.000 € fiir jede Berufung einer Frau (§ 98 UG
2002), die zu einer Erhohung der absoluten Zahl an Professorinnen wie auch
zu eirie7r Erhohung des Frauenanteils fithrte (Wroblewski und Leitner
2011).

15 Das Charlotte Biihler Programm, das erste Programm zur Férderung von Frauen,
die sich habilitieren mdchten, wurde 1992 vom FWF ins Leben gerufen. Das
Charlotte Biihler Programm wurde 2005 durch das Programm Elise Richter in ei-
ner adaptierten Form abgeldst.

16 Die im Folgenden angefiihrten Maflnahmen verstehen sich als Beispiele und
nicht als vollstandige Auflistung. Diese sind in den aktuellen Leistungsvereinba-
rungen der jeweiligen Universitdt enthalten.

17 Fiir die Berufung einer Frau als Ersatz fiir eine ausgeschiedene Professorin wurde
kein Bonus gezahlt.
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2. Entwicklungen der letzten Jahre ...

2.1. ... an Universititen

Diese gleichstellungspolitischen Mafinahmen auf universitirer Ebene haben
im Zusammenspiel mit den durch das UG 2002 vorgegebenen Instrumenten
(z.B. Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen, Frauenforderungsplan) zu
einer deutlichen Erh6hung des Frauenanteils in Leitungsfunktionen beigetra-
gen.'® So hat sich beispielsweise im Vergleich zur Jahrtausendwende der
Frauenanteil in Professuren mehr als verdoppelt — von 10,6 % im Jahr 2000
(Wroblewski und Leitner 2011, S. 4) auf 22,6 % im Jahr 2015. In universiti-
ren Gremien ist der Frauenanteil ebenfalls deutlich gestiegen: So gab es 2005
keine Rektorin an einer dsterreichischen Universitdt und 2015 stand bereits
acht von 22 Universitdten eine Frau vor (Frauenanteil: 36 %). Frauen sind
nunmehr deutlich 6fter als Vizerektorinnen tétig — der Frauenanteil unter
VizerektorInnen stieg von 29 % im Jahr 2005 auf 51 % im Jahr 2015. Es
erfiillen auch immer mehr vom Senat eingesetzte Kommissionen die Quoten-
vorgabe — beispielsweise waren im Jahr 2010 46 % aller Berufungskommis-
sionen und 57 % aller Habilitationskommissionen quotenkonform zusam-
mengesetzt. Im Jahr 2015 waren es bereits 64 % der Berufungs- und 70 %
der Habilitationskommissionen. !

Auch wenn die Prasenz von Frauen in universitidren Entscheidungsfunkti-
onen gestiegen ist, hat sich an der geschlechtsbezogenen Segregation in Wis-
senschaft und Forschung kaum etwas veréndert. Die Studienwahl folgt nach
wie vor sehr klassischen Rollenbildern — weibliche Studierende sind in tech-
nischen Disziplinen unterreprisentiert, in den Geistes- und Kulturwissen-
schaften hingegen iiberreprisentiert. Die Lehrkréfteausbildung an Pédagogi-
schen Hochschulen ist ebenfalls nach wie vor weiblich dominiert.?’ Hier

18 Die im Folgenden angefiihrten Zahlen sind — so nichts anderes angegeben ist —
dem Datawarehouse Hochschulbereich des BMWFW entnommen (wWww.-
bmwfw.gv.at/unidata) [3.11.2016].

19 Einen Beitrag zur Ausweitung des Pools an qualifizierten Frauen bzw. zur Erho-
hung der Sichtbarkeit exzellenter Frauen haben sicher auch die Karriereentwick-
lungsprogramme fiir Wissenschafterinnen des FWF geleistet. Evaluierungen die-
ser Programme zeigen, dass exzellente Frauen beim Erreichen von Qualifikati-
onsstufen erfolgreich unterstiitzt werden (Pohn-Weidinger und Grasenick 2011;
Wroblewski et al. 2007).

20 Waihrend 56 % aller Studierenden an Osterreichischen Universitdten weiblich
sind, sind es 73 % der Studierenden der Geistes- und Kulturwissenschaften aber
nur 33 % in den Ingenieurwissenschaften (WS 2015). Im WS 2000 waren 72 %
der Studierenden der Geistes- und Kulturwissenschaften und 28 % der Studieren-
den in den Ingenieurwissenschaften Frauen. An Padagogischen Hochschulen lag
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konnen punktuelle MaBnahmen, wie beispielsweise die FIT Infotage, nur
wenig verdndern (Wroblewski et al. 2008).

Trotz der beschriebenen Erfolge im Hinblick auf die Integration von
Frauen in universitire Leitungsfunktionen verdnderten sich die relevanten
Entscheidungsprozesse und -kriterien kaum. Wroblewski (2015) zeigt anhand
der Implementierung des Berufungsverfahrens fiir Professuren nach § 98 UG
2002 an Universitdten, dass die Art und Weise wie Professuren ausgeschrie-
ben werden, potentielle BewerberInnen angesprochen und die wissenschaftli-
che Qualifikation der Bewerberlnnen bewertet wird, nach wie vor einer alt-
hergebrachten Praxis folgt. Haufig geben trotz formaler Ausschreibungskrite-
rien letztendlich doch subjektive Kriterien den Ausschlag, wie z.B. die Pass-
fahigkeit der Person in das bestehende Team (vgl. zu dieser Problematik auch
Zimmermann 2006 oder Wolffram und Henze in diesem Band). Oder aber es
wird den Formalanforderungen einer aktiven Suche nach qualifizierten Frau-
en nachgekommen, indem der Ausschreibungstext iiber diverse E-Mail-
Verteiler verschickt wird, es werden aber nur in Ausnahmefillen Frauen aktiv
angesprochen, sehr wohl aber Ménner aus den eigenen Netzwerken. Diese
Arten der ,,pro-forma Implementierung” von Gleichstellungspolitiken, d.h.
eine formale Erfiillung von Anforderungen ohne althergebrachte Praktiken
substantiell zu &dndern, geht mit einer Wahrnehmung von Gleichstellung als
biirokratische Vorgabe einher (Wroblewski 2015a, S. 103ff.). Die zu erfiil-
lenden Regelungen bzw. Formalvorgaben sind den Akteurlnnen bekannt, die
dahinterliegende Zielsetzung jedoch haufig nicht. D.h. Mitglieder von Beru-
fungskommissionen wissen, dass sie im Berufungsverfahren aktiv nach ge-
eigneten Frauen suchen miissen, es ist ihnen jedoch nicht bewusst, dass diese
MaBnahme einem nicht intendierten Genderbias entgegenwirken soll. Viel-
mehr wird die Gleichstellungsmafinahme als Widerspruch zur wahrgenom-
menen Objektivitit der Auswahlverfahren gesehen, die sich ausschlieBlich an
wissenschaftlicher Exzellenz orientierten. Inken Lind (2010, S. 97ff.) spricht
in diesem Zusammenhang von einem Wissenschaftsmythos, der die Objekti-
vitdt und Unzweifelhaftigkeit von Wissenschaft postuliert und diese allen
Entscheidungen von WissenschafterInnen zuschreibt.

2.2. ... 1im auBeruniversitiren Bereich

In der auBeruniversitdren Forschung liegt der Frauenanteil insgesamt zwar
deutlich niedriger als an Universitidten; es gibt in den letzten Jahren jedoch
Anzeichen einer positiven Entwicklung. Eine Erhebung im Jahr 2004 in acht

der Frauenanteil unter Studierenden im Studienjahr 2014/15 bei 77 % (BMWFW
2015, S. 28), im Studienjahr 2000/01 waren 78 % der Studierenden an Pédagogi-
schen Akademien Frauen (BWBWK 2001, S. 28).
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Forschungseinrichtungen aus dem technisch-naturwissenschaftlichen Bereich
ergab einen Frauenanteil von 20,3 % unter WissenschafterInnen und Techni-
kerlnnen (BMVIT/Forschung Austria 2004, S. 8). Eine dhnliche Erhebung
2014 unter neun Forschungseinrichtungen lieferte einen Frauenanteil von
25 %', Auf Fithrungsebene stieg der Frauenanteil von 8 % (2004) auf 20 %
(2013) an.”

Die Einschitzung der Entwicklung fillt aufgrund der Datenlage fiir den
auBeruniversitdren Bereich deutlich schwerer als fiir den universitiren Be-
reich. Wéhrend fiir den universitdren Bereich auf Basis der Indikatoren aus
der Wissensbilanz zumindest fiir den Bereich der Partizipation von Frauen
ein umfassendes Monitoring aufgesetzt und offentlich zugénglich gemacht
wurde (Wroblewski 2016), fehlt fiir den auBeruniversitiren Bereich etwas
Vergleichbares. Es muss daher auf punktuelle Erhebungen zuriickgegriffen
werden.

Solche punktuellen Erhebungen sind neben der erwahnten Erhebung auch
Evaluationen spezifischer Frauenforderprogramme. So weist beispielsweise
die Evaluierung des Programms FEMtech (Grasenick et al. 2011; Heckl et al.
2014) positive Effekte fiir die Forderlinie FEMtech Karriere aus. Es gelang
mit der Initiative Bewusstseinsbildung in Richtung Chancengleichheit zu
schaffen sowie strukturelle und organisatorische Veranderungen in For-
schungsinstitutionen zu initiieren v. a. Maflnahmen zur Verbesserung der
Work-Life-Balance (v.a. Arbeitszeitflexibilisierung), einer gendersensibili-
sierten Personalrekrutierung und -entwicklung, in geringem Umfang solche
einer expliziten Forderung von Frauen. Die Evaluierung zeigt jedoch kaum
konkrete quantitative Verdnderungen, wie z.B. einen Anstieg des Frauenan-
teils bei Neueinstellungen oder in Fiithrungspositionen. Einschrankend ist
auch anzufiihren, dass die Férderung zu einer Dynamisierung im Unterneh-
men fiihrte, d.h. bereits geplante MaBnahmen wurden schneller, umfassender
und systematischer umgesetzt. Eine weitere Einschrinkung der Effekte ergibt
sich dadurch, dass in erster Linie Unternehmen fiir die Umsetzung konkreter
MaBnahmen gewonnen werden konnten, in welchen bereits ein Grundver-
standnis flir die Thematik vorhanden war.

Auch die Evaluation von FemPower zeigt positive Effekte auf die Karrie-
re von Frauen (Thaler und Hofstétter 2012). Konkret werden einerseits junge
Frauen bei der Ubernahme ihrer ersten Projektleitung unterstiitzt und wird
andererseits die Position von Frauen mit Projektleitungserfahrung gestérkt.
Es wird also die Sichtbarkeit von qualifizierten Frauen unterstiitzt. Ahnliches
gilt fiir die Laura Bassi Centren: Auch hier werden exzellente Wissenschafte-
rinnen durch die Finanzierung von Forschungsgruppen sichtbar gemacht und

21 Siehe: http://www.femtech.at/daten/au%C3%9Feruniversit%C3%A4re-forschung
[3.11.2016]
22 Siehe: http://www.femtech.at/daten/nach-funktionen [3.11.2016]
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diese werden bei der Entwicklung einer modernen Managementkultur unter-
stiitzt (Heckl und Dérflinger 2014). Ahnlich wie im universitiren Bereich
zeigen sich auch im auBeruniversitiren Bereich bislang nur erste Ansitze
einer Anderung der vorherrschenden Wissenschaftskultur (Heckl und
Dorflinger 2014, S. 40ff).

3. Diskussion

3.1. Erfolgreich etablierter Policy Mix mit eingeschrankter
Wirkméchtigkeit

Die Darstellung des Status Quo gleichstellungspolitischer MaBBnahmen und
der damit erzielten Erfolge zeigt, dass zwar viel getan wurde, d.h. eine Reihe
von MafBnahmen erfolgreich implementiert wurden, sich aber dennoch nur
wenig verdndert hat. Die Zielsetzung, Gleichstellung in Wissenschaft und
Forschung voranzutreiben, wurde im universitdren Bereich bereits in den
1990er Jahren durch einen umfassenden Mafnahmenmix etabliert und mit
dem UG 2002 auch auf legistischer Ebene verankert. Gleichstellung wird
dabei als ein mehrdimensionales Konstrukt verstanden, dass auf eine ausge-
wogene Partizipation von Frauen und Ménnern in allen Bereichen und auf
allen Hierarchieebenen abzielt, den Abbau von strukturellen Benachteiligun-
gen anstrebt und Genderforschung stirken will. In den letzten Jahren wurde
versucht, diese Zielsetzung auch auf den auBleruniversitiren Bereich zu iiber-
tragen. Dabei stand zunichst die Erhdhung des Frauenanteils in technisch-
naturwissenschaftlichen Bereichen im Vordergrund und wurde spéter durch
Bestrebungen Genderinhalte in Forschung zu verankern und die Forschungs-
kultur zu verandern ergénzt (vgl. Ratzer in diesem Band).

Nicht nur die Zielsetzungen dhneln sich im universitdren und au3eruni-
versitaren Bereich, in den letzten Jahren hat man sich im aufleruniversitiren
Bereich auch an den zentralen Steuerungsinstrumenten aus dem universitiren
Bereich orientiert. Dies gilt primér fiir den akademisch orientierten Teil der
auBeruniversitiren Forschung, wie z.B. die OAW oder IST Austria, die nun-
mehr auch Leistungsvereinbarungen mit dem BMWFW abschlieBen. Hier —
wie auch im Kontext der anderen Initiativen zur Etablierung von Gleichstel-
lungspolitiken im auBeruniversitiren Bereich — wird versucht, Budgets an
Frauen- und Gleichstellungsforderung zu koppeln, d.h. entweder im Zuge
von Leistungsvereinbarungen oder Forschungsforderung konkrete Mafinah-
men oder Politiken einzufordern.

Eine weitere Gemeinsambkeit des universitdren und auBeruniversitéren Be-
reichs ist die Fokussierung auf die Steigerung des Frauenanteils in jenen Be-
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reichen, in denen sie unterreprisentiert sind, d.h. auf quantifizierbare Zielset-
zungen. Damit geraten andere Gleichstellungszielsetzungen aus dem Blick,
wie z.B. der Abbau struktureller Barrieren oder die Stirkung von Gender-
Studies. Quantifizierte Zielsetzungen erhalten zusétzliches Gewicht, weil
auch in den Leistungsvereinbarungen auf diese besonderes Augenmerk gelegt
wird. Mit den Indikatoren der Wissensbilanzen werden die Fortschritte im
Hinblick auf die Zielerreichung dokumentiert. Ausgehend von diesen Indika-
toren wurde ein Monitoring aufgebaut, das auch Vergleiche des Status Quo
und der Entwicklung zwischen den Universitdten zuldsst. Damit entwickeln
quantifizierte Ziele und Indikatoren eine spezifische Steuerungskraft, die
dazu fithren kann, dass die Erfiillung der Leistungsindikatoren wichtiger wird
als die eigentlich zugrunde liegende Zielsetzung.

Das beschriebene Biindel an Gleichstellungspolitiken hat — insbesondere
im universitiren Bereich — auch zu einem deutlichen Anstieg der Prisenz von
Frauen in Entscheidungsgremien gefiihrt. Lange Zeit wurde in Anlehnung an
Kanter (1977) der Hypothese gefolgt, dass sich mit zunechmender Pridsenz
von Frauen in Wissenschaft und Forschung, die vorherrschende Kultur ver-
andern und der bestehende Genderbias aufgehoben werde. Trotz der zuneh-
menden Partizipation von Frauen und der Schaffung von frauen- und gleich-
stellungsfordernden Strukturen haben sich die zentralen Praktiken in Wissen-
schaft und Forschung (z.B. Bewertungskriterien, Auswahlprozesse) jedoch
kaum verdndert. Damit werden Barrieren fiir Frauen in Wissenschaft und
Forschung weniger offensichtlich und subtiler (vgl. Kink in diesem Band).
Das Erkennen von Barrieren fiir Frauen erfordert eine systematische Analyse
und eine kritische Reflexion von Strukturen, Prozessen und Praktiken aus
einer Gleichstellungsperspektive. Dadurch konnte ein Kulturwandel in Wis-
senschaft und Forschung ausgeldst werden, weil zwangsldufig auch das vor-
herrschende Wissenschaftsideal in Frage gestellt wird. Dies ist insbesondere
dann notwendig, wenn durch Gleichstellungspolitik mehr angestrebt wird, als
exzellente Frauen dabei zu unterstiitzen, sich in einem ménnlich gepréigten
Berufsfeld zu behaupten. Mit dem geforderten Kulturwandel ist der Anspruch
verbunden, Wissenschaft inklusiver und offener zu gestalten — sowohl im
Hinblick auf den Zugang zum Feld wie auch die adressierten Fragestellun-
gen.

3.2. Reflexivitit als Voraussetzung fiir Kulturwandel

Es stellt sich also die Frage, wie ein Kulturwandel in Wissenschafts- und
Forschungsinstitutionen angestoen werden konnte. Ein erster notwendiger,
aber nicht hinreichender Schritt ist die Entwicklung eines konsistenten und
kohdrenten Biindels an GleichstellungsmaBnahmen. Die Strukturen fiir
Gleichstellung im universitdren Bereich erfiillen diese Anforderungen in
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hoherem Mal als jene im auBeruniversitiren Bereich. Fiir den akademisch
orientierten auBleruniversitdren Bereich wurden zwar einzelne Mallnahmen,
wie z.B. das Instrument der Leistungsvereinbarung, libernommen, aber nicht
vergleichbare Strukturen zur Unterstiitzung der Implementierung von Gleich-
stellungspolitiken geschaffen. So gibt es im auBeruniversitiren Bereich kein
dem Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen vergleichbares Gremium,
keine Quotenregelung fiir die Besetzung von Entscheidungsgremien und auch
kein Monitoring, um Entwicklungen aufzeigen zu kdnnen. Ansonsten wird
im aufBeruniversitdren Bereich — insbesondere in Naturwissenschaft und
Technik — versucht, frauen- und gleichstellungsférdernde Maflnahmen durch
die Koppelung an Forschungsforderung zu initiieren.

Ein wichtiger Aspekt einer konsistenten und kohérenten Gleichstellungs-
politik ist eine klare Kommunikation des Handlungsbedarfs und der daraus
abgeleiteten politischen Zielsetzungen. Die fiir den universitdren Bereich
beschriebene Sichtweise von gleichstellungsfordernden Regelungen oder
MaBnahmen (z.B. im Ausschreibungskontext) als biirokratische Vorgaben
kann als Ergebnis einer unzureichenden Kommunikation der durch die Maf3-
nahmen adressierten Problemlage bzw. der sich daraus ergebenden Zielset-
zungen interpretiert werden. Im Zuge eines derartigen Gleichstellungsdiskur-
ses miisste auch eine Weiterentwicklung des Fokus von Gleichstellungspoli-
tik von Frauenférderung, die in vielen Bereichen nach wie vor dominiert, zu
einer an Genderaspekten orientierten Politik erfolgen. Durch die Adressie-
rung von Minnern und weiterer Gruppen als Zielgruppen von Gleichstel-
lungspolitik erdffnet sich auch die Moglichkeit einer starker diversitdtsorien-
tierten Gleichstellungspolitik.

Die eingeschrinkte Wirkméachtigkeit der bestehenden MafBnahmen ist also
zum einen auf das Fehlen eines iibergreifenden gleichstellungspolitischen
Diskurses zuriickzufiihren und zum anderen auf deren geringen Verpflich-
tungsgrad. Der derzeitige Policy Mix sieht zwar Sanktionsmoglichkeiten vor,
wenn keinerlei Gleichstellungsaktivititen gesetzt werden (z.B. im Zuge der
Leistungsvereinbarungen), diese spielen in der Praxis jedoch kaum eine Rol-
le. So ist es beispielsweise flir Universitdten moglich, den bestehenden Ver-
pflichtungen im Bereich Gleichstellung nachzukommen, ohne an der beste-
henden Situation etwas zu verdndern (wenn beispielsweise wenig ambitio-
nierte Zielsetzungen formuliert werden).?* Im Kontext der Forschungsforde-
rung sind Genderkriterien zwar verankert, aber nicht als knock out Kriterien,
d.h. wenn in der Antragstellung die geforderten Genderkriterien nicht erfiillt
werden, wird der Antrag nicht aus dem weiteren Verfahren ausgeschlossen,
er erhilt nur die (zusétzlichen) Punkte fiir Gleichstellung nicht. Der beschrie-
bene Policy Mix setzt also primér fiir Institutionen, die bereits Erfahrung mit

23 Vergleiche dazu die Fallstudien zur Implementierung von gleichstellungsfor-
dernden Mafinahmen in den Berufungsverfahren nach § 98 UG 2002 (Wroblew-
ski et al. 2011; Wroblewski und Leitner 2010).
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Gleichstellungsthemen haben bzw. am Thema interessiert sind, Anreize, eine
fundierte und ambitionierte Gleichstellungspolitik zu implementieren. Durch
den Policy Mix gelingt es jedoch nicht, jene Institutionen anzusprechen, die
die Relevanz des Themas nicht sehen oder keinen Handlungsbedarf wahr-
nehmen. Es erscheint also notwendig, den Verpflichtungsgrad bestehender
Gleichstellungspolitiken zu erh6hen und auch iiber Sanktionen bei einer pro-
forma Implementierung von Gleichstellungspolitiken nachzudenken.

Die Erhohung des Verpflichtungsgrades in Kombination mit einer Initiie-
rung bzw. Intensivierung eines {ibergreifenden gleichstellungspolitischen
Diskurses beinhaltet das Potential, eine Reflexion von Praktiken in Wissen-
schaft und Forschung auszuldsen, die zwar als geschlechtsneutral wahrge-
nommen werden, aber einen Genderbias beinhalten. Eine Reflexion beste-
hender Praktiken im Hinblick auf einen Genderbias auf individueller wie
auch organisationaler Ebene ist die Voraussetzung fiir die Entwicklung und
Implementierung alternativer Praktiken und damit auch fiir den geforderten
Kulturwandel (Wroblewski 2015b).

Patrica Yancey Martin (2003, 2006) betont die Notwendigkeit der Refle-
xion auf individueller Ebene, da das gendering von Praktiken zumeist unbe-
wusst und unreflektiert erfolgt. Es werden also nicht bewusst Handlungen
gesetzt, die zu einer Benachteiligung von Frauen fiithren, sondern Diskrimi-
nierungen ,,passieren” durch eine Verkettung ungliicklicher Umstinde oder
Unachtsamkeit, weil iiber Auswirkungen konkreter Handlungen auf das Ge-
schlechterverhéltnis nicht nachgedacht wird und nicht registriert wird, dass
subtile Benachteiligungen eventuell sogar verstérkt werden.

Wihrend Patrica Yancey Martin Reflexivitit von Individuen in das Zent-
rum der Diskussion um Verdnderung von Praktiken im beruflichen Alltag
stellt, fokussiert Manfred Moldaschl (2004) auf die Ebene der Organisation
bzw. organisatorische Prozesse. Reflexivitit wird verstanden als ,,das prak-
tisch wirksame Bewusstsein einer (individuellen oder kollektiven) Praxis von
ihren systemischen Einbettungen und Nichtwissenkdnnen der Handlungsfol-
gen* (Moldaschl 2004, S. 5). Reflexivitdt wird als ein Prozess verstanden, in
dem Selbstbeobachtung (z.B. internes Monitoring) unterstiitzt durch Fremd-
beobachtung (z.B. Einbeziehen externer Expertise) verbunden mit einem
Infragestellen von traditionellen Praktiken und systematischen Planungs- und
Evaluierungsschritten zu einer Weiterentwicklung der Organisation, d.h. zu
organisatorischem Wandel fiihren sollen.
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4. Ausblick: Neue Herausforderungen fiir
Gleichstellungspolitik

Diese Reflexivitit auf institutioneller wie individueller Ebene zu initiieren
und damit einen Beitrag zu einem Kulturwandel zu leisten, ist wohl die zent-
rale anstehende Herausforderung fiir Gleichstellungspolitik. Dabei ist gefor-
dert, traditionelle BewertungsmaBstibe, Normen und Rollenbilder in Frage
zu stellen und Alternativen zu althergebrachten Praktiken zu entwickeln. Um
diese ambitionierte Zielsetzung vorantreiben zu kdnnen, braucht es nicht nur
ein ressortiibergreifendes politisches Commitment, sondern auch eine fun-
dierte und kritische Analyse des Genderbias in Strukturen, Prozessen und
Praktiken, die Schaffung von Reflexionsrdumen an Institutionen und den
Aufbau der erforderlichen Kompetenz bei relevanten Akteurlnnen im Feld,
um einen subtilen Genderbias in Praktiken zu entdecken und alternative Prak-
tiken zu entwickeln.

Eine zentrale Aufgabe im Zusammenhang mit der Analyse des Gender-
bias kommt feministischer Wissenschaftsforschung zu, die die Grundlagen
dafiir aufarbeitet und eine fundierte Genderanalyse von Strukturen, Prozessen
und Praktiken vorlegt. Ansatzpunkte fiir die Schaffung von Reflexionsréu-
men liegen beispielsweise in der etablierten Gleichstellungsberichterstattung
und dem darauf aufbauenden Monitoring im universitiren Bereich. Diese
empirische Evidenz konnte fiir eine universitétsinterne Reflexion der Ent-
wicklung bzw. bestehender Barrieren fiir Gleichstellung aber auch fiir einen
universitétsiibergreifenden Gleichstellungsdiskurs genutzt werden. Anreize
fiir die universititsinterne Nutzung des Monitorings fiir eine Reflexion der
jeweiligen Gleichstellungssituation konnten durch das BMWFEW im Zuge der
Verhandlungen der Leistungsvereinbarungen gesetzt werden, indem verstarkt
fundierte Analysen als empirische Grundlage fiir die Entwicklung von MaB3-
nahmen gefordert werden. Einen universititsiibergreifenden Diskurs anzusto-
Ben wire ebenso Aufgabe der Hochschulpolitik und ist abhéngig vom politi-
schen Commitment. Der Aufbau von den geforderten Kompetenzen auf indi-
vidueller Ebene erfolgt aktuell beispielsweise im Rahmen von zumeist frei-
willigen Genderbias-Trainings fiir Mitglieder von Berufungskommissionen.

Um tatsdchlich mehr Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung zu
erreichen, braucht es einen Kulturwandel, der zwar in den Institutionen statt-
finden und gelebt werden muss, von diesen aber vermutlich nicht selbst initi-
iert werden kann. Hier bedarf es weiterhin konsequenter, umfassender und
aufeinander abgestimmter Gleichstellungspolitiken aller fiir Wissenschaft
und Forschung zustdndiger Ressorts. Die konsequente Koppelung staatlicher
Finanzierung von Wissenschaft und Forschung an institutionelle Frauenfor-
derungs- und GleichstellungsmaBBnahmen ist ein erster notwendiger aber
vermutlich nicht ausreichender Schritt. Derartige Ansétze miissen eingebettet
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sein in einen umfassenden Gleichstellungsdiskurs und eine hohere Priorisie-
rung von Gleichstellung, um eine pro-forma Implementierung von Gleich-
stellungspolitiken zu vermeiden.
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Die beteiligten AkteurInnen bestimmen den Kurs!
Voraussetzungen und Handlungsspielrdume fiir die
Verankerung von Gleichstellungsaufgaben in der
Governance von Hochschulen

Ingrid Schacherl

Wie es gelingen kann, Gleichstellungsaufgaben in der Hochschulsteuerung zu
verankern, um die soziale Gerechtigkeit an Hochschulen zu beférdern, wird
in diesem Beitrag zur Diskussion gestellt. Das empirische Material stammt
aus dem Forschungsprojekt ,,Equality Implementation Standards for
Universities“ (EQUISTU)™. Untersucht wurde darin, am Beispiel von aus-
gewihlten Hochschulen, inwieweit Gleichstellungsagenden in die Instrumen-
te und Prozesse der Neuen Steuerung integriert werden und so einen Beitrag
zu mehr Geschlechtergerechtigkeit an Hochschulen leisten kdnnen (Schacherl
etal. 2015).

Drei Beispiele aus der Studie werden vorgestellt: Sie zeigen welche
grundlegenden Voraussetzungen fiir die Verankerung von Gleichstellungs-
aufgaben in der Steuerung der Hochschulen nétig sind. Sie machen deutlich,
wie sich der Kreis der Gleichstellungs-Akteurlnnen erweitert hat und wie aus
unterschiedlichen Positionen und Funktionen heraus Koalitionen gebildet
werden, um gleichstellungspolitische Anliegen in die Hochschulstrukturen zu
implementieren. Das Engagement der Hochschulleitung spielt dabei eine
ebenso wichtige Rolle, wie die Sicherstellung von unabhéngiger Genderex-
pertise und die Beteiligung von VertreterInnen des administrativen Hoch-
schulmanagements. Jede der dargestellten Hochschulen hat dabei ein eigenes
Modell der Akteurskoalitionen entwickelt.

An der Goethe-Universitét in Frankfurt spielt die Tandembeziehung zwi-
schen Hochschulleitung und dem Gleichstellungsbiiro eine zentrale Rolle, an
der Universitdt Konstanz hat sich eine Dreiecksbeziehung zwischen den
zentralen Gleichstellungs-Akteurlnnen etabliert und an der Schiller-Univer-

24 Das Projekt EQUISTU war ein Verbundvorhaben der Frauenakademie Miinchen
(FAM) und der Technischen Universitdt Dortmund, Sozialforschungsstelle (sfs)
(Laufzeit: 2011-2014). Das Vorhaben wurde mit Mitteln des Bundesministeriums
fiir Bildung und Forschung und des Européischen Sozialfonds der Européischen
Union unter den Forderkennzeichen 01FP1147/48 und 01FP1149/5 gefordert.
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sitdt in Jena beteiligen sich alle Gleichstellungs- und gleichstellungsrelevan-
ten Akteurlnnen in der Strategischen Steuerungsgruppe Gleichstellung, um
den Implementierungsprozess voranzubringen. Wie die Beispiele zeigen, hat
jede der vorgestellten Hochschulen ihr eigenes Gleichstellungs-Governance-
Modell entwickelt. Es lassen sich aber auch Gemeinsamkeiten beobachten,
die fiir eine strukturelle Verankerung als grundlegend eingeschitzt und ab-
schlieBend diskutiert werden.

1. Gleichstellung in der Neuen Steuerung und Governance

Die Frage, wie sich Gleichstellungsaufgaben in die Neue Steuerung von
Hochschulen verankern lassen, kniipft an gleichstellungspolitische Debatten
an, die sich mit der Frage befassen, wie es gelingen kann, Genderthemen in
den Mainstream der Organisation Hochschule zu verankern. Konkret geht es
in diesem Beitrag um die Frage, ob und wie es moglich ist, auf Hochschul-
strukturen einzuwirken, damit strukturelle Ungleichheiten abgebaut werden
konnen.

Steuerung umfasst zum einem die Einfithrung eines betriebswirtschaftli-
chen Systems — das New Public Management — zur internen Regulierung der
Hochschulen. Die strategischen Instrumente der Steuerung sind z.B. Hoch-
schulentwicklungsplédne und davon abgeleitete Ziel- und Leistungsvereinba-
rungen, die zwischen Hochschulleitung und Fakultiten bzw. Fachbereichen®
getroffen werden. Diese erfolgen an den untersuchten Hochschulen in der
Regel in dialogisch angelegten Aushandlungsprozessen. Gleichstellungsziele
darin zu integrieren, ist der Ausgangspunkt fiir die interne gleichstellungsori-
entierte Steuerung. Diese konkret durch- und umzusetzen, ist eine komplexe
Aufgabe. Das fangt damit an, dass ein genderdifferenzierendes hochschul-
weites Datensystem (Gendermonitoring) aufzubauen bzw. in das bestehende
Datensystem zu integrieren ist. Auf dieser Basis konnen Genderanalysen auf
Fachbereichsebene durchgefiihrt werden, fachbereichsbezogene Gleichstel-
lungsziele definiert und MaBnahmen zur Umsetzung entwickelt werden.
Frauenforderpldne kommen fiir diese Aufgaben seit der Einfiihrung des Amts
der Frauenbeauftragten zum Einsatz (Blome et al. 2005). In der Vergangen-
heit waren die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten®® bei der Erstellung
der Frauenforderpline auf die wohlwollende Zusammenarbeit mit den Fach-
bereichen angewiesen.

25 Nachfolgend als Fachbereiche bezeichnet.
26 Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte sowie Beauftragte fiir Chancengleichheit
werden im weiteren Text als Gleichstellungsbeauftragte bezeichnet.
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Mit dem Bekenntnis zur Strategie des Gender Mainstreamings {ibernimmt
die Hochschulleitung die Aufgabe, den Umsetzungsprozess zu forcieren. Der
Kreis der Gleichstellungsakteurlnnen erweitert sich. Hier geht es zum ande-
ren um Steuerung im Sinne von Governance: Dazu zdhlen alle Formen der
sozialen Handlungskoordination (Mayntz 2010) zwischen den beteiligten
AkteurInnen, um die Interdependenz von Staat, Wirtschaft und Zivilgesell-
schaft ,,zu bewiltigen™ (Benz 2004). Externe Akteurlnnen wie z.B. das Bun-
desministerium fiir Bildung und Forschung, die Deutsche Forschungsgemein-
schaft, die Gemeinsame Wissenschaftskonferenz, der Wissenschaftsrat und
die Bundeskonferenz der Frauenbeauftragten und Gleichstellungsbeauftrag-
ten an Hochschulen — um nur einige zu nennen — spielen dabei ebenso eine
wichtige Rolle wie die Vertreterlnnen in den Landesministerien und in den
Hochschulen. Welche Akteurlnnen bei der Verankerung von Gleichstel-
lungsaufgaben welche Rolle spielen und auf welchen Wandel in den Organi-
sationsstrukturen das Gender Mainstreaming abzielt, wird nachfolgend im
Detail dargestellt.

1.1. Wie werden Gleichstellungsaufgaben im Hochschulmanagement
verankert?

Aus gleichstellungspolitischer Perspektive besteht die Herausforderung an
das Hochschulmanagement darin, dem Auseinanderdriften in den Berufskar-
rieren von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern entgegenzuwirken und
Chancengleichheit zu ermdglichen. Die Hochschulleitung sollte dafiir sorgen,
dass die Fachbereiche die Gleichstellungsziele ihrer Hochschule in For-
schung, Lehre und Administration konkret umsetzen. Bei der Entwicklung
von gleichstellungsbezogenen Steuerungsinstrumenten und -verfahren sind
das akademische und administrative Hochschulmanagement involviert eben-
so wie das wissenschaftliche Personal. Im Prinzip sollte jede Wissenschaftle-
rin und jeder Wissenschaftler (mit Leitungsaufgaben) dafiir sorgen, dass es zu
keiner Diskriminierung kommt. Nachdem im Wissenschaftsbetrieb jedoch
die wissenschaftlichen Leistungen — und hier vor allem die Forschungsleis-
tung — an erster Stelle stehen, geraten Gleichstellungsaufgaben haufig in den
Hintergrund. Wie die empirischen Ergebnisse der EQUISTU-Studie zeigen,
ist das Zusammenwirken mehrerer Faktoren ausschlaggebend, damit Gleich-
stellungsaufgaben nicht nur theoretisch sondern auch praktisch zur Anwen-
dung kommen.
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1.1.1. Das aktive Engagement der Hochschulleitung

Das aktive Engagement der Hochschulleitung bei der Implementierung von
Gleichstellungszielen in den Hochschulentwicklungsplan und in der Folge in
die Steuerungsinstrumente sowie -kreisldufe erweist sich als entscheidender
Erfolgsfaktor. Hochschulen, die gleichstellungsorientiert steuern, nehmen
diese Verantwortung aktiv wahr. Dies zeigt sich unter anderem daran, dass
die Hochschulleitung Gleichstellungsaufgaben in einem Ressort z.B. in ei-
nem Vizeprésidium verankert und im administrativen Hochschulmanagement
entsprechende Organisationseinheiten einrichtet oder Personalstellen fiir das
Gleichstellungscontrolling zur Verfiigung stellt. Mit diesen Aktivitdten wird
die Relevanz von Gleichstellung als Steuerungsthema an den Hochschulen
nach innen und auflen sichtbar kommuniziert. Die Hochschulleitung erfiillt
auch eine Vermittlungsrolle zwischen innen und aulen. Gegeniiber externen
AkteurInnen muss sie, sofern vereinbarte Gleichstellungsziele nicht erreicht
werden konnten, dieses begriinden kénnen.

Die Verantwortung zur Durchsetzung des Gleichstellungsauftrags liegt
nicht nur bei der Hochschulleitung, sondern auch bei der Leitungsebene in
den Fachbereichen. Die Hochschulleitung verfiigt formal iiber ein gewisses
MaB an Durchsetzungsmacht, die sie flir die Steuerung der Fachbereiche
einsetzen kann. Das Gelingen hidngt von der Kooperationsbereitschaft der
Fachbereiche ab. Eine engagierte Hochschulleitung wird versuchen, die
Fachbereiche dazu zu motivieren, Gleichstellungsaufgaben umzusetzen. Die
Gleichstellungsziele sind jedenfalls an die jeweilige Situation der Fachberei-
che auszurichten. Die Hochschulleitung kann zusétzlich dafiir sorgen, dass
einerseits die notwendigen Genderkompetenzen in Forschung und Lehre auf-
und ausgebaut werden (vgl. Roski und Schacherl 2014) und andrerseits das
administrative Hochschulmanagement in die Umsetzungsprozesse eingebun-
den wird. Als Teil des Gender Mainstreamings konnen Genderaufgaben bei-
spielsweise ins Controlling, ins Qualititsmanagement u.a.m. integriert wer-
den.

1.1.2. Sicherstellen von unabhéngiger Genderexpertise

Die Genderexpertise wird an vielen Hochschulen von den Gleichstellungsbe-
auftragten beispielsweise bei der Definition von Gleichstellungszielen im
Hochschulentwicklungsplan oder bei der Erstellung des Gleichstellungskon-
zeptes fiir die Hochschule eingebracht. In der Position der Interessenvertrete-
rin fiir Gleichstellungsanliegen tibernimmt sie auflerdem die Aufgabe, die
gleichstellungspolitischen Entwicklungen kritisch zu verfolgen. Bei der Eva-
luierung der operativen Steuerungsergebnisse nimmt sie eine fiir die kritische
Reflexion notwendige unabhédngige Position ein: Sie kann kritische Fragen
stellen und Fehlentwicklungen ansprechen. Das wird von ihr als Interessen-
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vertretung auch erwartet. Gleichstellungsbeauftragte sind in die Steuerungs-
prozesse zum anderen als Beobachterinnen involviert, indem sie ihre Gender-
expertise in die Evaluierung der Prozesse und Ergebnisse einbinden. Wie
einige Beispiele zeigen, verdndert sich in der Kooperationsbeziehung mit der
Hochschulleitung deren Position: Die Gleichstellungsbeauftragte nimmt in
diesem Prozess die Aufgabe einer Beraterin der Hochschulleitung ein. In
manchen Fillen wird sie zur Prozessbegleiterin. Dafiir braucht es die nétigen
Steuerungskompetenzen. Fiir eine nebenberuflich titige Gleichstellungsbe-
auftragte ist es fraglich, ob diese zusétzlichen Aufgaben libernommen werden
konnen. Dies ist in der Regel dann moglich, wenn die nétige organisationale
Unterstiitzungsstruktur beispielsweise durch ein entsprechend gut ausgestat-
tetes Gleichstellungsbiiro vorhanden ist oder durch eine andere Organisati-
onseinheit wie z.B. einem Referat fiir Gleichstellung zur Verfligung steht.
Wieweit die Gleichstellungsbeauftragten sich aktiv einbringen, hingt zum
anderen davon ab, ob sie ihre Funktion haupt- oder nebenamtlich ausfiihren.

1.1.3. Aktive Beteiligung des akademischen und administrativen
Hochschulmanagements

Der Aufbau von Genderkompetenz in der Organisation ist ein weiterer grund-
legender Faktor im Umsetzungsprozess. Fiir eine gleichstellungsorientierte
Hochschulsteuerung lassen sich folgende zentrale Aufgaben und Funktionen
ableiten:

= Analytische Funktion: Erstellung von Genderanalysen fiir die Hochschul-
planung

= Strategische Funktion: Beteiligung an der Definition der Gleichstellungs-
ziele fiir die Hochschule und an der Evaluierung der Ergebnisse, die wie-
derum in den néchsten Steuerungskreislauf eingebracht werden

=  Wissensvermittlung: Einbindung von Genderexpertise in die Steuerungs-
prozesse auf dezentraler Ebene sowie Aufbau von Genderkompetenz bei
den beteiligten Akteurlnnen

=  Konzeptionelle Funktion: Erstellung von hochschulbezogenen Verfahren
und Instrumenten fiir das operative Gleichstellungscontrolling, Mitwir-
kung beim bzw. Aufbau eines hochschulspezifischen Gender-Monitorings

=  Koordinierende Funktion im Umsetzungsprozess: Ablaufplanung fiir den
Gesamtprozess und fiir die Steuerungskreisldufe auf dezentraler Ebene

= Beratungsfunktion fiir die Fachbereiche in der Planungsphase (Schacherl
2015:144f)

Diese Aufgaben und Funktionen verteilen sich auf die beteiligten Personen je
nach Aufgabenbereich aus dem akademischen und administrativen Hoch-
schulmanagement. Genderanalysen kénnen von Mitarbeiterlnnen des Gleich-
stellungsbiiros oder einer mit Genderexpertise ausgestatteten Organisations-
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einheit der Hochschule erstellt werden. Um Gleichstellungsziele in die Hoch-
schulplanung und die daran anschlieBenden Steuerungsprozesse zu integrie-
ren, braucht es eine Koppelung an die EntscheidungstragerInnen in den un-
terschiedlichen Bereichen der Organisation. Die Fallhochschulen haben dafiir
passgenaue Konzepte entwickelt.

1.2. Gleichstellungs-Governance — der Kreis der
Gleichstellungsakteurlnnen erweitert sich

Die Fallbeispiele aus der EQUISTU-Studie zeigen, dass mittlerweile mehrere
AkteurInnen — mit unterschiedlichen Kompetenzen und Funktionen — in die
Durchsetzung und Umsetzungsprozesse einer Gleichstellungs-Governance an
den Hochschulen eingebunden sind. Eine wichtige Grundlage ist das Gleich-
stellungskonzept und die Definition der Gleichstellungsziele fiir die jeweilige
Hochschule. Im Sinne des Gender Mainstreamings wird dieser Aufgabenbe-
reich inhaltlich von Genderexpertlnnen (z.B. dem Gleichstellungsbiiro oder
einem Referat fiir Gleichstellung) in Abstimmung mit der Hochschulleitung
konzipiert. Fiir die interne Durchsetzung sind die Leitungsverantwortlichen
(z.B. Rektorat/Prasidium, Fachbereiche, Institute) zustindig. An einigen der
untersuchten Hochschulen werden wichtige Entscheidungen nach wie vor in
den Hochschulgremien (z.B. Senatskommission) diskutiert und beschlossen.
Einige Hochschulen haben zusétzliche Gremien bzw. Arbeitsgruppen (z.B.
Steuerungsgruppen) eingerichtet. Der Hochschul- bzw. Universitétsrat ist ein
weiterer neu dazu gekommener gleichstellungsrelevanter Akteur.

Diese Akteurlnnen verfiigen entweder bereits iiber die nétigen Gender-
kompetenzen oder die Wissensbildung erfolgt im Zuge der Mitwirkung im
Prozess. In einigen der untersuchten Hochschulen haben sich Genderexperti-
se und Gleichstellungswissen ausdifferenziert und sind auf das jeweilige
Handlungsfeld ausgerichtet. Das gesellschaftliche Umfeld (wie z.B. gleich-
stellungspolitische Forderprogramme) und externe gleichstellungspolitische
AkteurIlnnen koénnen eine wichtige Unterstiitzungsleistung fiir die internen
Umsetzungsprozesse darstellen. In den folgenden Beispielen werden
Akteurskoalitionen vorgestellt, die sich im Zuge der Einfilhrung neuer Steue-
rungsmodelle an einigen der untersuchten Hochschulen gebildet haben.

1.2.1. Tandembeziehung zwischen Hochschulleitung und
Gleichstellungsbeauftragter

In einer Tandembeziehung erfolgt die Gleichstellungssteuerung iiber eine

Koalition zwischen der Hochschulleitung und der zentralen Gleichstellungs-
beauftragten. Beide Akteurinnen arbeiten ,,auf Augenhohe® zusammen in
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allen Belangen der strategischen Gleichstellungssteuerung. Die Hochschullei-
tung nimmt die Gleichstellungsaufgabe aktiv wahr, d.h. Gleichstellungsziele
sind (nicht nur) im Entwicklungsplan festgeschrieben, sondern die Leitungs-
ebene vertritt die Gleichstellungsanliegen nach innen und nach auflen. Ein
deutliches Signal dafiir ist die Einrichtung eines eigenen Gleichstellungsres-
sorts auf der Leitungsebene. Entweder die Hochschulleitung {ibernimmt die-
ses Ressort oder sie itibertriagt es an ein Vizeprasidium bzw. Prorektorat. Die-
ses sorgt fiir die Integration von Gleichstellungszielen in das operative Hoch-
schulcontrolling auf Fachbereichsebene.

Uber die Tandembeziehung wird die Genderexpertise der Gleichstel-
lungsbeauftragten in alle gleichstellungsrelevanten Aufgaben der strategi-
schen Steuerung integriert. Die Gleichstellungsbeauftragte entwickelt in
Zusammenarbeit mit der Hochschulleitung die Konzepte fiir die Integration
von Gleichstellungsaufgaben in die Hochschulsteuerung. Sie ist in die Pla-
nung der Implementierungsschritte und in die Begutachtung der Ergebnisse
involviert. Die Gleichstellungsbeauftragte iibernimmt in diesem Prozess eine
wichtige Funktion: Sie ist eine kritische Beobachterin im Umsetzungsprozess
und kann aus einer unabhingigen Position kritische Fragen stellen und auf
Fehlentwicklungen hinweisen. Damit erweitert sich das Aufgabengebiet der
Gleichstellungsbeauftragten. Sie bildet eine Koalition mit der Hochschullei-
tung bei der strategischen Planung und begleitet mit einem kritischen Blick
die operative Umsetzung. Die Hochschulleitung kommuniziert die Zielset-
zungen in die Fachbereiche hinein und sorgt dafiir, dass sie umgesetzt wer-
den.

Abbildung 1: Typ Tandem

Leitungsgremium:
z.B. Vizeprasidium mit
Gleichstellungsagenden
A

Zentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

Controlling,
inkl.
Gleichstellung

beauftragte

\
Dezentrale
Administration Fachbereiche Gleichstellungs-

Quelle Schacherl et al. 2015: 155
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Ein Beispiel fiir die Tandembeziehung stellt die Goethe-Universitit in Frankfurt
am Main dar’’. Die Gleichstellungssteuerung erfolgt an dieser Hochschule in
enger Kooperation zwischen dem fiir Gleichstellung zustéindigen Vizeprésidium
fiir Frauenforderung, Gleichstellung und Diversitdt und der zentralen Frauenbe-
auftragten. Zur internen Steuerung der Gleichstellungsaufgaben hat die Hoch-
schulleitung der Goethe-Universitit 2010 ein Gender & Diversity Controlling
eingeflihrt. Als Zielsetzung verfolgt die Goethe-Universitit die Einfiihrung von
hochschulweiten Gleichstellungsstandards, die sich an den forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemeinschaft orientieren.

Das Gender & Diversity Controlling zielt darauf ab, alle Fachbereiche® in
die Prozesse zur Umsetzung der Chancengleichheit verbindlich einzubezie-
hen. Das Vizepréasidium fiir Frauenforderung, Gleichstellung und Diversitét
formuliert in Zusammenarbeit mit den Fachbereichen Gleichstellungsziele
und vereinbart Umsetzungsmafnahmen im Rahmen der Verhandlungen der
internen Zielvereinbarungen. Fiir die Durchfiihrung des Gender & Diversity
Controllings wurde eine eigene Koordinationsstelle im Gleichstellungsbiiro
geschaffen. In ihren Aufgabenbereich fallen die Entwicklung der Steuerungs-
instrumente, der Aufbau eines Gleichstellungs-Monitors und die Koordinati-
on der Steuerungsprozesse.

Zur Beteiligung der Fachbereiche kommen seit 2011 ,,Gender Equality &
Diversity Aktionspléne” (GEDAP) zum Einsatz. Die GEDAP beinhalten ein Set an
Berichts- und Planungsinstrumenten, die den Fachbereichen zur Verfligung gestellt
werden. Sie zielen darauf ab, hochschulweite Gleichstellungsstandards in die Fach-
bereiche einzuflihren. Die Evaluierung der Ergebnisse erfolgt in enger Abstimmung
zwischen der zentralen Frauenbeauftragten und dem Vizeprédsidium. Letzteres
iibernimmt die Aufgabe, den Fachbereichen eine Riickmeldung zu geben und —
entsprechend den Ergebnissen — neue Zielsetzungen auszuhandeln.

Unterstiitzt wird die gleichstellungspolitische Arbeit von der Senatskom-
mission fiir Frauenférderung, Gleichstellung und Diversitét, die eine wichtige
Rolle spielt fiir die interne Akzeptanz. Die Senatskommission ist in die kon-
zeptionelle Arbeit der Gleichstellungssteuerung involviert.

Zu den Rahmenbedingungen an der Goethe-Universitét ist festzuhalten,
dass die zentrale Frauenbeauftragte hauptamtlich® beschiftigt ist und das
Gleichstellungsbiiro leitet. Das Gleichstellungsbiiro an der Goethe-Uni-
versitdt versteht sich als Genderkompetenzzentrum fiir die Hochschule. Unter
diesem Dach sind alle gleichstellungspolitischen Initiativen und Projekte der
Hochschule versammelt. Ein Teil der Projekte wie z.B. die Koordinations-
stelle fiir das Gender & Diversity Controlling wird iiber Drittmittel (z.B.
Beteiligung beim Professorinnenprogramm u.a.m.) finanziert. Fiir eine dau-
erhafte strukturelle Verankerung des Gender & Diversity Controllings miisste

27 Vgl. Feldmann et al. 2014
28 An der Goethe-Universitéit hat die Autonomie der Fachbereiche einen hohen Stellenwert.
29 Sie wird alle sechs Jahre gewahlt.
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langfristig die Universitét die finanziellen Ressourcen zur Verfiigung stellen
(siehe auch den Beitrag von Achterberg und Dahmen in diesem Band).

1.2.2. Dreiecksbeziehung zwischen Hochschulleitung, Gleichstellungs-
beauftragter und einer Organisationseinheit fiir Gleichstellung

Im Steuerungsdreieck erfolgt das strategische Gleichstellungscontrolling in
der Troika aus dem Vizeprésidium fiir Gleichstellung, der zentralen Gleich-
stellungsbeauftragten und einer Organisationseinheit fiir Gleichstellungsauf-
gaben im Hochschulmanagement. Diese Organisationseinheit ist der Hoch-
schulleitung unterstellt und weisungsgebunden. Die Organisationseinheit fiir
Gleichstellung ist aulerdem fiir das operative Gleichstellungscontrolling zu-
standig. Sie hat die Aufgabe, Genderexpertise innerhalb der Hochschule
aufzubauen und die Hochschulleitung bei allen gleichstellungsrelevanten
Aufgaben fachlich zu unterstiitzen.

Die Gleichstellungsbeauftragte ist in ihrer unabhangigen Funktion sowohl
in das strategische als auch das operative Controlling involviert. Die Frauen-
forderpldne werden auf dezentraler Ebene bei der Steuerung der Fachbereiche
eingesetzt. Die Gleichstellungsbeauftragte interveniert bei Fehlentwicklun-
gen, ist in die Evaluierung der Ergebnisse eingebunden und kann aus ihrer
unabhingigen Position kritische Fragen stellen.

Abbildung 2: Typ Steuerungsdreieck

Zentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

Leitungsgremium:
Z.B. Vizeprasidium mit
Gleichstellungsagenden

Gleichstellungs-
biro

Organisationseinheit mit
Gleichstellungsaufgaben

Dezentrale
Gleichstellungs-
beauftragte

Administration

Fachbereiche

Quelle Schacherl et al. 2015: 155
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An der Universitit Konstanz’® hat sich eine Dreiecksbeziehung zur Gleich-
stellungssteuerung etabliert’’. Die Troika setzt sich zusammen aus der Pro-
rektorin fiir Internationales und Gleichstellung, der Leiterin des Referats fiir
Gleichstellung und Familienforderung und der zentralen Gleichstellungsbe-
auftragten. Die Aufgaben sind zwischen den Gleichstellungs-Akteurlnnen
folgendermafBien verteilt: Die Prorektorin fiir Internationales und Gleichstel-
lung ist zustindig fiir strategische Gleichstellungsthemen und den wechsel-
seitigen Informationsfluss von und zum Rektorat. Sie ist die direkte An-
sprechpartnerin fiir die Gleichstellungsbeauftragte und das Referat fiir
Gleichstellung und Familienforderung. Das Referat fiir Gleichstellung und
Familienforderung ist Teil der zentralen Verwaltung und dem Kanzler unter-
stellt. Im konkreten Fall kann die Leitung des Referats aber mit der Riicken-
deckung der Prorektorin sehr eigenstindig agieren. Im Referat sind alle
gleichstellungsrelevanten Projekte verankert und es ist fiir die operative Um-
setzung der Gleichstellungssteuerung zustandig. Dafiir entwickelt es die maf3-
geblichen Strategien und Instrumente. Es unterstiitzt die Gleichstellungsbe-
auftragte und tibernimmt in definierten Féllen deren Vertretung.

Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist an der Universitit Konstanz
fiir das weibliche wissenschaftliche Personal und die Studentinnen zusténdig
und iibt ihre Aufgabe im Nebenamt aus. Sie ist stimmberechtigtes Mitglied
des Senats und nimmt beratend an den Sitzungen des Universitdtsrats, der
Senatskommissionen, der Sektionsrite und der Berufungskommissionen teil.
Die Gleichstellungsbeauftragte ist nicht an Weisungen gebunden. An der
Universitdt Konstanz gibt es die besondere Praxis, dass die zentrale Gleich-
stellungsbeauftragte im ersten Jahr ihrer zweijdhrigen Amtszeit die Stellver-
tretung fiir Gleichstellung {ibernimmt. Auf Sektionsebene und fiir Einrich-
tungen im Rahmen der Exzellenzinitiative gibt es ebenfalls Gleichstellungs-
beauftragte.

Unterstiitzt wird die gleichstellungspolitische Arbeit von weiteren inter-
nen Akteurlnnen: Das ist zum einen der Gleichstellungsrat, eine Kommission
des Senats, dem als stimmberechtigte Mitglieder jeweils zwei Vertreterinnen
der Statusgruppen sowie mit beratender Stimme die Sektionsgleichstellungs-
beauftragten, die Leiterin des Referats fiir Gleichstellung und Familienforde-
rung und die Beauftragte fiir Chancengleichheit angehdren. Den Vorsitz hat
die Gleichstellungsbeauftragte. Im Gleichstellungsrat werden die Gleichstel-
lungsstrategien diskutiert und beschlossen.

30 Die Universitidt Konstanz begreift sich nach wie vor als Gruppenuniversitit mit
starken Selbstverwaltungsstrukturen und einer eher schwachen zentralen Steue-
rung. Auch wegen ihrer vergleichsweise geringen HochschulgroBe setzt die
Hochschulleitung sehr stark auf die Beteiligung der und Kommunikation mit den
Fachbereichen.

31 Vgl. Feldmann et al. 2014.
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Eine zweite Akteurin ist die Gender Arbeitsgemeinschaft (AG), die unter
dem Vorsitz der Prorektorin fiir Internationales und Gleichstellung alle wis-
senschaftlichen Einrichtungen der Exzellenzinitiative sowie relevante Abtei-
lungen vereint und deren GleichstellungsmaBnahmen koordiniert.

Ein dritter Akteur ist der Universitétsrat: Er ist in die Gleichstellungsar-
beit involviert, indem er eine regelmiBige Berichterstattung zu Gleichstel-
lungsentwicklungen und Familienférderung einfordert. Er muss dem Gleich-
stellungsplan im Rahmen der Struktur- und Entwicklungsplanung der Uni-
versitit zustimmen.

Die Universitdt Konstanz verpflichtete sich im sog. Gender-Kodex zur
Strategie des Gender Mainstreamings. Benachteiligung und Diskriminierung
soll durch individuelle und strukturelle Manahmen entgegengewirkt werden.
AuBerdem sollen Bedingungen fiir die freie Entfaltungsmdglichkeit aller
Hochschulangehorigen geschaffen werden. Der Fokus liegt unter den derzei-
tigen Bedingungen auf der Erhdhung des Frauenanteils dort, wo Frauen un-
terreprasentiert sind. Gleichstellung wird stark in Zusammenhang mit Fami-
lienférderung gesehen. Ménner werden als ,,aktive Viter” gefordert. Ein
Wandel der Wissenschaftskultur im Sinne einer geschlechtergerechten und
familienfreundlichen Hochschule wird durch eine langfristig angelegte Trans-
formation der Organisationsstrukturen verfolgt. Die finanziellen Ressourcen
fiir die Umsetzung der Gleichstellungsstrategie und den damit verbundenen
MaBnahmen, konnten durch die wiederholte Beteiligung im Rahmen der
Exzellenzinitiative sichergestellt werden.

1.2.3. Hochschulleitung, FakultitsvertreterInnen und die
Gleichstellungsbeauftragte bilden eine Steuerungsgruppe

In diesem Modell hat die Hochschulleitung ein Prorektorat fiir Gleichstellung
eingerichtet und eine strategische Steuerungsgruppe fiir Gleichstellung einge-
setzt. Beide Gleichstellungs-Akteurlnnen sind dafiir verantwortlich, ein
Gleichstellungsmanagement hochschulintern zu etablieren. Das operative
Gleichstellungscontrolling ist in das Controlling integriert. Das Prorektorat
ist aktiv sowohl in das strategische als auch in Teilbereiche des operativen
Hochschulcontrollings involviert. Die Gleichstellungsberichte werden vom
Prorektorat erstellt und sind Teil des zentralen Berichtswesens.

Die strategische Steuerungsgruppe flir Gleichstellung stellt die Schnitt-
stelle zu den Fachbereichen dar und ist aktiv in das strategische und operative
Controlling involviert. Sie koordiniert die Steuerungsprozesse, in die Eva-
luierungs- und Reflexionsphasen integriert sind. Die Mitglieder der Steue-
rungsgruppe fungieren als Multiplikatorlnnen in ihrer Organisationseinheit
oder in den Fachbereichen. Die zentrale Gleichstellungsbeauftragte ist in der
Strategischen Steuerungsgruppe in ihrer Funktion als Interessenvertretung
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titig: Sie nimmt eine unabhdngige Position ein bei der Evaluierung und Be-
wertung der Steuerungsergebnisse.

Abbildung 3: Typ Vertikale Integration

Leitungsgremium:
z2.B. Vizeprasidium
Gleichstellung

Zentrale
Gleichstellungs-

beauftragte

z.B. Stabstelle
Controlling

Gleichstellungs-
biro

Strategische
Steuerungsgruppe

Gleichstellung

N

Administration

Dezentrale
Gleichstellungs-

Fachbereiche beauftragte

Quelle Schacherl et al. 2015: 157

An der Friedrich-Schiller-Universitdt Jena hat die Hochschulleitung die Stra-
tegie des Gender Mainstreamings zum Anlass genommen, Gleichstellungs-
aufgaben institutionell auf hochster Ebene zu verankern®. 2008 wurde ein
Prorektorat mit den Geschéftsbereichen wissenschaftlicher Nachwuchs und
Gleichstellung auf der Ebene der Hochschulleitung angesiedelt. Das Prorek-
torat ist fiir die Entwicklung und Umsetzung des Gleichstellungskonzepts der
Hochschule zustdndig. Dieses Konzept bindet die verschiedenen Gleichstel-
lungs- und gleichstellungsrelevanten Akteurlnnen sowohl auf der Ebene der
strategischen Planung als auch auf Ebene der operativen Steuerung aktiv mit
ein. Das mittlerweile eingefiihrte Gleichstellungsmanagement wurde feder-
fiihrend von der damaligen Prorektorin konzipiert.

Das Prorektorat ist verantwortlich fiir die Erstellung der Gleichstellungs-
strategie, die Erfolgskontrolle im Umsetzungsprozess, die Berichterstattung
sowie die Evaluation der Maflnahmen im Gleichstellungsbereich. Um das
Know-how und die Kompetenzen aller Gleichstellungs- und gleichstellungs-

32 Vgl. Feldmann et al. 2014.
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relevanten Akteurlnnen zu biindeln, wurde zudem die Strategische Steue-
rungsgruppe Gleichstellung eingerichtet. Sie nimmt eine Schliisselrolle im
Gleichstellungsmanagement ein, da sie als Ideenschmiede fungiert, die Hoch-
schulleitung berdt sowie aktiv in die Steuerungsprozesse involviert ist. Alle
Mitglieder {ibernechmen die Verantwortung zur operativen Umsetzung fiir
ihre jeweiligen Aufgabenbereiche.

In der Steuerungsgruppe sind alle Gleichstellungs- und gleichstellungsre-
levanten Akteurlnnen der Hochschule vertreten. Sie setzt sich aus folgenden
Personen zusammen:

= alle drei ProrektorInnen und der/die Kanzlerln als Vertretung der Hoch-
schulleitung

= zwei Dekanlnnen als Vertretung der zehn Fakultiten

= die zentrale Gleichstellungsbeauftragte als Vertretung des Gleichstel-
lungsbeirats

= das Dezernat fiir studentische und akademische Angelegenheiten

= das Dezernat flir Personalangelegenheiten und der/die LeiterIn der Perso-
nalentwicklungsabteilung

= der/die Beauftragte fiir Berufungsverfahren

= der/die LeiterIn der Stabstelle Ressourcenmanagement/Berichtswesen als
Vertretung der Verwaltung (Feldmann et al. 2014, S. 68)

Die Zusammensetzung der Strategischen Steuerungsgruppe Gleichstellung
zeigt, dass neben der gesamten Hochschulleitung, VertreterInnen der Fakulti-
ten, die Gleichstellungsbeauftragten und VertreterInnen zentraler Abteilun-
gen des administrativen Hochschulmanagements in alle Phasen der strategi-
schen Planung eingebunden sind. Diese Koalition stellt ein Novum dar. Die
Steuerungsgruppe befasste sich im ersten Jahr mit der Konzipierung des
Gleichstellungscontrollings und Gendermonitoring-Systems.

Eine neu eingerichtete Stabsstelle fiir Ressourcenmanagement/Berichts-
wesen™ ist in Zusammenarbeit mit dem Prorektorat federfiihrend in die Ent-
wicklung von Steuerungsinstrumenten fiir die operativen Umsetzungsprozes-
se eingebunden. In der Steuerungsgruppe werden aktuelle Entwicklungen
und Ergebnisse ausgetauscht und diskutiert. Die zentrale Gleichstellungsbe-
auftragte ist Mitglied der Steuerungsgruppe und nimmt eine Kontrollfunktion
ein. Ihr Status als unabhingige Interessensvertreterin ermdglicht es, kritische
Fragen zu stellen und auf mdogliche Fehlentwicklungen hinzuweisen und ist

33 Die Stabsstelle Ressourcenmanagement/Berichtswesen wurde 2011 neu einge-
richtet und ist dem Kanzler zugeteilt. Sie befasst sich mit dem Aufbau eines in-
ternen Controllingsystems zur Unterstiitzung der Hochschulleitung. Priméres Ziel
ist die Fundierung des Steuerungssystems durch ein einheitliches hochschulwei-
tes Daten- und Informationssystem, das die Kriterien einer gendersensiblen Sta-
tistik berticksichtigt.
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explizit erwiinscht. Sie kann ihre Genderkompetenz direkt in die strategische
Hochschulentwicklung einbringen. Sie fiillt diese Position nebenamtlich aus.

Als weiterer Akteur ist der Senat der Universitdt Jena in die gleichstel-
lungspolitischen Entwicklungen einbezogen. Die Prorektorin und die zentrale
Gleichstellungsbeauftragte sind verpflichtet, den Senat regelméBig iiber die
Arbeit der Strategischen Steuerungsgruppe Gleichstellung zu informieren.
Der Senat nimmt Berichte zur Gleichstellungssituation entgegen, beschlief3t
Richtlinien zur Frauen- und Gleichstellungsférderung, zur Aufstellung von
Frauenforderplanen und zur Wahl der Gleichstellungsbeauftragten. Die
Gleichstellungsstrategie wird im Senat verabschiedet und der Universitéts-
frauenforderplan wird im Zweijahresrhythmus zur Diskussion gestellt und in
die Beschlussfassung aufgenommen.

Der Universitétsrat ist ebenfalls ein gleichstellungsrelevanter Akteur. Er
spricht Empfehlungen zur gleichstellungspolitischen Profilbildung der Hoch-
schule aus. Er wirkt an der Beschlussfassung der Grundordnung der Hoch-
schule mit und gibt Stellungnahmen zu den Ziel- und Leistungsvereinbarun-
gen der Hochschule mit dem Ministerium ab.

Als neues Gremium wurde 2013 das Gleichstellungsforum auf Fakultéts-
ebene initiiert. Dieses Gremium setzt sich aus den DekanInnen der zehn Fa-
kultdten zusammen und wird von den VertreterInnen der Fakultiten in der
Strategischen Steuerungsgruppe Gleichstellung bedarfsorientiert geleitet. Ziel
des Forums sind der Informations- und Erfahrungsaustausch zwischen Fakul-
titen und Strategischer Steuerungsgruppe wie auch zwischen den Fakultiten
untereinander. Zudem ermoglicht das Forum Synergien und projektbezogene
Kooperationen bei der Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen.

2. Fazit

Bei den vorgestellten Fallbeispielen handelt es sich um Hochschulen, die
Gender Mainstreaming als Gleichstellungsstrategie in ihre hochschulpoliti-
sche Zielsetzungen festgeschrieben haben. Die drei Beispiele veranschauli-
chen wiederum, welche unterschiedlichen Akzente bei der strukturellen Ver-
ankerung von Gleichstellungsaufgaben in die Hochschulsteuerung gesetzt
werden kdnnen.

Im ersten Beispiel ist der Aufgabenbereich des Gendercontrollings im
Gleichstellungsbiiro organisational angesiedelt. Im zweiten Beispiel hat die
Hochschulleitung dafiir eine eigene Organisationseinheit fiir Gleichstellung
und Familienforderung eingerichtet. Im dritten Beispiel verteilen sich die
Aufgaben des Gleichstellungscontrollings zwischen dem Biiro der Prorekto-
rin fir Nachwuchsforderung und Gleichstellung, einer neu eingerichteten
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Stabsstelle fiir Ressourcenmanagement und Berichtswesen und der Strategi-
schen Steuerungsgruppe.

Die Genderexpertise kommt im ersten Fall aus dem Gleichstellungsbiiro.
Im zweiten Beispiel wird sie von den Mitarbeiterinnen des Referats fiir
Gleichstellung und Familienforderung eingebracht. Dieses Modell stellt kon-
kret auch eine Entlastung fiir die Arbeit der Gleichstellungsbeauftragten an
der Hochschule dar, die ihre Funktion im Nebenamt ausfiihrt. Im dritten
Beispiel wurde die Genderexpertise von der Prorektorin fiir Nachwuchsforde-
rung und Gleichstellung in die Entwicklung der aktuellen Steuerungskonzep-
te eingebracht. Die konzeptionelle Arbeit wird in der Strategischen Steue-
rungsgruppe Gleichstellung mitgetragen, in der auch die Gleichstellungsbe-
auftragte vertreten ist. Sie ist in ihrer gleichstellungspolitischen Funktion
ebenfalls nebenamtlich an der Hochschule tétig. Fiir die operative Umsetzung
wird die Prorektorin von einer neu eingerichteten Stabsstelle unterstiitzt.

In allen drei Beispielen wurden Personalstellen fiir das Gleichstellungs-
controlling eingerichtet, was einen grundlegenden Beitrag zur strukturellen
Verankerung von Gleichstellungscontrolling in der Organisation Hochschule
darstellt. An allen drei Hochschulen setzt sich die Hochschulleitung aktiv d.h.
mit der Einrichtung eines eigenen Ressorts fiir die Integration von Gleichstel-
lungsaufgaben in die Hochschulsteuerung ein, was einen weiteren Schritt zur
strukturellen Verankerung von Gleichstellungsaufgaben darstellt.

Die Erfahrungen der an Gleichstellungs-Governance beteiligten Akteu-
rInnen an den Hochschulen zeigen, dass die interne ,,Uberzeugungsarbeit in
neuen Kontexten und Konstellationen stattfindet. Das sind beispielsweise die
Verhandlungen, die im Zuge der Ziel- bzw. Leistungsvereinbarungen, zwi-
schen Fachbereichsvertreterlnnen und Vertreterlnnen der Hochschulleitung
gefiihrt werden. Sie konnen zur Sensibilisierung aller Beteiligter beitragen.
Als ein Effekt daraus ldsst sich eine erhohte inneruniversitire Aufmerksam-
keit fiir Gleichstellungsthemen beobachten. Der Aufbau von Genderkompe-
tenz erfolgt auBerdem in dafiir neu eingerichteten Arbeits- oder Steuerungs-
gruppen oder Gremien, was ebenfalls den Aufbau von Genderkompetenz in
der Organisation befordert. Gleichwohl kann es, und das soll bei den genann-
ten Beispielen vielversprechender Umsetzungspraxen nicht ausgeblendet
werden, trotz zahlreicher Aktivititen gleichstellungsresistente Fachberei-
che/Institute an einer Hochschule geben. Diese Erfahrung haben die beteilig-
ten Akteurlnnen ebenfalls gemacht.

Wieweit diese Beispiele Vorbildwirkung auf weitere Hochschulen haben
werden, héngt neben dem Engagement der beteiligten Akteurlnnen nicht
zuletzt von den finanziellen Ressourcen der jeweiligen Hochschulen ab. Mit
der Konsolidierung der Hochschulfinanzierung sind die Budgets der Hoch-
schulen begrenzt (worden). In der weiteren Entwicklung wird zu beobachten
sein, ob die Hochschulen fiir die Implementierung eines Gleichstellungscon-
trollings Gelder zur Verfiigung stellen konnen oder ob sie — im Wettbewerb
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mit anderen Hochschulen — zusétzliche (Dritt)Mittel dafiir einwerben konnen.
Gleichstellungspolitische Anliegen stehen an vielen Hochschulen nicht an
oberster Stelle auf der Agenda, wenn es um die Verteilung von finanziellen
Mitteln geht. Gleichwohl zeigt das dritte Beispiel, dass die Einfiihrung eines
Gleichstellungsmanagements auch ohne externe Finanzierung auskommen
kann.
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Prasenz, Disruption, Transformation: Feministinnen als
Insider und Outsider im vergeschlechtlichten System
der Wissenschaft

Heather Laube®

Fiir Frauen wurde im letzten halben Jahrhundert in der hoheren Bildung viel
Fortschritt erzielt. Dieser Fortschritt hat sichtbar gemacht, wie das
vergeschlechtlichte System der Wissenschaft zusammen mit individuellen
feministischen Identitdten sowohl Strategien und Erfahrungswelten priagen
als auch den Einflussbereich von Wissenschaftler innen®® definieren, die an
Fragen zur Geschlechtergerechtigkeit arbeiten. Gender change agents sind
sowohl innerhalb als auch auBerhalb formaler Grenzen des Wissenschaftssys-
tems positioniert. Einige sind Geschlechterforscher innen und Femi-
nist_innen, andere sind Frauen in traditionell ménnlich besetzten Feldern. Ich
verwende hier drei Fallbeispiele — eine wohlwollende Unterstiitzerin inner-
halb der Wissenschaft, eine feministische Auflenseiterin und eine feministi-
sche AuBenseiterin innerhalb des Wissenschaftssystems (Original: outsider
within) — um zu untersuchen, wie deren feministische Identitit und ihre Be-
ziehung zum vergeschlechtlichten System der Wissenschaft die Perspektiven,
Arbeit sowie Einflussmoglichkeiten pragen. Die drei Fille machen sichtbar,
dass die vergeschlechtlichten wissenschaftlichen Strukturen Mdglichkeiten
des Widerstandes bieten, jedoch gleichzeitig Disruptionen®® behindern. Inter-
nationale Vergleiche verdeutlichen dabei die Wichtigkeit einer Institutionali-

34 Vielen Dank an Daniela Jauk, PhD fiir die geschickte Ubersetzung aus dem
Englischen und Kathrin Jarz, M.A. fiir das Lektorat.

35 Anm. der Ubersetzerin: In diesem Text wird durchgiingig der gender gap als
geschlechtergerechte Schreibweise verwendet, geschlechtshomogene Formulie-
rungen wurden gemal Originaltext bewusst gesetzt oder wurden in den Original-
zitaten so verwendet.

36 Anm. der Ubersetzerin: Ein zentraler Begirff des Textes ist disruption/disruptive.
Ich habe in einer ersten Ubersetzung versucht, diesen zu umgehen durch Worte
wie ,,Bruch, Riss, Irritation, Storung”, bei einer Revision des Textes dann aber
bewusst in einigen Textstellen mit den deutschen Worten ,,Disruption, disruptiv”
iibersetzt. Die deutschen Termini werden bis dato in der Biologie (grob gemus-
tert) und Technik (ein Gleichgewicht, ein System o.A. zerstorend) verwendet und
mit vorliegendem Text fiir die Sozialwissenschaften fruchtbar gemacht.
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sierung der Geschlechterforschung, um Moglichkeiten der Karriereentwick-
lung zu schaffen (oder eben nicht).

Auf der Basis von Interviews mit Wissenschaftlerinnen in Europa unter-
suche ich in diesem Beitrag, wie vergeschlechtlichte institutionelle Struktu-
ren die Erfahrungen und Praxen von Frauen und Feministinnen beeinflussen.
Ich zeige auch, dass die Prasenz und Stimme von Frauen das Potenzial haben,
Erwartungen und Vorannahmen der Institution zu durchbrechen. Dabei ver-
gleiche ich, wie soziale und institutionelle Positionierung den Raum der
Moglichkeiten und Beschriankungen aufspannen, auf die jene Frauen und
Feministinnen treffen, die sich dieser Arbeit und den Herausforderung stel-
len. Ich zeige, dass trotz unterschiedlicher Rahmenbedingungen, Frauen
gleichzeitig Insider/Zugehorige und Outsider/AuBenseiter sind. Ich iiberlege,
wie wir Ab- und Eingrenzungen neu definieren koénnen und den Wissen-
schaftsbetrieb (und damit die soziale Welt) verdndern, um widerstindig zu
agieren, anstatt die vergeschlechtlichten Strukturen des Wissenschaftsbetrie-
bes zu replizieren.

1. Die Wissenschaft als vergeschlechtlichte Organisationen

Acker (1990) konstatiert, dass ,,Geschlecht in Organisationsroutinen einge-
bettet ist und dass Ungleichheiten reproduziert werden, wéhrend die alltégli-
che Arbeit der ‘vergeschlechtlichten® Organisation verrichtet wird“3” (Acker
1999, S.180). Grofle Organisationen sind biirokratische soziale Systeme, in
denen ,,gewisse soziale Handlungen etabliert und erhalten werden, gewisse
soziale Objekte geschitzt werden, gewisse Sprachen gesprochen werden,
gewisse Verhaltensformen erforderlich sind und zu gewissen Motivationen
ermutigt wird”“ (Ferguson 1984, S. 9). Richtlinien, Praktiken und Kulturen
reproduzieren sich selbst und sind wandlungsresistent. Werden diese ver-
meintlich geschlechtsneutralen Unterscheidungsprozesse unbeachtet gelas-
sen, setzen diese den privilegierten Status von Méannern fort (Britton und
Logan 2008) und Institutionsnormen und Regelungen bleiben unverandert, da
jene, die diesen Normen offensichtlich nicht entsprechen, einfach als Auflen-
seiter_innen gesehen werden, als ,,das Andere/die Anderen” (Young 1960,
S.165).

Das Wissenschaftssystem als vergeschlechtlichte Organisation strukturiert
mehr als ,.tdgliche Routinen von Menschen, [es] weist den Tatigkeiten von
Menschen Wertigkeiten zu und [es] formt somit auch die Selbstbilder, wel-
che Menschen entwickeln* (Katzenstein 1998, S.33). Forschung, die ein

37 Anm. der Ubersetzerin: Englische Originalzitate sind hier und im Folgenden frei
ins Deutsche libertragen, unter Angabe der englischen Originalquelle.
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,reines” Wissenschaftsideal verfolgt, wird hoher bewertet, Karrieren ohne
Unterbrechungen werden belohnt und Individuen definieren sich selbst und
andere anhand dieser Mafstdbe. Deshalb werden manche Menschen als out-
sider gesehen, auch wenn sie demonstriert haben, dass sie die Erwartungen
ihrer Institution erfiillen und sogar iibertreffen konnen. Diese Aufensei-
ter_innen sind sehr oft Frauen, Menschen verschiedener Hautfarben, Femi-
nist_innen und jene, die vergeschlechtlichte, rassisierte und heteronormative
institutionelle Strukturen hinterfragen (Gutierrez y Muhs, Niemann, Gonza-
lez, und Harris 2012; De Welde und Stepnick 2015).

Ein Bericht des Massachusetts Institute of Technology (MIT) aus dem
Jahr 1999 hat die Diskussion wesentlich verlagert und betont, was Sozio-
log innen und Geschlechterforscher innen bereits lange zuvor festgestellt
hatten: Den Fokus von individuellen Defiziten (von Frauen und people of
color) zu einer Debatte dariiber zu schwenken, wie Strukturen und eben nicht
individuelle Entscheidungen und Verdienste, die Erfolgsmuster verschiede-
ner sozialer Gruppen pragen (Morimoto und Zajicek 2014).

Diese Arbeit ist maB3geblich, da sie anerkennt, dass das Fehlen von Viel-
falt in der Wissenschaft (und besonders in MINT®® Bereichen) nicht das
Problem von Frauen (oder LGBTQ Personen oder Feminist innen oder
people of color — einige davon Frauen) ist, sondern das Problem der Instituti-
on. Eine Wissenschaft der Vielfalt ist eine Wissenschaft der Inklusion. Um
dies in die Realitdt umzusetzen, miissen Regelwerke, Praktiken und Richtli-
nien von Institutionen verdndert werden. In diesem Fall miissen ver-
geschlechtlichte Organisationslogiken, unhinterfragte Regeln und Routinen,
denen Geschlechtsneutralitit unterstellt wird, die jedoch Macht- und Bedeu-
tungshierarchien konstruieren und reproduzieren, verdndert werden (Acker
1990; Britton und Logan 2008). Beliebte Initiativen, wie zum Beispiel
Mentoring Programme, mogen individuellen Frauen helfen, bergen aber die
Gefahr, dass sie — ungewollt — eine vergeschlechtlichte Organisationslogik
reifizieren, die das ideale Arbeiter/Wissenschaftler-Modell erhilt. Es geht
nicht nur darum, bloe Zahlen zu erhdhen. Es geht darum, zu demonstrieren,
dass Menschen vielfdltiger sozialer Herkunft, mit unterschiedlichen Erfah-
rungen, Ideen und Perspektiven willkommen sind und auch erwartet werden.

38 Die Abkiirzung MINT steht fiir Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften
und Technik.

39 Anm. der Ubersetzerin: LGBTQ steht fiir Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender,
Queer/Queerstioning: Lesben, Schwule, Bisexuelle, Transgender, Queer/Queer-
stioning (die eigene Sexualitét/Identitdt hinterfragend).
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2. Outsiders Within — Grenzen aufbrechen

Patricia Hill Collins (1986) Konzept des ,,outsider within” untersucht, wie die
Kategorien Geschlecht und Rasse/Ethnie interagieren und women of color als
AuBlenseiter _innen situieren, auch wenn sie sich Zugang zu Mainstream Insti-
tutionen geschaffen haben. Dieses Konzept erlaubt es, die Eingrenzungen und
Ausgrenzungen sichtbar zu machen, mit denen Frauen und Feminist innen
konfrontiert sind, die fiir die Geschlechtergleichstellung in der Wissenschaft
arbeiten.

Feministische Wissenschaftler innen und Frauen in ménnlich konnotier-
ten Feldern befinden sich in einer paradoxen Situation, da sie ,,gleichzeitig
mit der Disziplin sowie im Widerstand zu ihr arbeiten* (Messer-Davidow
1991, S. 282). Als Feministinnen und Frauen sind sie AuBlenseiterinnen in der
Institution, die ihre rassifizierten und maskulinen Strukturen kritisieren sowie
langjahrige Vorannahmen iiber Individuen und soziales Leben unterbrechen
und stdren. Jene, die feministische Theorie als Rahmen ihrer Kritik begreifen,
argumentieren politisch, da feministische Theorien auf eine ,,Neuordnung
und Neustrukturierung von individuellen und sozialen Leben* abzielen und
,jede r, der/die damit arbeitet, Politik beriihrt und sich selbst fiir politische
Kritik 6ffnet™ (Elshtain 1981, S. 204). Dies bedeutet, dass der Anspruch auf
eine feministische Identitdt zwangsldufig mit dem Politischen verquickt ist.
Dieser Konnex zur politischen Sphédre beeinflusst auch die Richtung des
professionellen Lebens von Feminist innen, deren Wahrnehmung durch
andere und die Briiche, die damit verbunden sind. Jene, die Positionen in der
Wissenschaft innehaben, miissen sich jedoch zumindest genug anpassen, um
verbleiben zu kdnnen und unterstiitzen so unter Umstédnden jene Strukturen,
die sie moglicherweise kritisieren. Es ist klar, dass Feminist innen die Wis-
senschaft maBgeblich beeinflusst haben und auch die Anzahl von Frauen hat
sich im letzten halben Jahrhundert dramatisch erhoht. Als insiders und outsi-
ders im vergeschlechtlichten Wissenschaftssystem brechen sie eine Struktur
auf, die noch immer ihre volle Inklusion verhindert (Parsons and Priola
2013).

Frauen, die zu ihrer feministischen Identitét stehen und diese auch in der
Zeit aufrecht erhalten kénnen, in welcher sie Legitimitdt innerhalb ihrer Dis-
ziplin gewinnen, kdnnen moglicherweise ,,die kreative Spannung des outsi-
der within Status [erhalten], indem sie outsider within Sichtweisen anregen
und institutionalisieren* (Collins 1986, S. 29). So eine Perspektive ermog-
licht ihnen, dominante Diskurse zu unterbrechen und normative Vorannah-
men zu hinterfragen. Unterbrechungen passieren auf verschiedene Weisen
und mit verschiedenen Zielen. Es kann darum gehen, Forderungen zu stellen,
also zu versuchen, Gesetze und Richtlinien zu beeinflussen sowie den institu-
tionellen Zugang zu erhéhen. Viele mogen dies als ,,gewdhnliche Politik*

76



Feministinnen als Insider und Outsider im vergeschlechtlichten System der Wissenschaft

verstehen. In anderen Féllen passiert die Disruption durch das Herstellen von
neuen Bedeutungszusammenhéngen, das heifit, das Anwenden von diskursi-
ven Politiken, welche Zusammenhénge neu denken, neues Wissen generieren
und die Debatte beeinflussen (Laube 2010; Katzenstein 1998; Messer-
Davidow 1991). Die Préisenz von verschiedenen Aufenseiter innen, die For-
derungen stellen und langandauernde Unterstellungen und Erwartungen un-
terbrechen, birgt das Potential institutioneller Transformation. Wiederum
sind Institutionen jedoch so strukturiert genau diesen Transformationsprozes-
sen stand zu halten und gestalten demgemaf Positionen, Interpretationen und
Maoglichkeiten der Interaktion mit der Institution.

2.1. Methoden

Die Daten, die dieser Studie zugrunde liegen, stammen aus einem laufenden
Forschungsprojekt, das untersucht, wie sich die vergeschlechtlichte Struktur
der Wissenschaft mit feministischen Identititen durchkreuzt und Erfah-
rungswelten und Praktiken von Wissenschaftlerinnen formt. Ich fiithre Tiefen-
interviews mit Frauen aus aller Welt durch, die in irgendeiner Form im und
um das Wissenschaftssystem arbeiten und sich mit Geschlechtergleichstel-
lung beschiftigen. Diese konnen sich als Feministinnen identifizieren, sind
aber nicht zwangsldufig Geschlechterforscherinnen. Die Interviews dauern
ein bis zwei Stunden, werden in Englisch via Skype gefiihrt und anschlieBend
fiir die Datenanalyse transkribiert. Ich verwende Pseudonyme, um die Identi-
tét der Frauen zu schiitzen.

In diesem Beitrag stelle ich drei unterschiedlich positionierte Frauen in
den Mittelpunkt der Analyse, um sorgféltig zu untersuchen, wie ihre Position
sowie ihre feministische Identitdt die vergeschlechtlichte Struktur der Wis-
senschaft formen, aber auch von dieser geformt werden (Bird 2011). Jede
dieser Frauen hat promoviert und hat in internationalen Gleichstellungspro-
jekten gearbeitet. Nur zwei der Frauen konnen als Geschlechterforscherinnen
bezeichnet werden. Alle drei sind weil3, leben und arbeiten in Europa. Alle
drei beschiftigen sich mit Gleichstellung und Inklusion, ihre Wege und Ana-
lysen, die das Interesse begriinden, sind jedoch unterschiedlich. Thre vielfalti-
gen und unterschiedlichen Perspektiven enthiillen ein breites Feld ineinan-
dergreifender Fragen. Unabhéngig von ihrer strukturellen Position oder indi-
viduellen Identitét sind sie alle insider UND outsider auf vielfaltige Arten.
Ihre Prasenz und ihre Stimme birgt einerseits das Potenzial, Grenzziehungen
aufzubrechen, da sie sich ausdriicklich, gegen die Reproduktion von Exklu-
sionsmechanismen stellen, auf der anderen Seite ist ihr Handlungsspielraum
aber auch durch ihre Positionen sowie der vergeschlechtlichten Vorannahmen
des Wissenschaftssystems beschrinkt. Jeder dieser Fille verdeutlicht, wie die
Institution das Selbstbild pragt und auch die Wahrnehmung von Erfahrungen
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formt, und so auch Konsequenzen fiir die Institution und fiir sie selbst als
Individuen mitbestimmt.

2.2. Clara — Unterstiitzend, Outsider Within

Clara ist eine etablierte Ingenieurin an einem Forschungsinstitut und hat in
letzter Zeit zusétzlich zu ihrer reguldren Arbeit an Gleichstellunsgprojekten
gearbeitet. Als Frau in den Ingenieurwissenschaften ist sie ein outsider within
in einem mannerdominierten Feld (National Science Foundation 2013). All-
gemein ist ihre bloBe Prisenz als Frau eine Disruption von Forschung und
Wissenschatft, sie ist aber auch eine Disruption dieser Ménnerdoméine sowie
eine Betonung der vergeschlechtlichten Struktur des Feldes. Innerhalb dieses
beruflichen Feldes sind Frauen, die sich flir Gleichstellung engagieren, oft
gezwungen, ihre professionelle Kompetenz zu beweisen sowie erfolgreich zu
sein, als ob Geschlecht nicht existieren wiirde und werden qua ihrem Enga-
gement fiir Gleichstellung oft mit Argwohn betrachtet werden. Claras indivi-
duelle feministische Identitdt ist beeinflusst von der vergeschlechtlichten
Struktur der Ingenieurwissenschaften und interagiert mit dieser. Diese
Durchkreuzung formt auch ihre Erfahrungen, Analysen und Handlungswei-
sen.

Feministische Identitdt: Nicht transformativ, aber unterstiitzend

Clara sieht sich selbst nicht als Feministin, aber sie erzéhlt, dass sie Gleich-
stellungsarbeit an ihrem Institut macht. Sie betont, dass es wenige Gelegen-
heiten gibt, Geschlechteranalyse oder feministisches Engagement in die tigli-
che Ingenieursarbeit zu integrieren. Sie ist nicht aufgrund ihrer Forschung
oder spezieller Expertise zur Arbeit an Gleichstellungsprojekten gekommen,
sondern weil ihre Vorgesetzte sie in ein Projekt involviert hat, an dem diese
selbst beteiligt war. Sie bemerkt: ,,Am Anfang war es einfach Arbeit, die ich
abarbeiten musste...ich war nicht so interessiert.“ Von auflen auferlegte Re-
chenschaftspflichten schufen den Raum und die Moglichkeit fiir gleichstel-
lungsrelevante Belange an einem Ort, wo diese meist unbemerkt bleiben.
Auch Clara hitte sich moglicherweise nie in der Gleichstellungarbeit enga-
giert. Deshalb kann Einfluss von auBlen sehr wichtig sein, speziell in Feldern,
in denen wenige Frauen vorhanden sind oder eine geringe Anzahl von femi-
nistischen Wissenschaftler innen tétig sind, die ein Interesse an einem struk-
turellem Wandel haben.
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Clara beschreibt eine Erdffnungszeremonie eines Betriebes, in deren Rahmen
eine Ministerin der Regierung das Institut besuchte. Die Ministerin und die
Direktorin des Institutes waren die einzigen anwesenden Frauen. Die anwe-
senden Minner machten Scherze dariiber, dass die Frauen ,,Hosen anziehen
miissten, nicht Rocke®, da sie fiir die offizielle Eroffnung aufs Dach steigen
miissen. In diesen Witzen war der Kern impliziert, dass Manner auf dem
Dach, da sie diejenigen seien, ,,die die Hosen anhaben® und an der ,,Spitze*
sein sollten. In diesem Beispiel geht es nicht primédr um die Angemessenheit
eines Kleidungsstiickes, sondern darum, ob die Prdsenz von Frauen (beson-
ders in Fiihrungspositionen) in gewissen Berufsfeldern legitim ist. Weil Frau-
en Rocke tragen und weil Rocke unangemessene Kleidungsstiicke fiir das
Dach des Forschungsinstitutes sind, sind Frauen AuBlenseiterinnen, die nicht
dazugehdren. Méanner miissen sich keine Gedanken dariiber machen, welche
Botschaft an ihre Kolleginnen durch die Witze iiber Rocke transportiert wird.
Ingenieure tragen Hosen. Ménner tragen Hosen. Méanner gehdren in die Inge-
nieurwissenschaften. Wenn Frauen in den Ingenieurwissenschaften dazu
angehalten werden Hosen zu tragen, bedeutet dies, dass sie auch in anderen
Bereichen ,,wie Ménner* sein sollten? Wenn das Tragen eines Rockes schon
die legitime Prdsenz einer Frau in Frage stellt, was sind die Konsequenzen,
wenn diese auch noch Bedenken iiber Gleichstellung zum Ausdruck bringt?

Prasenz: Aufbrechend, aber nicht transformativ

Die bloBe Prasenz von Frauen transformiert nicht notwendigerweise die
vergeschlechtlichte Institution (hier nicht einmal den dress code), wie das
Beispiel iiber angemessene Kleidung fiir Ingenieur innen demonstriert. In
welchem Ausmal3 wird tatsdchlich die vergeschlechtlichte Logik der Institu-
tion verdndert? Wenn Frauen prédsent und erfolgreich sind, weil sie die Ge-
schlechterregeln der Institution befolgt haben, dann wurde dessen Logik nicht
hinterfragt. Diese Frauen werden dann als Beispiel fiir das Funktionieren des
Systems gefeiert, sic veranschaulichen, dass nur Leistung zdhlt und Ge-
schlecht keine Rolle spielt. Ohne Prisenz ist das Aufbrechen und Unterbre-
chen der vergeschlechtlichten Institution jedoch iiberhaupt nicht moglich.
Gemessen an ihrem institutionellen Kontext ist es nicht liberraschend,
dass Clara im Gegensatz zu Geschlechterforscherinnen (die héufiger in den
Sozial- oder Humanwissenschaften zu finden sind) eine sehr unterschiedliche
Analyse und Perspektive einbringt. Sie bemerkt, dass es in diesem Kontext
Herausforderungen und gleichzeitig auch Mechanismen gibt, die Gleichstel-
lung fordern. Diese Schlussfolgerung ist eventuell auch eine Spiegelung einer
Epistemologie, die annimmt, dass es klare Losungen fiir Probleme gibt. Inge-
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nieur_innen haben gelernt, Probleme zu l6sen, die sich auf Objekte und phy-
sikalische Prozesse beziehen, nicht auf komplexe soziale Phanomene. Diese
Argumentation reflektiert Claras relativ kurzen Erfahrungszeitraum in Gen-
der-Projekten und ihre lange Karriere als Ingenieurin. Es illustriert zudem die
Schwierigkeit exakt zu verstehen, wie Geschlecht unsere Institutionen struk-
turiert und implizit auch formt.

Wessen Stimme ist legitim?

In diesem Kontext und aus dieser Perspektive ist Gleichstellung oder Ge-
schlechterbalance hauptsichlich eine Aufgabe der Personalentwicklung. Es
ist deren Verantwortung zu kontrollieren, wie sich die Zahlen von Ménnern
und Frauen im Betrieb entwickeln sowie Fortbildungen zum Thema zu ver-
anstalten.

Clara duflert sich skeptisch dariiber, ob ihre Kolleg innen auf jemanden
auflerhalb der Ingenieurwissenschaften héren wiirden, der/die iiber Gleich-
stellungsfragen in ihrem Berufsfeld referiert.

,,Die Ingenieurwissenschaften betreffend — es ist besser, wenn Ingenieur innen iiber Gen-
derangelegenheiten sprechen als Geschlechterforscher innen. Weil du eine Geschlechter-
forscherin bist, werden dich die Ingenieur innen nicht ernst nehmen. Die [Ingenieurwis-
senschaften] sind dein Beruf und deshalb sprichst du dariiber. Wenn du also Ingenieurin
bist und gleichzeitig Geschlechterfragen im Blick hast, kannst du mehr Leute um dich
herum erreichen.*

Clara impliziert hier, dass Ingenieur innen mdglicherweise besser Bescheid
wissen, wie sich Geschlecht in den Ingenieurwissenschaften auswirkt, weil
sie eben Ingenieur innen sind. Jedoch begriindet sich das Transformationspo-
tential von Gleichstellungsarbeit nicht in der tiefen Kenntnis des Ingeni-
eur_innenberufes, sondern im Verstindnis, dass Geschlecht Organisationen
und Interaktionen strukturiert sind. Hinzu kommt die Frage, wie es moglich
sein soll, einen Wandel einzuleiten, wenn ein/e Insider_in mit Argwohn be-
trachtet wird (es ist nicht moglich ein/e gute Ingenieur in zu sein und sich
gleichzeitig fiir Gleichstellung zu engagieren) aber auch ein/e Outsider in mit
Argwohn betrachtet wird (weil er/sie die Disziplin nicht versteht und keine
Glaubwiirdigkeit besitzt)?

Auch wenn sie sehr enthusiastisch {iber ihre Arbeit in den Gleichstel-
lungsprojekten spricht, hat Clara keine Perspektive der Transformation. Die
Auswirkungen auf sie selbst sind minimal, da sie keine tiefergehende, struk-
turelle Kritik an ihrem vergeschlechtlichten Berufsfeld hat und in diesem —
gemessen an ménnlichen Erwartungen — auch erfolgreich war. Sie ist relativ
,sicher, da sie ohnehin schon erfolgreich in ihrem Beruf ist (gemédfl dessen
MaBstidben) und sie setzt sich nicht fiir irgendeine Art von institutioneller
Transformation ein. Aber Présenz ist nichtsdestotrotz wichtig. Sich feminis-
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tisch zu engagieren, ist wichtig (auch wenn frau keine ,,feministische Ingeni-
eurin® ist — Feministin UND Ingenieurin zu sein, sind wichtig). Konversatio-
nen 6ffnen das Feld, es werden Fragen gestellt und Priasenz bemerkbar. Dies
scheinen kleine Dinge zu sein — aber wenn geniigend Menschen pausieren,
bevor sie einen sexistischen Kommentar machen oder nachdenken, bevor sie
etwas unterstellen, sind wir am Weg des Wandels. Wie der Fall von Clara
illustriert, ist die Prisenz von outsiders within eine Disruption, aber das be-
deutet nicht, dass dadurch automatisch institutionelle Transformation statt-
findet.

2.3. Susan — Feministin, Outsiderin

Susan ist eine unabhéngige Forscherin, eine buchstdbliche AuBlenseiterin in
Relation zur Hochschule. Sie ist eine Sozialwissenschaftlerin und eine Ge-
schlechterforscherin. Im Unterschied zu Clara hat Susan ihre ganze Karriere
auf Geschlechterforschung ausgerichtet und sie hat dieses Feld gewihlt, da es
ihre feministische Identitdt und ihr Engagement widerspiegelt. Sie hat sich
absichtlich auBlerhalb der Hochschule positioniert, da sie Geschlechterfor-
schung als Moglichkeit betrachtet, Wandel in der Wissenschaft zu provozie-
ren. Sie glaubt, dass diese kritische Arbeit auBerhalb der Institution mit we-
niger Einschrankungen moglich ist. Susans Forschung geht Hand in Hand mit
ihren politischen Uberzeugungen und sie sicht diese Arbeit eindeutig als
Aktivismus, nicht nur als Mittel, um einen Titel, Status, oder Mitgliedsstatus
an der Universitit zu erreichen. ,,Es ist immer eine Art Aktivismus — es ging
nie nur um Wissenschaft. Es war immer die Frage ‘Wie konnen wir Dinge
verdndern?’ Ich kann nicht sagen, dass ich zufrieden bin, mit dem, was ist.
Ich mdochte es durchschauen und fragen, wie wir es verdndern konnen. Kleine
Verdnderungen, vielleicht.” Als feministische AuBenseiterin und feministi-
sche Sozialwissenschaftlerin artikuliert Susan eine ganzlich andere Perspek-
tive und Verflechtung von Identitdten als Clara. In vieler Hinsicht sind ihre
feministische Identitdt und ihr Engagement viel unkomplizierter, weil sie
auBlerhalb des Hochschulsystems operiert.

Disruptionen vom Rand der vergeschlechtlichen Hochschule

Als unabhéngige Forscherin mit einer langen Karriere in Auftragsprojekten
ist Susan regelmiBig mit der Universitit in Kontakt, um ihre Forschung vo-
ranzutreiben. Sie verldsst diese aber wieder, um parallel zur Hochschule zu
arbeiten und um — beobachtend und analysierend — eine Darstellung aus ihrer
Randposition anzubieten. Sie reflektiert, dass sie wahrscheinlich immer
schon gewusst hat, dass diese Einstellung ihr keinen permanenten Platz in-
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nerhalb der Hochschule einbringen wiirde. ,,Ich denke, ich habe gewusst, dass
das immer ein Grenzgang sein wiirde; das ist kein Weg, um hineinzukommen
[in die Universitat], weil drinnen ist es fakultits-dominiert und interdiszipli-
nire Forschung ist drinnen nicht wirklich willkommen.“ Wenn Susan die
Positionierung von Gender Studies innerhalb von Universititen bespricht,
beharrt sie darauf, dass diese aufgrund ihrer interdisziplindren Natur am Rand
gehalten werden, auch wenn sie innerhalb des Hochschulsystems verankert
sind.

Susan ist Teil einer feministischen Forschungsgemeinschaft und wenn-
gleich diese Wissenschaftler innen signifikante Forschungen vorlegen, legi-
timiert ihr Ousider-Status sie weniger als Kolleg innen, die innerhalb des
Hochschulsystems arbeiten. ,,...es ist ein Gender- oder Frauen/feministisches
Netzwerk und es ist immer irgendwie eine Art Netzwerk, das neben der ,,ech-
ten” Wissenschaft besteht. Ungeachtet dessen, dass Susan weitreichende
Expertise in Geschlechterforschung und tiefes Wissen in Gleichstellungsthe-
matiken hat, verfligt sie im Vergleich zu Clara nicht {iber denselben insider
Einfluss, Respekt oder die Netzwerke, die ihr Zugang zu mehr Forschungs-
moglichkeiten, Ressourcen oder Publikationsmoglichkeiten verschaffen wiir-
den.

Clara ist von der Wichtigkeit iiberzeugt, dass Gleichstellungsadvo-
kat innen aus einem Berufsfeld stammen, welches sie auch bewerten. Susan
hat diese Perspektive in ihrer Forschungsarbeit hinterfragt und bietet zwei
Erkldrungen fiir diese Haltung. Die erste zielt auf den politischen Charakter
der Gleichstellungsarbeit ab. Menschen (Frauen und Feminist innen) von
auflen werden mit Argwohn betrachtet, egal ob sie sich aulerhalb der Univer-
sitdt, auBBerhalb der Disziplin, des Berufsfeldes oder aulerhalb der weil3en,
heterosexuellen, maskulinen, mainstream Norm bewegen. Sie kénnen keine
objektiven Wissenschaftler innen sein, da sie eine politische Agenda haben.
Susan reflektiert:

,,Es ist immer irgendwie politisch — wenn du deine Forschung machst und sagst, ich moch-
te wirklich wissen, warum Frauen in der Wissenschaft nicht erfolgreich sind. Es ist immer
eine politische Frage. Wenn du sagst, meine Ergebnisse belegen das und wie kdnnen wir
das erkldaren? — Wenn du dariiber sprichst ist es politisch. Es ist, weil ich eine Frau bin und
ich feststelle, es gibt da Fragen, die wir stellen miissen. Und sie sagen, okay, aber es gibt so
viele andere Sachen, die sehr wichtig sind in der Universitit — wir brauchen Geld fiir For-
schung. Wir brauchen Geld fiir Internationalisierung. Geschlecht mag ja ganz interessant
sein, aber die echten Probleme sind...

Zweitens, meint Susan, glauben viele Menschen, dass ihnen die Existenz
einer Ehefrau, einer Schwester oder einer Tochter in ihrem Leben, Expertise
tiber Erfahrungswelten von Frauen gibt: ,,Wenn du von Geschlechterfor-
schung sprichst, weill jeder Bescheid oder spricht mit dir, als wére er ein
Experte in Gender Studies. ‘Ich kenne mich bei Frauen aus, weil ich eine
Tochter habe... oder ich habe eine Kollegin..."” Sie haben eine Fallstudie —
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eine private Fallstudie — und reden aber als hitten sie wissenschaftliche Ex-
pertise.” Solch eine Antwort reflektiert Wetterers (2009) Konzept des ,,all-
tagsweltlichen Geschlechterwissens®. Wetterer unterscheidet drei Arten von
Geschlechterwissen (wissenschaftliches Geschlechterwissen, Gender-Ex-
pertise, alltagsweltliches Geschlechterwissen) und konzipiert ,,alltagsweltli-
ches Geschlechterwissen® als Wissen, das allen qua Lebenserfahrung zuging-
lich ist, aber wissenschaftlichen Hintergrund und Gender Expertise entbehrt
und oft im Widerspruch zu diesen steht (siehe auch Lother and Maurer 2008).
Daraus wird schlussgefolgert, dass jemand aus einer ,,echten* Profession
(z.B. Ingenieurwesen) besser geriistet ist, um Geschlecht im Ingenieurwesen
zu diskutieren. Der/die Insider in weil} besser, wie Frauen erfolgreich sein
konnen. Ohne griindliches Verstiandnis von Geschlechtertheorie ist jedoch
der/die Insider in der vergeschlechtlichten Struktur gegentiber blind, bewer-
tet Probleme auf individueller Basis und sieht Ungleichheiten als Widerspie-
gelung von Leistung.

Susan fragt sich, was wire, wenn Outsider nicht in das System eindringen
wiirden und somit Konversationen und Raume 6ffnen, damit Menschen tiber
ihre Erfahrungen sprechen konnen. Sie war an einer Reihe von Projekten
beteiligt, in welchen Geschlechterforscher innen von auflen bewusst einge-
setzt wurden, um Wissenschaftler innen in verschiedenen Disziplinen iiber
ihre Erfahrungen und Beobachtungen in ihren Feldern zu interviewen.

,,Es ist wirklich interessant, denn als Forschungsgruppe von auflen hast du wirklich eine
spezielle Position und spezielle Moglichkeiten, Fragen zu stellen. Wenn du drinnen bist,
dann kennt man sich und du iibst dich in gemeinsamer Arbeit...ich hatte Zeit zuzuho-
ren...[...]. Wir haben die Resultate hinein gebracht und die haben das diskutiert, weil wir
Représentant_innen der Resultate waren und nicht ihre Kolleg_innen.*

Susan sieht eine wichtige Offnung und Méglichkeiten zur Disruption, wenn
AuBlenseiter innen an die Hochschule kommen und Gleichstellungsarbeit
leisten. Ein/e Expert_in von aulen zu sein, ist kein Hindernis sondern bietet
mehr Legitimitét: ,,Wenn niemand von auBlen kommt, haben sie nicht die
Moglichkeit, dariiber nachzudenken. Diese Forschung ist interessant, weil
wir eine neue Perspektive in die Universitét bringen.* Sie iiberlegt aber auch,
welche Langzeitwirkung eine kurze Prisenz nach Ablauf des Projektes hat.
Anders als Clara, die Mechanismen als Losung sieht, macht Susans Fach-
kenntnis sie skeptischer gegeniiber dem Effekt von Richtlinien denn: .,...es
steht zwar am Papier, aber du weilit nie, wie tief es in die Organisation geht.*
Diese Beobachtung findet sich auch bei Clara, die meinte, es sei wichtig, dass
jemand von auflen die Fragen aufwirft, aber es sei auch essentiell, dass je-
mand von innen weiter daran arbeitet (gegebenenfalls in kleinem Rahmen)
und dass diese Themen auf der Tagesordnung bleiben.
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Institutionelle und individuelle Effekte

Diese Arbeit an den Rindern, parallel zur Universitit, mag in gewissem Sin-
ne freier sein, da die Zwénge, die sich aus institutioneller Abhéngigkeit erge-
ben, nicht so stark sind. Eine Wissenschaftlerin in dieser Position konnte die
Institution bewegen, weil sie auflen ist und als objektiver erlebt wird sowie
ohne eigenniitzigem Interesse in Bezug auf die Verdnderungen, welche sie
vorschlédgt, handelt. Wenn jedoch ein Projekt abgeschlossen und der Bericht
geschrieben ist und es jemanden im Inneren an Engagement und Macht fehlt,
um Verdnderungen anzuregen, wird das transformative Potential dieser kriti-
schen Perspektive abgedampft.

Freischaffende Arbeit als Aulenstehende hat auch fiir Individuen Konse-
quenzen. Als sie diese Arbeit begonnen hat, hatte Susan das Gefiihl, sie
konnte permanent in interessanten Projekten arbeiten, aber es ist schwieriger
geworden, weil das politische Klima und die Forderlandschaft sich verdndert
haben. Es ist auch eine prekére Arbeit, da es sie zur Folge hat, dass dass man
immer wieder neu Zugang zu Institutionen erarbeiten muss, ,herausfinden
muss, wie sie arbeiten, wie sie denken, was die Logik ist* und dann bei Pro-
jekteende die Institution wieder verlassen muss gehen muss, wenn das Pro-
jekt beendet ist. Es ist fast unmoglich, einer eigenen Forschungsagenda zu
folgen, da es immer noch einen Antrag zu schreiben gibt, noch ein Projekt zu
beenden und noch ein Bericht zu schreiben ist. Die Outsider-Position schafft
die Moglichkeit, politisches Engagement und professionelles Schaffen unein-
geschriankter miteinander zu verbinden als im Inneren der Institution. Jedoch
konnen feministische Outsider, wie Susan, auch marginalisiert werden und
aufgrund mangelnden Respekts von Insidern in prekdren professionellen
Positionen landen.

2.4. Elizabeth, Feministin, Outsider Within

Feminist_innen und Geschlechterforscher innen innerhalb des Hochschul-
systems haben in ihrem Umgang mit der vergeschlechtlichten Organisation
distinkte Moglichkeiten und Einschrinkungen. Sie sind zwar innerhalb der
Universitit verankert, aber ihre politischen Uberzeugungen positionieren sie
auflerhalb des Mainstreams. Elizabeth ist eine feministische Aufenseiterin
innerhalb des Systems (outsider within). Sie ist Sozialwissenschaftlerin und
Professorin, die sich als Feministin sieht und die an mehreren Gleichstel-
lungsprojekten innerhalb und auerhalb der Universitdt mitgearbeitet hat.
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Struktur und Identitét

Elizabeth &uflerte ein gewisses Unbehagen, mit der Bezeichnung ,,Feminis-
tin“, hat aber dennoch diese Identitét fiir sich anerkannt. Sie fiihlt sich nicht
unwohl mit feministischen Politiken, aber mit den damit verbundenen Zu-
schreibungen anderer in Bezug auf ihre Interessen an ihrem Arbeitsplatz. Sie
schitzt die Arbeit an und in Gleichtsellungsprojekten, mochte aber die Mog-
lichkeit haben, an anderen Forschungsstringen zu arbeiten:

,Ich glaube, dass es schwierig ist, sich als Feministin zu identifizieren. Aber ich bin Femi-
nistin. [...] Aber ich sehe mich selbst als Feministin und ich lebe so gut ich kann nach
feministischen Prinzipien in meinem Leben...[...]...aber ich finde es einen problemati-
schen Terminus in Bezug auf Karriereentwicklung, wo ich nicht in eine Schublade gesteckt
werden will.“

Elizabeths Bedenken und Herausforderungen verdeutlichen ihren feministi-
schen outdsider within-Status. Wenn sie an ihre Arbeit mir Ingenieur innen
oder anderen Naturwissenschaftler innen denkt, wird ihr Status als Aullen-
seiterin deutlich. Elizabeths Beobachtungen iiber Zuschreibungen und Me-
thodologien von Ingenieur_innen beispielsweise gehen mit Claras Uberzeu-
gung konform, dass Personalentwicklungsmechanismen Geschlechterun-
gleichheit in den Ingenieurwissenschaften vermindern konnen. Thre Uberle-
gungen unterstreichen wichtige disziplindre Unterschiede, die — wenn kom-
biniert mit feministischer Epistemologie — in einer sehr speziellen Interpreta-
tion von vergeschlechtlichten Institutionen, Interaktionen und Kulturen resul-
tiert. Diese Sichtweise zieht unterschiedliche Verdnderungsvorschldge nach
sich. Elizabeth sagt:

,,Es ist wirklich interessant sich mit Leuten zu unterhalten, die tiblicherweise Objekte und
materielle Dinge untersuchen und dann diese Herangehensweise auch auf die Forschung
mit Menschen iibertragen wollen. Und so musst du dann zumindest deine Position als
Sozialwissenschaftlerin erkldren, dass man nicht unbedingt so vorgehen kann. Oder zu-
mindest [vorzuschlagen], dass wir anerkennen, dass Methodologie eine Auswirkung auf
die Ergebnisse hat und dergleichen. WeiBt du, dessen MUSSEN sie sich von ihrer eigenen
Forschung her bewusst sein.*

Zu Komplikationen kommt es fiir feministische outsiders within nicht nur
wenn diese Gleichstellungsthemen monieren, sondern auch aufgrund von
unterschiedlichen Konzeptionen von Wissenschaft, Wissen und Wabhrheit.
Uber disziplindre und epistemologische Grenzen hinweg zu kommunizieren,
ist herausfordernd. Sogar innerhalb von Gleichstellungsprojekten kommt es
zu Konflikten, wenn Menschen aus verschiedenen Disziplinen aufeinander
treffen und ihre Beteiligung nicht auf eingehender Beschéftigung mit der
Thematik oder einem tiefergreifenden Verstandnis von feministischer Analy-
se sowie einer Verpflichtung gegeniiber dieser beruht. Wie kommen (femi-
nistische) Sozialwissenschaftler innen mit sogenannten Naturwissenschaft-
ler innen ins Gespréich?
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Eine Verpflichtung gegeniiber dem Positivismus kann mit einer sozial-
wissenschaftlichen und konstruktivistischen Perspektive konfligieren, die die
Idee in Frage stellt, dass es klare und einfache Losungen und Erkldrungen
gibt oder dass es eine Wahrheit gibt, die entdeckt werden kann. Eine Betrach-
tung, die lautet: ,,Hey, wir versuchen Menschen in ihrer sozialen Welt zu
verstehen. Und diese soziale Welt ist unordentlich und kompliziert.*

Storen als Outsider Within

Elizabeths Prédsenz als feministische Sozialwissenschaftlerin innerhalb der
Universitit stellt eine Disruption dar, aber vielleicht wichtiger als dies ist ihr
Hinterfragen von disziplindren Grenzziehungen, positivistischen Annahmen
tiber Wahrheit und ihr Wille, sich mit Menschen verschiedener Hintergriinde
auseinander zu setzen. Elizabeths feministische Analyse und feministische
Epistemologie referieren ihre Uberzeugung, dass disziplinire Grenzen iiber-
schritten werden miissen. Diese Idee finden wir auch in Susan’s Kommenta-
ren liber den Widerstand gegen interdisziplindre Arbeit innerhalb der Hoch-
schule. Sie macht diese Arbeit vor dem Hintergrund eines soliden Verstind-
nisses von Wissenschaft als sozial konstruierter und vergeschlechtlichter
Institution. Sie hat dabei das Bestreben, diese Struktur zu irritieren, wenn
nicht sogar den Optimismus sie zu transformieren.

,JJch mag das Wort storend (Original: “disruptive”, Anm. der Ubersetzerin). Weil wenn du
Dinge verdandern willst, dann geht es genau darum. Aktionsforschung heiflt, dass du ver-
suchst, Verdnderungen einzuleiten. Und Menschen heilen diese nicht immer willkom-

«

men.

Elizabeth beobachtet, dass manchmal die blo3e Frage: ,,Warum machen wir
das in dieser Weise?* eine Storung und einen Widerstand darstellt. Die Signi-
fikanz feministischer Présenz ist in dieser einfachen Handlung sehr klar. Es
werden keine Fragen gestellt, bis es jemandem auffillt, dass Fragen gestellt
werden sollten, dass Richtlinien und Praktiken einer Institution nicht neutral
sind, sondern im Gegenteil, unterschiedliche Effekte auf verschiedene Men-
schengruppen haben. Die Wortwahl einer Stellenausschreibung macht bei-
spielsweise einen Unterschied. Elizabeth erinnert sich: ,,Ich habe sicher ge-
stellt, dass bei der Ausschreibung von Fellowships auch Dinge wie Hilfe mit
Kinderbetreuung und solche Kriterien im Marketing angesprochen werden,
um explizit zu machen, dass die Position fiir alle offen ist.”

Elizabeth merkt an, dass Universititen sehr auf das scheinbar ge-
schlechtsneutrale Konzept ,,Exzellenz* fokussiert sind. Ein/e Wissenschaft-
ler_in wird als exzellent angesehen, wenn er oder sie eine grole Anzahl von
hochdotierten Publikationen vorweisen kann, die formale Hierarchie
hinaufgewandert ist, kontinuierlich gearbeitet hat, von seinen Kolleg innen
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geschitzt wird und einen respektierlichen Status in seiner/ihrer Disziplin
erreicht hat. Es miissen jedoch spezielle Fragen bei der Betrachtung des Kon-
zeptes Exzellenz gestellt werden:

,»Was meinen Sie mit Exzellenz? Meinen Sie jemanden, der keinen Karriereknick gehabt
hat und viel gereist ist? Ist es das, was Sie meinen? (Lachen)*

Solche Fragen enthiillen den oft versteckten Gender Bias, der Ungleichheiten
in der Gestalt von ,,Neutralitdt” aufrechterhdlt. In der Folge kénnen erhohte
Priasenz und Forderungen nach Inklusion die Alltagsroutinen und Richtlinien
der Institution sowie die Erfahrungen derjenigen, die in ihr arbeiten, verin-
dern. Sie storen.

Individuelle Konsequenzen institutioneller Positionalitét

Fragen zu stellen, Geschlechterforschung zu betreiben und Aus-und Eingren-
zungen zu storen, mag unerwiinschte Konsequenzen fiir akademische Karrie-
ren nach sich ziehen. Um ,,inside” zu bleiben, muss man gewisse Erwartun-
gen erfilllen und dies kann fiir Feminist innen und Geschlechterfor-
scher_innen schwierig werden, die Verhéltnisse verdndern wollen. Als femi-
nistische AuB3enseiterin innerhalb der Hochschule und muss Elizabeth gleich-
zeitig bedenken, wie ihre Arbeit zu Verdnderung beitragen kann und wie sie
widersténdig sein kann. Sie muss auch bedenken, wie sie gemessen an her-
kdmmlichen Standards erfolgreich sein kann, wenn sie in der Universitét
bleiben will. Wahrend fiir Elizabeth das Etikett Feministin unbehaglich ist, da
sie Angst hat, damit in einer engen Schublade zu sein, sie mochte aber den-
noch — wie auch Susan — dass ihre Prasenz und ihre Arbeit disruptiv sind. Als
feministische outsider within behagt es ihr nicht, das System reproduzieren
zu miissen, wenn sie ihre Position innerhalb dessen behalten will.

Elizabeth beschreibt ihre Sorge, dass sie als jemand abgestempelt wird,
der NUR Geschlechterforschung macht oder NUR an Frauenthemen arbeitet
Diese Sorge spiegelt sich auch in Claras Beobachtung, dass es wichtig ist,
zuerst als Ingenieurin (und gute Wissenschaftlerin) respektiert zu werden und
Clara ist charakteristisch fiir institutionelle Insider. Es ist auch Susan, der
feministischen AuBenseiterin, wichtig, als geiibte Geschlechterforscherin
bewertet zu werden, jedoch sind die Effekte andere, da sie als Outsider ohne-
hin schon marginalisiert ist. Elizabeth rdumt ein, dass es wichtig ist, als Ex-
pertin in einem gewissen Feld wahrgenommen zu werden, aber wehrt sich
auch dagegen, da sie gerne einer Reihe von Forschungsinteressen nachgehen
will. Dies spiegelt auch die Annahme wider, dass eine Frau, die sich als Fe-
ministin identifiziert, nur an Genderforschung interessiert ist. Und so eine
Unterstellung positioniert sie als Auflenseiterin innerhalb des Hochschulsys-
tems. Elizabeth’s Beobachtungen spiegeln einerseits die feministische Analy-
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se der unabhéngigen Wissenschaftlerin wider und verdeutlichen die outsider
within - Erfahrungen der Identitdt als Ingenieurin. Sie ist eine feministische
AuBenseiterin innerhalb des Systems (outsider within), die auf Grenzen stof3t,
indem sie versucht, althergebrachte und unhinterfragte vergeschlechtlichte
Praxen in der Wissenschaft zu storen.

3. Insider und Outsider

Alle drei Frauen sind Insider und Outsider, Grenzgingerinnen, manchmal
widerstdndig, manchmal system-reproduzierend und in vieler Hinsicht
disruptiv (wenn manchmal auch nur durch ihre bloBe Prisenz). Sie sind
manchmal AuBlenseiterinnen gegeniiber der Institution, in ihren Disziplinen,
im Mainstream positivistischer Wissenschaft oder im Wissenschaftssystem
als Struktur. In unterschiedlichem Ausmal} kritisieren sie alle die verge-
schlechtlichte Struktur der Wissenschaft und hinterfragen institutionelle Pra-
xen, welche Ungleichheiten, die auf vielen miteinander verwobenen sozialen
Kategorien beruhen, fortschreiben. In ihrem Handeln storen sie altherge-
brachte Annahmen iiber Individuen, Wissenschaft und Wissen. Manchmal
sind sie auch Insider, die sich an institutionelle Normen und Erwartungen
anpassen, um ihre Position als Insider zu behalten.

Diese Gelegenheiten und Einschriankungen, diese Moglichkeit widerstdn-
dig zu sein und zu stoéren und gleichzeitig die Realitdt der Replizierung struk-
tureller und kultureller Verzerrungen von sogar jenen, die diese kritisieren,
spiegelt die vergeschlechtlichte Struktur der Wissenschaft (sowie jene der
Gesellschaft) wider. Die Institution hélt der Transformation stand, aber
Disruption kann uns helfen, Mdoglichkeiten (als auch Beschrankungen) zu
erkennen. In Bezug eines Vergleichs zwischen Europa und den Vereinigten
Staaten machen die drei Fallstudien zwei bemerkenswerte strukturelle Unter-
schiede deutlich: Erstens, den Institutionalisierungsgrad von feministischer
Wissenschaft und Geschlechterforschung innerhalb der Hochschule und
zweitens, die Moglichkeiten fiir Professor_innen, ihre Karrieren zu voranzu-
treiben.

3.1. Institutionalisierung von Frauen- und Geschlechterforschung

Frauen- und Geschlechterforschungsprogramme und Institute (die manchmal
auch Sexualititswissenschaften inkludieren) sind in den Vereinigten Staaten
verbreitet und vergeben akademische Grade (undergraduate und graduate). In
den USA gibt es ungefihr 440 Institute und Programme (das sind fast die
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Halfte aller, die weltweit existieren). Frauen- und Geschlechterforschung sind
institutionalisiert, was bedeutet, dass sie sich auch institutionellen Standards
unterwerfen miissen. Feministische Forschung wird in sehr geschitzten Jour-
nalen mit Peer Review publiziert und ist ein Feld, in dem Professuren ausge-
schrieben werden. Doch obwohl feministische Forschung ,,innen® ist, ver-
bleibt sie in vielerlei Hinsicht an den Randern und ist wegen ihrer politischen
Wurzeln und ihrer Verpflichtung gegeniiber sozialer Gerechtigkeit nicht als
»echte® Wissenschaft vollstindig akzeptiert. So hat die Frauen-und Ge-
schlechterforschung einen Raum, von dem aus sie agieren sowie disruptiv
sein kann, vorausgesetzt sie ist in der Institution verankert und erhilt dadurch
Legitimitét. Sie hat Prasenz und eine strukturell positionierte Stimme. Sie ist
widerstindig und sie repliziert. Wenn die akademische Disziplin verankert ist
und ihr Dasein erwartet wird, dann gilt das auch fiir feministische Forschung.
Hitte Susan zum Beispiel eine Position in einem Gender Studies Programm
innerhalb der Hochschule, dann hétte sie die Mdoglichkeit, kontinuierlich zu
forschen und an Geschlechterwandel im Hochschulsystem zu arbeiten. Thre
Position als Insider gébe ihr ein Ma} an Zugang und Legitimitét, das ihr es
ermdglichen wiirde, das System zu stdren und die Universitéit zu transformie-
ren. Gleichzeitig wiirde eine solche Position ihre feministische Arbeit be-
schrinken, denn sie miisste die Erwartungen der vergeschlechtlichten Struk-
tur erfiillen, um ihren Job zu behalten. Jede Position ist in dieser Art von
Maoglichkeiten und Beschriankungen gekennzeichnet.

In Europa sind Frauen- und Geschlechterforschungsprogramme, die aka-
demische Grade vergeben und eigene Professuren aufweisen, etwas weniger
konventionell. Feministische Wissenschaft und Geschlechterforschung sind
in Institutionen, die kein eigenes akademisches Gender Studies Programm
aufweisen, strukturell nicht présent (weniger noch willkommen). In solchen
Institutionen existiert feministische Forschung durch freiberufliche Wissen-
schaftler innen, durch Projekte, die temporir ,,in“ die Institution kommen
aber dann auch wieder gehen sowie durch die Arbeit von individuellen For-
scher_innen in verschiedenen Disziplinen oder durch Arbeit von unbestimm-
ten Lehrpersonal, das gelegentliche Lehrveranstaltungen hilt. Dieser Mangel
an institutionalisiertem Raum innerhalb der Organisation kann strukturelle
Verdnderungen schwieriger machen, da es an Konsistenz sowie einer Kern-
gruppe an Menschen mangelt, die Veranderungsprozesse verpflichtet fiihlen.
Auf der anderen Seite wire Clara moglicherweise nie in Gleichstellungspro-
jekten involviert gewesen, wiaren Gender Studies in ihrer Institution veran-
kert. Diese Arbeit wére wahrscheinlich auf dem Tisch der Geschlechterfor-
scher_innen gelandet und nicht in die Arbeit einer Ingenieur in integriert
worden. Auch wenn ihre Arbeit nicht transformativ ist, ist sie dennoch sehr
wichtig.
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3.2. Aufstiegsmdglichkeiten

Ein weiterer Schlusselfaktor, der Geschlechterwandel in der Hochschule be-
einflusst sind Aufstiegsmoglichkeiten innerhalb der Professor innenlaufbahn.
In Europa gibt es eine limitierte Anzahl von ordentlichen Professuren, das
heiflt, relativ wenige Wissenschaftler innen konnen diese Positionsebene
erreichen. Individuen miissen mobil sein. Wenn eine Fakultdt keine ordentli-
che Professur zur Verfiigung hat (zum Beispiel fiir Gender Studies), dann
kann es dort auch keinen Lehrstuhl geben. Die Mobilitét, die in dieser ver-
geschlechtlichten Struktur erforderlich ist, macht es fiir Menschen mit beruf-
lich verankerten Parter innen und Betreuungspflichten schwieriger entspre-
chende Stellen zu bekommen und dieser Hinderungsgrund trifft eher auf
Frauen zu. Diese limitierte Anzahl von ordentlichen Professuren heif3t auch,
dass Institutionen signifikante Ressourcen fiir Lehrende bereitstellen, von
denen jene, die als besonders ,,exzellent™ gelten, letztlich die Institution wie-
der verlassen, um fiir eine andere Hochschule zu arbeiten.

In den Vereinigten Staaten kann eine ordentliche Professur (Full Profes-
sor) durch Beforderung erreicht werden. Daraus folgt, dass alle Lehrenden
mit Festanstellung potentiell ordentliche Professor innen werden kdnnen.
Der Status so einer Position kann bedeutend sein, wenn man die Institution
transformieren will. Wéhrend Mdglichkeiten der Karriereentwicklung inner-
halb der eigenen Institution wichtig sind, muss auch angemerkt werden, dass
dieses Potential allein die vergeschlechtlichte Struktur der Hochschule nicht
in Frage stellt. Tatsdchlich miissen fiir eine Beforderung, die tiblichen Erwar-
tungen an Forschungsleistung, Lehre und Service erfiillt und damit die exis-
tierende Struktur repliziert werden.

4. Fazit: Widerstand und Replikation

Die Arbeit einzelner Feminist_innen, als Teil des Kollektives, das aus vielen
besteht, hat es Frauen und Mitgliedern anderer marginalisierter Gruppen
moglich gemacht, Rdume innerhalb von mainstream Institutionen fiir sich zu
erobern. Thre Priasenz unterbricht alltdgliche Praxen und Annahmen dariiber,
wer ,,dazugehdrt™ und ermutigt andere daran zu glauben, dass auch sie pra-
sent sein konnen. Die vergeschlechtlichte Organisation der Hochschule be-
schrinkt feministische Praxis, aber schafft auch Moglichkeiten zur Dis-
ruption, zur Stérung. Diese drei Fallstudien illustrieren verschiedene Wege,
wie die Priasenz unterschiedlich positionierter Frauen offenkundige und subti-
le Disruptionen ausldsen. Diese Disruptionen zielen darauf ab, Ein- und Aus-
grenzungen umzugestalten, die durch ihre eigene Pridsenz, Analysen und
Politiken sichtbar werden. Susan und Elizabeth nehmen dabei durch ihre
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Forschung einen diskursiven und fordernden Aktivismus in Anspruch: Sie
betrachten Erfahrungswelten von Individuen und Oranisationsrichtlinien
durch die Linse der Geschlechterforschung, generieren neues Wissen und
schlagen Verdnderungen institutioneller Regelwerke und Praxen vor. Da
Clara Ingenieurin ist und nicht Geschlechterforscherin, findet ihre Disruption
auf der Forderungsebene statt, indem sie Gleichstellungsprozesse kontrolliert
und Verdnderungen vorschligt, die ihre Institut frauenfreundlicher machen
sollen. Wenngleich nicht transformativ, ist diese Arbeit von Wert.

Wir miissen uns auch der nicht intendierten Konsequenzen von Dis-
ruption gewahr sein. Die Arbeit mit diesem Ziel mag dazu beitragen, dass wir
die Strukturen replizieren. Frauen und unterreprésentierte Minderheiten iiber-
nehmen den groften Anteil von Diensten sowie administrativen Tatigkeiten,
die mit institutionellem Wandel zusammenhingen. Wenn die Arbeit zur
Schaffung inklusiverer und gerechterer Institutionen hauptséchlich von mar-
ginalisierten Gruppen getragen und nicht anerkannt, geschétzt oder belohnt
wird, werden unsere Institutionen so bleiben, wie sie sind und eben jene un-
terreprasentierten Individuen werden hinausgedringt oder draulen gelassen.
»Sollten wir diese Arbeit nicht schitzen und belohnen, bleibt der einzige Weg
fiir unterreprésentierte Gruppen in der Wissenschaft, die Karriereleiter hin-
aufzuklettern durch Reproduzieren — nicht durch Transformieren — von
Handlungen und Kontexten erfolgreicher ungebundener weiler mannlicher
Angestellter” (Mormimoto und Zajicek 2014, S. 140).

Es ist schwierig, die vergeschlechtlichte Struktur fiir jene sichtbar zu ma-
chen, die dadurch privilegiert sind. Wenn Frauen in Fiihrungspositionen diese
erreichen, da sie in den existierenden Strukturen erfolgreich waren, kdnnen
sie als Beispiele gelten, dass die Struktur funktioniert und unproblematisch
ist (moglicherweise glauben sie das auch selbst), statt existierende Probleme
zu beleuchten. Priasenz macht einen Unterschied, aber initiiert nicht notwen-
digerweise Transformation. Gender Programme, Mentoring und Verdnderung
der Richtlinien formen nicht notwendigerweise die institutionellen Strukturen
um, die diese Instrumente so erforderlich machen. Diese verdndern nicht
notwendigerweise die vergeschlechtlichte Struktur jener Institutionen. Statt-
dessen konnen diese Programme und Richtlinien Frauen dazu verhelfen, in
den existierenden Strukturen erfolgreich zu sein. Die ,,Mechanismen®, von
welchen zum Beispiel Clara spricht, verdndern nicht notwendigerweise die
Geschlechterschemen, die die Wissenschaft so unattraktiv fiir gewisse Men-
schengruppen macht. Solche Mechanismen kdnnen durchaus die Aufnahme
von mehr Frauen begiinstigen, aber diese Frauen werden den ménnlichen
Normen entsprechen miissen, wenn sie bleiben wollen. Bestrebungen die
Zahl der Frauen im Ingenieurwesen zu erhdhen, gibt es seit Jahrzehnten, die
Resultate sind nicht beachtlich. Frauen mdgen durchaus ins Feld kommen,
aber sie bleiben nicht.
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Die kollektive Priasenz und Disruption von feministischen Wissenschaft-
lerinnen und geschlechterbewussten Frauen in ménnerdominierten Feldern
hat die Institutionen, in denen sie arbeiten und die Disziplinen, mit welchen
sie verbunden sind, verdndert. Wenn Auflenseiter innen von ihrem Recht
Gebrauch machen, priasent zu sein, traditionelle Regelwerke hinterfragen und
die vergeschlechtlichten (rassifizierten, heterosexistischen) Institutionspraxen
entbldBen, dann storen sie Ein-und Ausgrenzungen und ordnen sie neu. Diese
manchmal unbeobachteten und manchmal sehr 6ffentlichen Herausforderun-
gen allgemein tolerierter Handlungsweisen stéren das universitire Tagesge-
schift und ziehen die jeweiligen Machttrdger innen zur Rechenschaft fiir ihre
Entscheidungen. Die zunehmende Prédsenz von vielfdltigen Individuen in der
Wissenschaft und ihre zunehmende Zahl mit unbefristeten Dienstverhéltnis-
sen, gepaart mit der Unterstiitzung aus Gesetzen und Richtlinien, erdffnet
Réume, Politiken zu beeinflussen und fiir die konkreten Interessen marginali-
sierter Personen einzutreten. Prasenz zahlt.

Zusitzlich zum Transformationspotential, welches diese Individuen durch
ihre Forderungen und Disruption fiir die Hochschulstruktur bieten, kdnnen
diese Ideen ,,die Welt verdndern®. Dieser diskursive Aktivismus mochte in
den Institutionen und der Gesellschaft ,,Normen und Praxen reinterpretieren,
reformulieren und neu schreiben” (Katzenstein 1998, S. 17). Prasenz ist
wichtig, aber sie ist nicht genug. Disruption repliziert nicht, sondern leistet
Widerstand und deutet um, sie strukturiert Institutionen und Kulturen neu,
sodass diese jenen gegeniiber, die einst ausgeschlossen waren, wahrhaft in-
klusiv werden.

Dieses Potential ist scheinbar der Grund, warum so viele Insider und Out-
sider, Grenzgénger innen diese Arbeit machen. Wenn sie die Definition von
»Exzellenz* hinterfragen oder universititsweite Umfragen zum Arbeitstklima
fiir Frauen durchfiihren, stellen sie alltdgliche Annahmen und Normen ihrer
Arbeitspldtze in Frage. Wenn Geschlechterforscher innen ihre Aufmerksam-
keit auf die Universitdt richten und vergeschlechtliche Prozesse und Praxen
sichtbar machen, dann storen sie ,,selbstverstindliche” Abldufe. Wenn sie
Interpretationen durch ein feministisches Schauglas entwickeln, die Unter-
stellungen des mainstreams anfechten, fiir Verdnderungen eintreten sowie
etablierte Rollen hinterfragen, storen sie existierende soziale Rollen. In all
dem ,,storen Frauen in verschiedensten Positionen, Insiderinnen und Auf3en-
seiterinnen, feministische Wissenschaftlerinnen und solche, die das Etikett
nicht haben und Bergen das Potential, Institutionen und Gesellschaft zu trans-
formieren.
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Teil I

Vorherrschende facher- und organisationsspezifische
Praktiken und gleichstellungsbezogene Praxisbeispiele
in Wissenschaft und Forschung






,,Das ist politisch nicht korrekt, aber ...« — Uber die
implizite Vergeschlechtlichung heterogener
Fachkulturen

Susanne Kink

Trotz jahrzehntelanger Bemiithungen um soziale Gerechtigkeit und Gleich-
stellung von Frauen und Minnern ldsst sich auch heute noch immer feststel-
len, dass Wissenschaft eine Ménnerdoméne geblieben ist. Wenngleich mitt-
lerweile u. a. Gleichstellungsmafnahmen an Hochschulen dazu beigetragen
haben, dass geschlechterstereotype und soziale Diskriminierungen kaum
noch explizit geduflert werden und damit die politische Korrektheit der eige-
nen Aussagen bzw. die objektive Darstellung der eigenen wissenschaftlichen
Disziplin hoch im Kurs stehen, dient — wie im folgenden Beitrag gezeigt —
Miénnlichkeit noch immer implizit als Mechanismus, der Frauen den Weg in
der Wissenschaft erschwert. Im Rahmen einer Interviewstudie in Chemie und
Erdwissenschaften konnte dabei festgestellt werden, dass die ménnliche
Vergeschlechtlichung das gemeinsame Moment der sozialen Deutungen von
Geschlecht im Feld der Wissenschaften bildet, sich allerdings heterogene
fachkulturelle Praktiken sowie damit verbundene unterschiedliche Vorstel-
lungen von Minnlichkeit und Weiblichkeit als ausschlaggebend erweisen,
wenn es um die Vergeschlechtlichung wissenschaftlicher Tatigkeiten und
Karrieren geht. Anhand von Beispielen aus der theoretischen Chemie und der
klassischen Geologie wird im Beitrag damit verdeutlicht, dass zukiinftige
MaBnahmen und Initiativen die Heterogenitdt des wissenschaftlichen Feldes
nicht aufler Acht lassen sollten, wenn sie Argumenten gegen Gleichstel-
lungsmafinahmen — wie etwa demjenigen, dass das Geschlecht fiir die eigene
Fachkultur ,,vollig egal [sei], wiirde ich jetzt behaupten™ (Dis_03: 722) —
wirkungsvoll begegnen mochten.



Susanne Kink

1. Wissenschaft zwischen anhaltender Miannlichkeit und
Gleichstellungspolitik

Zu Beginn des 19. Jahrhunderts schien es noch ganz eindeutig, dass Universi-
titen die Spielwiese privilegierter weiler Gelehrter waren, denen vor allem
eines gemein war — sie waren allesamt ménnlich. Ehre und Erfolg gebiihrte
dabei jenem Mann, der sich voll und ganz seiner Universitétskarriere ver-
schrieb, wie etwa der deutsche Philosoph Johann Gottlieb Fichte 1805 in
seiner Vorlesung {iber die Bestimmung des Gelehrten ausfiihrt:

,,Sie alle, meine Herren, oder doch die meisten unter ihnen haben die Wissenschaften zur
Beschiftigung ihres Lebens gewdhlt, und ich- so wie Sie; Sie alle- so ldsst sich annehmen -
wenden ihre ganze Kraft an, um mit Ehre zum Gelehrten-Stande gezéhlet werden zu kon-
nen“ (Fichte 1845 [1805], S. 323).

Und auch 100 Jahre spéter, trotz Erster Frauenbewegung und dem mittlerwei-
le rechtlich abgesicherten Zugang von Frauen zur hoheren Bildung®, adres-
sierte beispielsweise Weber in seinen Ausfiihrungen iiber Wissenschaft als
Beruf aus dem Jahr 1919 ausschlieBlich den ,,jungen Mann[...], der sich der
Wissenschaft als Beruf hingibt* (Weber 2002 [1919], S. 474).

Mittlerweile ist ein neues Jahrtausend angebrochen und auch wenn heut-
zutage nicht nur aus Bildungseliten stammenden Ménnern, sondern zumin-
dest formal Personen jeglicher sozialer Herkunft und jeglichen Geschlechts
uneingeschriankt Zugang zu hoherer Bildung gewéhrt wird, weist das wissen-
schaftliche System in Punkto Chancengleichheit anhaltend deutliche Schwé-
chen auf: Zwar hat die Bildungsexpansion dazu beigetragen die Bildungs-
chancen aller Schichten zu verbessern, schichttypische Ungleichheiten konn-
ten jedoch bislang nicht vollig beseitigt werden (Geiller 2006). Noch immer
wird der Bildungserfolg stark von sozialer Herkunft beeinflusst, daher ist es
auch wenig verwunderlich, dass Professor_innen eher gehobenen Bildungs-
und Berufsschichten entstammen (Mdller 2013). Und auch in Punkto Ge-
schlechtergerechtigkeit besteht noch Nachholbedarf an Hochschulen, denn
wiahrend Frauen mittlerweile zwar knapp die Mehrheit der sterreichischen
Studierenden bilden, — mit starker Varianz zwischen den einzelnen Studien-
richtungen41 — sind Wissenschaftlerinnen in Spitzenpositionen der Wissen-

40 Der Zugang von Frauen zur héheren Bildung verlief iiber den Globus verteilt zu
recht unterschiedlichen Zeitpunkten: 1833 erhielten Frauen erstmals in den USA
Zugang zu Universitdten, in Frankreich ab 1863 (mit Ausnahme der theologi-
schen Fakultit), in GroBbritannien ab 1869 und in Osterreich und Deutschland ab
Beginn des 20. Jahrhunderts (Wobbe 1997; Tollmien 1990).

41 Der Anteil der weiblichen Studierenden im Bereich Maschinenbau betrigt 9%, in
der Elektrotechnik 10%, in naturwissenschaftlichen Fachern wie den Erdwissen-
schaften sind hingegen 36% der Studierenden weiblich, in der Chemie 48%. In
Studienrichtungen wie Péddagogik oder Franzosisch (beide mit einem Frauenan-
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schaft nach wie vor stark unterreprésentiert. Allem Anschein nach verfestigt
sich auch gegenwirtig noch immer ein Bild der Academia als eine von Bil-
dungseliten und Méannern gepragte Kaderschmiede. Es ist dabei unter ande-
rem die Illusio des wissenschaftlichen Feldes, welche die Vorstellung be-
giinstigt, dass Wissenschaft von jenen Personlichkeiten gemacht wird (Engler
2000), die einer ,,formidablen médnnlichen Personlichkeit* (Bourdieu 1997, S.
191) entsprechen. Mannlichkeit dient dabei — wenn auch mittlerweile implizit
— als géngiger und unhinterfragter Auswahlmechanismus im Konkurrenz-
kampf um die raren (unbefristeten) wissenschaftlichen (Spitzen-)Positionen
(Zimmermann 2000). Um das Bild einer elitdren, ménnlichen Wissenschaft
aufzubrechen, finden sich in Osterreich zahlreiche MaBnahmen und Initiati-
ven, die darauf abzielen, einerseits die soziale Durchléssigkeit der Hochschu-
len zu erh6hen (Stichwort: Familienbeihilfe, Studienbeihilfe, First Generation
Students etc.), andererseits den Frauenanteil in der Wissenschaft zu steigern
und die Gleichstellung der Geschlechter in der Wissenschaft als einen Grund-
satz zu verankern (Stichwort: Quoten, UG2002, FEMtech etc.; siche Wro-
blewski in diesem Buch). Studien belegen dabei, dass soziale Ungleichheiten
in der Wissenschaft nach wie vor persistent sind (zum Thema soziale Her-
kunft siehe etwa Lorz und Schindler 2011; Lassnig et al. 2007; zum Thema
Geschlecht siehe etwa Beaufajs 2003; Beaufays, Engels und Kahlert 2012;
Paulitz et al. 2015). Auch heute noch sind speziell Frauen in der Wissen-
schaft mit Barrieren konfrontiert, die in den Strukturen, der Kommunikation
oder den Handlungsweisen der wissenschaftlichen Erkenntnisgewinnung
(Krais 2000) ihre Wirkméachtigkeit entfalten und hartnickig das Bild des
minnlichen Wissenschaftlers aufrechterhalten. Erst 2015 beispielsweise
schockierte der Nobelpreistrager Tim Hunt mit seiner Aussage, in welcher er
weibliche Wissenschaftler innen zu lediglich von Gefiihlen gesteuerten Ob-
jekten degradiert und ihnen damit jegliche Wissenschaftlichkeit abspricht:
,Let me tell you about my trouble with girls ... three things happen when
they are in the lab ... You fall in love with them, they fall in love with you
and when you criticise them, they cry” (The Guardian 2015).

Auch wenn unzéhlige (politische) MaBinahmen unbestritten dazu beige-
tragen haben die soziale Ungleichheit in der Wissenschaft bis zu einem ge-
wissen Grad abzuschwichen, so gilt auch heute noch, was Hark bereits 2001
festhielt:

,»,Wissenschaft als Beruf ist Ménnerdoméne geblieben. Wissenschaft als Beruf stattet den
homo academiucs aus mit Habitus, mit Bildungskapital, mit universitirem Machtkapital,
mit symbolischem Kapital — alles gebunden an ,die im Feld wirksame Eigenschaft‘, an das
stirkste Machtpotential: ménnliches Geschlecht.“ (Hark 2001, S. 57)

teil von 84%) iiberwiegt der Anteil der weiblichen Studierenden deutlich (Uni-
data 2016).
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Der folgende Beitrag konzentriert sich dabei vor allem darauf, wie trotz aller
gleichstellungspolitischen Bemiihungen in den Wissenschaften Ménnlichkeit
noch immer implizit als Mechanismus wirkt, um Frauen den Weg in der
Wissenschaft zu erschweren. Dabei wird der Vermutung nachgegangen, dass
vor allem die Heterogenitit wissenschaftlicher Fachkulturen dazu beitrédgt die
Wirkmaéchtigkeit gleichstellungspolitischer Maflnahmen zu schmilern: In-
wiefern kdnnen diese den unterschiedlichen Anforderungen in wissenschaft-
lichen Gebieten und damit auch den unterschiedlichen Praktiken des berufli-
chen Alltages und der wissenschaftlichen Karrieren gerecht werden? Die
Ergebnisse einer Interviewstudie zeigen, dass genau diese unterschiedlichen
fachkulturellen Praktiken sich als ausschlaggebend erweisen, wenn es um die
Vergeschlechtlichung wissenschaftlicher Tétigkeiten und Karrieren geht. Mit
dem Argument, dass speziell im eigenen Fach ,,das Geschlecht ja vollig egal
sei”, wird die Notwendigkeit von MaBinahmen, welche die Chancengleichheit
in der Wissenschaft erhéhen, fiir das eigene Fach von der Hand gewiesen.

1.1. Vergeschlechtlichte Fachkulturen theoretisch und empirisch
analysieren

Der vorliegende Artikel basiert auf einer Interviewstudie, in deren Rahmen
21 Wissenschaftler innen unterschiedlichster Statusgruppen, die an dsterrei-
chischen Universitéten tétig sind, nach ihren Karrierewegen, wissenschaftli-
chen Tatigkeiten, ihrem Arbeitsalltag und den Gepflogenheiten im eigenen
Fach befragt wurden. Vor dem Hintergrund der zunehmenden Ausdifferen-
zierung der Wissenschaft in unzéhlige Disziplinen, Studies und Forschungs-
gebicte wurde mithilfe leitfadengestiitzter Interviews der iibergeordneten
Frage nachgegangen, welche fachkulturellen Unterschiede sich hinsichtlich
der sozialen und epistemischen Praxis naturwissenschaftlicher Gebiete fest-
stellen lassen und wo und wie diese Spielrdume fiir die Vergeschlechtlichung
der Fachkulturen bieten. Fachkulturen werden dabei verstanden als ,,sets of
taken-for-granted values, attitudes and ways of behaving, which are articulat-
ed through and reinforced by recurrent practices among a group of people in
a given context” (Becher und Trowler 2001, S. 23). Der Blick liegt damit auf
der wiederkehrenden Praxis der in diesen Fachkulturen tdtigen Akteur innen
mit ihren Interpretationen, Deutungen und Werten. Empirisch ldsst sich diese
wiederkehrende Praxis — im Anschluss an Paulitz® Auffassung von Fachkul-
turen (2012) als diskursive Praktiken — durch Erzéhlungen wissenschaftlicher
Akteur innen im Feld rekonstruieren. Diese Erzdhlungen erlauben Riick-
schliisse iiber das geteilte Wissen in den untersuchten Fachkulturen der orga-
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nischen und theoretischen Chemie, ,klassischen > Geologie sowie Hydrogeo-
logie. Im Anschluss an die geschlechtersoziologische bzw. feministische
Wissenschaftsforschung kann davon ausgegangen werden, dass den Darstel-
lungen des eigenen Faches auch Deutungen von Geschlecht inhdrent sind
(siehe z.B. Harding 1986; Singer 2010). Es wird untersucht, wie Geschlech-
tervorstellungen mit fachkulturellen Orientierungen verkniipft werden und
dabei in der diskursiven Praxis vergeschlechtlichte Fachkulturen hervorge-
bracht werden (Paulitz 2012). Das methodische Vorgehen lehnt sich an ein
im Rahmen zweier Projekte entwickeltes Vorgehen an (siche Paulitz; Kink
und Prietl 2015; sowie Paulitz, Kink und Prietl 2016): Um erstens nicht in
das Material hineinzutragen, was Gegenstand der Analyse sein sollte (Stich-
wort: Reifizierung), wurde das Thema Geschlecht erst gegen Ende des Inter-
views explizit angesprochen. Die Analyse und der Vergleich jener Passagen,
in welchen die Interviewpartner innen ihr eigenes Fach beschreiben, und
jenen, in welchen sie das Thema Geschlecht ausfiihren, erlaubt es zweitens,
nicht nur expliziten, sondern auch impliziten Vergeschlechtlichungen auf die
Spur zu kommen. Ob die Bemithungen um soziale Gerechtigkeit und Chan-
cengleichheit an Osterreichischen Universitéten sich bereits in den sozialen
und epistemischen Praktiken naturwissenschaftlicher Fachkulturen wieder-
finden oder ob diese noch immer verschiedene Exklusionsmuster beinhalten,
ist Gegenstand der nachfolgenden Ausfithrungen.

1.2. ,,Das ist politisch nicht korrekt, aber ...*“ — Empirische
Ergebnisse

,Sozialer Aufstieg ist in Osterreich besonders schwer” (Nimmvervoll 2014),
so titelte der Standard im September 2014 auf Basis der Ergebnisse der
OECD-Studie Studie ,,Education at a Glance 2014“ (siche OECD 2014).
Diese zeigt, dass es in Osterreich jungen Erwachsenen kaum gelingt iiber den
Bildungsstand der eigenen Eltern hinaus zu gelangen, d.h. die Aufwértsmobi-
litdt ist sehr gering; Frauen sind im besonderen Mafle davon betroffen. Es
verwundert daher wenig, dass die Zahl der Studierenden aus bildungsfernen
Milieus seit Jahren konstant gering bleibt: Nur 6,6% der 25- bis 44- Jahrigen,
deren Eltern iiber einen Pflichtschulabschluss verfiigen, erreichen einen
Hochschulabschluss; demgegeniiber erreichen 55,8% jener Personen, in wel-
chen Mutter oder Vater eine Hochschule absolviert haben, ebenfalls den
Hochschulabschluss (vgl. Statistik Austria 2015, S. 94). Hinsichtlich sozialer
Mobilitdt lassen sich allerdings innerhalb der verschiedenen Disziplinen

42 In Abgrenzung zu anderen Gebieten der Erdwissenschaften, wie etwa Mineralo-
gie, Paldontologie aber auch Hydrogeologie, wird von den Interviewpart-
ner_innen das Gebiet als ,klassische‘ Geologie bezeichnet.
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deutliche Unterschiede feststellen, denn wiahrend Medizin oder Kunst traditi-
onell zu jenen Disziplinen mit geringer sozialer Durchlissigkeit zdhlen und
damit eher von Studierenden absolviert werden, die selbst aus einem Akade-
miker_innenhaushalt stammen (Maaz 2006), weisen in Osterreich vor allem
Geistes- und Sozialwissenschaften eine vergleichsweise hohere Durchléssig-
keit auf (Unger 2015). Naturwissenschaftliche Facher befinden sich diesbe-
ziiglich im unteren Mittelfeld, im Vergleich zu Kunst und Medizin schneiden
sie dennoch deutlich besser ab, was sich auch im untersuchten Sample wider-
spiegelt. Hier finden sich neben Naturwissenschaftler innen mit akademisch
gebildeten Elternteilen — teilweise mit Vétern, die eine Professur innehaben/-
hatten — ebenso jene, deren Erziehungsberechtigte auf weniger Bildungskapi-
tal zuriickblicken konnen und lediglich iiber einen Pflichtschulabschluss
verfiigen. Eine Interviewpartnerin beschreibt die Unterstiitzung seitens ihrer
Grofmutter folgendermafien: ,,Ich bin bei der GroBmutter aufgewachsen und
die hat nur die Volksschule besucht. [...] Und die hat mich eigentlich sehr
unterstiitzt, gefordert (Dis_11: 416-417). Den Interviews zufolge ist eine
Karriere in den Naturwissenschaften damit fiir Wissenschaftler innen unter-
schiedlichster sozialer Herkunft offen und auch die hohe Internationalitit
unterstiitzt dieses positive Bild. Da Englisch die Fachsprache vieler naturwis-
senschaftlicher Ficher ist, gelingt es den Erzéhlungen zufolge Personen,
deren Muttersprache nicht Deutsch ist, einfacher sich in die jeweilige Fach-
kultur einzuleben. So beschreibt ein organischer Chemiker die eigene Ar-
beitsgruppe als ,,sehr multikulturell und ja, es wird viel Englisch gesprochen
[...] ja, es ist eher Multikulti eigentlich und es funktioniert auch hervorra-
gend (Dis_03: 480-482). Wihrend soziale und regionale Herkunft eine ge-
ringe Rolle fiir naturwissenschaftliche Fachkulturen zu spielen scheinen,
bleibt bisher offen, ob sich dieses tendenziell positive Bild auch bezugneh-
mend auf die Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in den Naturwis-
senschaften fortsetzt.

Die Ausfithrungen der interviewten Wissenschaftler innen zum eigenen
Fach liefern mit wenigen Ausnahmen kaum explizite Hinweise darauf, dass
Deutungen zu Geschlecht in den fachlichen Deutungen eingelagert sind. Die
Wissenschaftler innen sprechen beispielsweise en gros nicht davon, dass
Frauen keine guten Naturwissenschaftler innen sind und ihnen die notwendi-
gen fachlichen Kompetenzen fehlen wiirden. Ganz im Gegenteil, iiberwie-
gend wird die Relevanz von Geschlecht fiir das eigene Fach von den Inter-
viewpartner innen deutlich negiert: ,,vollig egal, wiirde ich sagen* (Dis_13:
475), so eine Geologin, die damit ihr Gebiet als geschlechtsneutral markiert.
Gleichstellungspolitische Mafinahmen scheinen damit zumindest auf rhetori-
scher Ebene ihre Wirksamkeit zu entfalten (vgl. Wetterers These der rhetori-
schen Modernisierung, Wetterer 2003) und explizite Diskriminierungen von
Frauen, wie sie zu Zeiten von Fichte und Weber, aber auch vor einigen Jah-
ren noch gang und gédbe waren, lassen sich kaum mehr finden. Nichtsdesto-
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trotz ,,gibt [es] noch immer Vorurteile, es gibt noch immer Diskriminierun-
gen. Ich weil3 nicht, ob das gut ist, aber sie sind versteckter geworden, viel
subtiler” (Dis_12: 546-547), so eine Chemikerin. Neben der Geschlechtsneut-
ralitdt des eigenen Faches und dem Festhalten daran, dass es doch ,,vollig
uninteressant [sei], was flir ein Geschlecht man hat* (Dis_03: 723), finden
sich aber auch immer wieder AuBerungen iiber unterschiedliche Fihigkeiten
weiblicher und ménnlicher Wissenschaftler innen (mehr dazu im nichsten
Abschnitt). Dabei gilt es besonders zu betonen, dass mensch sich der politi-
schen Inkorrektheit solcher Aussagen durchaus bewusst sei, wie die Aussage
eines organischen Chemikers belegt: ,,Das ist politisch nicht korrekt natiir-
lich, aber ich merke, dass die Talente schon ein bisschen ungleich verschoben
sind“ (Dis_01: 340-341). Und auch ein Geologe schlidgt mit seiner Aussage
in dieselbe Kerbe, wenn er die Interviewer in bittet dies ,,nicht ganz falsch
[zu] verstehen* (Dis_07: 162), wenn er von den unterschiedlichen korperli-
chen Féhigkeiten von Frauen und Minnern berichtet. Bestehende Geschlech-
terungleichheiten in den Wissenschaften, etwa in Bezug auf die Verteilung
von Professuren, werden von den Interviewpartner innen dabei nicht auf das
eigene Fach zuriickgefiihrt, sondern an allgemeinen Kriterien wie der schwie-
rigen Vereinbarkeit von Beruf und Familie oder den lange Zeit niedrigen
Anteilen weiblicher Studierender festgemacht. Anderungen im System, wie
etwa das mittlerweile ausgeglichene Verhéltnis weiblicher und ménnlicher
Studierender, wiirden demnach die bestehenden Geschlechterungleichheiten
eigenstindig regulieren, wie ein Hydrogeologe erklart:

,,Ich sehe aber aus jetziger Sicht, dass durchaus ein Aufweichen da ist, also ich sehe nicht
die Gefahr, dass das immer so bleiben wird. Habe aber auch nicht das Gefiihl, dass da
Kollegen krampthaft auf festharren an der Ménnerdominanz, ist halt so. Ich hoffe, es
wichst sich bald einmal natiirlich aus. “ (Dis_06: 915-917)

Insgesamt zeigt sich, dass unter anderem gleichstellungspolitische Mafinah-
men sicherlich dazu beigetragen haben explizite und offensichtliche Diskri-
minierungen von Frauen in der Wissenschaft abzuschwichen. Fraglich bleibt
dabei, ob die epistemischen und sozialen Praktiken naturwissenschaftlicher
Fachkulturen wirklich so neutral sind, wie von den Interviewpartner innen
behauptet, oder ob sich dahinter nicht doch implizit und subtil Mechanismen
verbergen, die den Aufstieg von Frauen in der Wissenschaft deutlich er-
schweren. Anhand von theoretischer Chemie und ,klassischer® Geologie wird
— wie im Zitat der Chemikerin iiber die versteckte und subtile Diskriminie-
rung bereits angedeutet — im Folgenden gezeigt, wie doch immer wieder
implizit bestimmte Vorstellungen von Geschlecht in die fachlichen Deutun-
gen einflieBen und damit naturwissenschaftliche Fachkulturen zu verge-
schlechtlichten Kulturen werden.
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1.2.1. ,,Viel mehr Frauen, die das nicht so gern haben*: das Beispiel der
theoretischen Chemie

Im Vergleich zur organischen Chemie und deren Orientierung am amerikani-
schen Prinzip der GroBforschungsgruppen ist theoretische Chemie ein Fach,
das ,,immer ein Minderheitenprogramm® (Dis_15: 254) darstellt und ein eher
loses Beieinander von Wissenschaftler innen vereint, die an vollig unter-
schiedlichen chemischen Instituten angesiedelt sind, sich dennoch selbst als
theoretische Chemiker innen verstehen.

Unter Referenz auf Programmierung und blofer Anwendung, die einer
,,Verblodungsstrategie (Dis_15: 179) gleichkommt, werden innerhalb des
eigenen Faches Hierarchien hergestellt, etwa wenn davon gesprochen wird,
dass ,,es [...] zwei Arten von Theoretikern [gibt]. [...] Es gibt solche, die sind
wirklich Theoretiker, die entwickeln Methoden, Programme, Formeln. Dann
gibt es die angewandten [...] Theoretiker, die [...] diese Methoden [...] an-
wenden® (Dis_11: 135-138), so eine theoretische Chemikerin. Diese Unter-
schiede zwischen jenen, die ihre Programme selbst schreiben und jenen, die
diese bloB anwenden, werden auch dann wieder aufgegriffen, wenn theoreti-
sche Chemiker innen die epistemische Praxis ihres Faches beschreiben.
Wissenschaftliche Erkenntnis wird in der theoretischen Chemie durch die
»Simulation von Molekiilen und deren Reaktionen und Eigenschaften®
(Dis_12: 96-97) gewonnen, das Fundament hierfiir liefert ,,Mathematik, ganz
klar, weil auf dem basiert es, Programmierung, Physik und Chemie* (Dis_12:
232). Mathematische Kenntnisse und Féhigkeiten werden demnach als die
notwendige Ressource erachtet, um in diesem Fach titig sein zu kdnnen. Die
mathematischen Anforderungen seien so hoch, dass ,iiber den Abschluss
hinaus ein gutes Basiswissen in Mathematik® (Dis_11: 348) vonnéten wére.
Die Notwendigkeit von Mathematik wird bekréftigt dadurch, dass ,,unheim-
lich viel Wissen aus numerischer Mathematik™ (Dis_15: 171) gefordert wird,
aber ebenso eine iiber die erwerbbare Kompetenz hinausgehende ,,gewisse
Liebe zur Mathematik™ (Dis_14: 146), so die Aussagen der theoretischen
Chemiker innen. Problematisiert wird dabei, dass weder mathematische,
physikalische oder informatische Kenntnisse in dem fiir die theoretische
Chemie bendtigtem Umfang als Teil des Chemiestudiums unterrichtet wer-
den, sondern dass sich diese erst eigenstindig angeeignet werden miissen:
,Das ist der Grund, warum das viele Leute nicht machen, weil sie sagen, da
habe ich den doppelten Aufwand* (Dis_15: 262-263), so ein Chemieprofes-
sor. Die geringe Zahl des wissenschaftlichen Nachwuchses und folglich auch
der wissenschaftlichen Community, d.h. das ,,Minderheitenprogramm® theo-
retische Chemie, wird im Fach selbst also mit dem Fehlen einer fiir die wis-
senschaftliche Erkenntnis notwendigen Ressource begriindet, ndmlich der
umfassenden Ausbildung in Mathematik, Informatik und Physik.
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In den Ausfiihrungen zum eigenen Fach der theoretischen Chemie und
den dafiir erforderlichen Kenntnissen und Féhigkeiten finden sich bisher
keine Hinweise darauf, dass Geschlecht in den fachlichen Deutungen des
Faches eingelagert ist. Vielmehr scheint es so, als ob sich theoretisch-
chemische Erkenntnis in einer Line mit der Forderung nach einer neutralen,
wertfreien Wissenschaft, die vollig frei von sozialen Deutungen sei, befinden
wiirde. Vielmehr noch wird die Relevanz von Geschlecht fiir das eigene Fach
deutlich negiert, wenn ein Professor etwa meint, dass ,,die Geschlechtszuge-
horigkeit [...] mit der wissenschaftlichen Arbeit gar nichts zu tun [hat]“
(Dis_15: 531-532). Kommen die Interviewpartner innen jedoch auf Frauen
in der theoretischen Chemie zu sprechen (selten von alleine, daher meist
gegen Ende des Interviews durch Aufforderung der Interviewerin), dann zeigt
sich, dass die Vorstellung der neutralen wissenschaftlichen Praxis auf subtile
Art und Weise doch bestimmte Vorstellungen von Geschlecht beinhaltet: Um
das eigene Fach implizit geschlechtlich zu markieren, wird sich in der theore-
tischen Chemie der fiir das eigene Fach so wichtigen Mathematik bedient.
Der geringe Anteil am wissenschaftlichen Nachwuchs wird von einer theore-
tischen Chemikerin etwa damit begriindet, dass ,,[w]ir [...] fiir die meisten
Leute in Richtung Physik — vor allem, wenn es um weibliche Personen geht —
und Mathematik [sind]“ (Dis_12: 497-498). Und auch eine weitere Wissen-
schaftlerin formuliert es ganz deutlich:

,Ich glaube einfach, dass die Zahl der Frauen, die Mathematik mdgen und sich dann vor-
stellen konnen, dass sie in dem Gebiet was arbeiten, viel viel niedriger ist. [...] Und da gibt
es einfach viele Leute, die das nicht verstehen und damit nicht umgehen konnen, und viel
mehr Frauen, die das nicht so gern haben.” (Dis_11: 376-378)

Wihrend also in der theoretischen Chemie mathematische Beféhigung als die
zentrale Anforderung fiir das eigene Fach und die Erkenntnisgewinnung
durch Simulation formuliert wird, wird Frauen genau dieses Interesse und die
Befahigung dazu abgesprochen: ,,[D]as ist aber auch nicht unbedingt weib-
lich, eben die Physiklastigkeit, die Mathematiklastigkeit™ (Dis_15: 504-505),
so der Grundtenor. Diese Vorstellung einer mathematikaversen Weiblichkeit
wird nicht fiir den gesamten Globus entworfen, sondern es scheint ebenso
landerspezifische Ausnahmen zu geben wie etwa Spanien oder osteuropéi-
sche Lander, in welchen der Frauenanteil in der theoretischen Chemie deut-
lich hoher ausfillt. Als Griinde dafiir werden einerseits Hierarchien zwischen
verschiedenen Gebieten angefiihrt — in Spanien sind vor allem Fécher mit
hoher budgetérer Ausstattung wie etwa organische Chemie ménnlich domi-
niert, theoretische Chemie zahlt hier nicht hinzu — sowie andererseits die
stirkere Verankerung von mathematischer Ausbildung im Grundstudium,
,weil dort [war] die mathematische Ausbildung einfach immer schon Be-
standteil von einem Studium, viel héher als bei uns. Und da [sind] auch viel
mehr Frauen, die das gern machen* (Dis_11: 371-372).
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In diesem letzten Zitat einer theoretischen Chemikerin findet sich dariiber
hinaus ein weiteres interessantes Detail wieder. Wie bereits erwéhnt, verlangt
die Arbeit in der theoretischen Chemie einen hohen, iiber das Studium hin-
ausgehenden zusitzlichen Lernaufwand; dem vorigen Zitat nach zu urteilen,
scheint dieser Mehraufwand in osteuropéischen Landern nicht erforderlich zu
sein, so die Begriindung fiir den dortigen hoheren Frauenanteil. Immer wie-
der beziehen sich die Interviewpartner innen auf diesen Aspekt des Zusatz-
aufwandes, wenn sie von Frauen in ihrem Fach sprechen, denn genau der
bendtigte Wille zu einem Mehr an Arbeit wird Frauen abgesprochen, wie die
folgende Aussage eines theoretischen Chemikers belegt:

»Der Grund [fiir den geringen Frauenanteil im Fach] ist sicherlich bei uns eher, dass Life
Science fiir viele Frauen attraktiver ist. Leben, nicht Mathematik. Life Science kannst du
anfangen, nachdem du dein Regelstudium gemacht hast, du musst nicht zusétzlich alles
Mogliche lernen. [...] Das ist einfach, solange es eben unsere Disziplin unheimlich viel
freiwillige, zusétzlich Lernarbeit verlangt, hat man halt das. Wird nicht mehr [der Frauen-
anteil].“ (Dis_15: 514-531)

Das Beispiel der theoretischen Chemie dokumentiert damit ganz eindrucks-
voll, wie vermeintlich neutrale fachliche Deutungen implizit doch soziale
Deutungen von Geschlecht bergen. Konkret wird in der theoretischen Chemie
mithilfe der Mathematik die epistemische Praxis der Simulation ménnlich
vergeschlechtlicht und dies bekriftigt, indem Frauen der flir eine wissen-
schaftliche Karriere erforderliche Wille, den erforderlichen Zusatzaufwand
zu leisten, abgesprochen wird. Wie sieht dies nun in einem naturwissen-
schaftlichen Fach aus, in dem Mathematik eine weitaus geringere Rolle ein-
zunehmen scheint? Verbergen sich auch hier soziale Deutungen in den Vor-
und Darstellungen vom eigenen Fach?

1.2.2. , Halbschuhtourist sollte man keiner sein*: das Beispiel der
,klassischen® Geologie

Geologie stellt neben Paldontologie, Petrologie, Mineralogie und Hydrogeo-
logie jenen Teilbereich der Erdwissenschaften dar, der sich mit den ,,geody-
namischen Prozesse[n], die die Erde bilden oder die Gestalt der Erde bilden*
(Dis_08: 331-332), beschéftigt. Um diese Prozesse adéquat darstellen zu
konnen, wird sich in der klassischen Geologie verschiedener Arten der Er-
kenntnisgewinnung bedient, ein Geologe duflert diese Dreiteilung folgender-
mafen: ,,Manche von uns sind sehr geldndeorientiert, manche sind sehr la-
bororientiert, manche sind modellierungsorientiert. Es gibt also alles, was
man machen will“ (Dis_08: 82-84). Einen ersten und besonders zentralen
Baustein stellt die Arbeit im Gelidnde dar, hierbei werden Gesteins- und Bo-
denproben gesammelt, klassifiziert und verglichen. Dartiber hinaus wird
wissenschaftliche Erkenntnis im Labor durch die Analyse der gesammelten
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Proben in Hinblick auf ihre Bestandteile sowie durch die Simulation von
geologischen Prozessen der Erde gewonnen. Die Wichtigkeit der Arbeit im
Geldande und des realen Bezuges zum Gestein deutet sich bereits in der Be-
schreibung von Simulationsprozessen an, wie etwa das folgende Zitat eines
Geologen zeigt:

,,Es gibt halt sehr viele, die dann auch versuchen, solche Prozesse auf der Erde, in der Erde,
numerisch zu modellieren. Das ist durchwegs ganz modern. Da kommt man halt allerdings
nur mehr wenig mit wirklichen Gesteinen oder so in Berithrung.” (Dis_07: 88-90)

Und auch wenn es um erforderliche Eigenschaften, Fahigkeiten und Kennt-
nisse geht, dann fillt auf, dass im Vergleich zu Laborarbeit und Simulationen
besonders die Arbeit im Geldnde einen zentralen Bezugspunkt der klassi-
schen Geologie bildet. Alle Interviewpartner innen benennen die Arbeit im
Gelande als die essentielle Art, um zu wissenschaftlicher Erkenntnis in der
Geologie zu gelangen, denn man sollte, ,,[w]enn man ein geldndeorientierter
Erdwissenschaftler ist, [...] zumindest fdhig sein ins Geldnde zu gehen®
(Dis_08: 208) oder ,,einigermallen trittsicher [...] und ein bisschen wetterfest.
Ja, also Halbschuhtourist sollte man keiner sein“ (Dis_05: 170-171). Auch
der gute wissenschaftliche Nachwuchs sei daran erkennbar, ,,wie sich die
Leute dann [bei den Geldndelehrveranstaltungen] tun. Also wenn einer kom-
plett hilflos jetzt vor einer Felsmauer steht [...]* (Dis_05: 176-177). Immer
wieder wird von den Geolog_innen in diesem Zusammenhang die Wichtig-
keit einer bestimmten ,korperlichen Grundkondition® genannt, die sie als
konstitutives Moment fiir die Tétigkeit in ihrem Fach formulieren.

Wie auch in der theoretischen Chemie vermag die erste Wahrnehmung in
der klassischen Geologie den Eindruck zu vermitteln, dass die wissenschaft-
liche Praxis vollig frei von sozialen Deutungen zu Geschlecht sei, denn ,,ich
glaube nicht, dass das eine grofle Rolle gespielt hat“ (Dis_07: 615), so ein
Geologe. Der zweite Blick auf das Material zeigt jedoch auch in der klassi-
schen Geologie, dass implizit bestimmte Geschlechtervorstellungen am Werk
sind, die genau jene Arbeit als vergeschlechtlicht enttarnt, die sich als konsti-
tutiv fiir das eigene Fach erweist.

Durch die Bank hinweg erzéhlen die Wissenschaftler innen der klassi-
schen Geologie vom stark steigenden Frauenanteil — wohlgemerkt beziehen
sie sich dabei auf den Frauenanteil unter den Studierenden und nicht auf den
Anteil der Wissenschaftlerinnen, welcher konstant unter 10% liegt. Als einen
Grund fiir den steigenden Anteil von Frauen wird die Verdnderung des eige-
nen Faches weg von ,Kletterern™ und ,,Bergsteigern® (Dis_07: 178) hin zu
mehr Erkenntnisgewinn durch die Arbeit im Labor genannt. Ein Interview-
partner betont gar, dass Frauen frither ,,alle abgeschreckt [waren] dadurch,
dass es ziemlich geldandebetont ist und eben auch laborbetont und zwar nicht,
indem man pipettiert, sondern wo man Steine schneidet und zwar solche
Trimmer“ (Dis_05: 459-459). In der klassischen Geologie werden also in
Zusammenhang mit Frauen Verdnderungen der eigenen Fachkultur themati-
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siert, im Zuge derer Frauen — wie im vorangegangenen Zitat mit dem Hin-
weis, dass sich Frauen vor den Triimmern schrecken wiirden — in einem ganz
bestimmten Teilbereich der klassischen Geologie positioniert werden, nim-
lich im Labor. Besondere Brisanz gewinnt dieser Befund aber erst in Zu-
sammenhang mit der Feststellung, dass dieser Wandel weniger zentral fiir die
eigene Fachkultur zu sein scheint. Auch auf die Frage, ob sich in Bezug auf
die ausgefiihrte Technisierung der Geologie ebenso das Berufsbild geidndert
hitte, wird wieder die Arbeit im Geldnde als essentiell beschrieben, denn ,,der
Anteil an der Feldarbeit ist natiirlich [noch immer] ein essentieller. [ ... ] Also
iber das werden Sie nie hinwegkommen* (Dis_08: 109-111), so ein Geologe.
Zusitzlich wird die Wichtigkeit der Arbeit im Geldnde dadurch gestérkt, dass
sich die Wissenschaftler innen selbst als ,.geldndeorientierter Erdwissen-
schaftler” (Dis_08: 208) bezeichnen oder als einer ,,[d]er letzten, so, klassi-
schen Geologen, nennen wir es einmal so, der halt doch noch sehr viel aus-
warts draulen im Geladnde unterwegs ist™ (Dis_ 07: 61-62). Neben der eige-
nen Positionierung im Gelédnde und der Positionierung von Frauen im Labor
lasst sich feststellen, dass Frauen die fiir die Arbeit im Geldnde erforderliche
korperliche Grundkonstitution abgesprochen wird. Schon im genannten Zitat
mit dem Hinweis auf ,,solche Triimmer®, vor denen sich Frauen schrecken
wiirden, wird ihnen eine gewisse physische Kraft abgesprochen. Und auch
die Ausfiihrung anderer Wissenschaftler innen schlagen in dieselbe Kerbe,
wenn etwa in folgender Weise von Frauen in der klassischen Geologie ge-
sprochen wird:

,Aber auch .. was die .. , das jetzt nicht ganz falsch verstehen oder so, was jetzt die, die
korperlichen Voraussetzungen und so weiter angeht, da sind schon einige [Frauen] dabei,
die zumindest fiir das, was ich praktiziere, sicher nicht geeignet sind.“ (Dis_ 07: 162-164)

Interessant ist hierbei, dass sich dieses Muster ebenso im Interview mit der
weiblichen Geolog_in wieder findet, die sich im Gegensatz zu ihren ménnli-
chen Kollegen zudem selbst im Labor positioniert. In der Beschreibung iiber
die Beschaffung von Proben dufBert sie den hohen erforderlichen Bedarf an
Forschungsmaterial, ndmlich ,,drei bis vier Kilo von einer Probe frischem
Material, das heiflt, man muss schon ein bisschen schleppen® (Dis_13: 171-
173). Auf die Frage, wieviel sie denn bei einer Wanderung an Gestein mit-
nehmen wiirde, meint sie: ,.,er [zeigt am Foto auf den Professor] kann relativ
viel schleppen. Fiinf [Kilo] oder so. [...] dann trag ich zwei, dann passt das
schon“ (Dis_13: 177-178). Den Ausfiihrungen iiber den physisch iiberlege-
nen Professor und ihre eigene kdrperliche Unterlegenheit — auch wenn diese
,ja schon passen wiirde® — ist das stereotype Bild eines massive Steine
schleppenden ménnlichen Geologen inhédrent, das sowohl von ménnlichen als
auch weiblichen Geolog_innen konstruiert wird.

Zusammenfassend lédsst sich resiimieren, dass sich hinter der fiir das eige-
ne Fach konstitutiven Arbeit im Geldnde eine bestimmte Vorstellung von
Miénnlichkeit und Weiblichkeit verbirgt und damit auch in der klassischen
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Geologie in den fachlichen Deutungen bestimmte Vorstellungen zu Ge-
schlecht implizit zum Ausdruck gebracht werden. Durch die Positionierung
von Frauen im Labor, das im hierarchischen Gefiige der verschiedenen epi-
stemischen Praktiken im Vergleich zur Arbeit im Geldnde einen geringeren
Stellenwert einzunehmen scheint und durch Absprache der Fahigkeiten, die
fiir die zentrale Tatigkeit der Arbeit im Gelédnde erforderlich sind, wird impli-
zit das eigene Fach ménnlich vergeschlechtlicht.

1.3. Resiimee: versteckte Vergeschlechtlichung im Spiegel
heterogener Fachkulturen

»Wissenschaft [...] ist Madnnerdoméne geblieben* (Hark 2001, S. 57), dies
unterstreichen auch die im Rahmen der Interviewstudie gewonnenen Ergeb-
nisse nur allzu deutlich. Trotz intensiver Bemithungen um soziale Gerechtig-
keit und Chancengleichheit in der Wissenschaft dient Ménnlichkeit noch
immer implizit als unhinterfragter Auswahlmechanismus, wenn es beispiels-
weise um die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und die Beset-
zung der raren wissenschaftlichen Positionen im Wissenschaftssystem geht.
Wenngleich mittlerweile explizite Diskriminierungen kaum noch offen geéu-
Bert werden und damit neutrale Darstellungen der eigenen wissenschaftlichen
Gebiete sowie die Notwendigkeit von ,political correctness® Teil des domi-
nierenden Diskurses sind, verdeutlichen die Beispiele der theoretischen
Chemie und der klassischen Geologie dennoch die Wirksamkeit bestimmter
Bilder von Mannlichkeit und Weiblichkeit, die unter anderem Frauen den
Weg an die Spitzenpositionen der Wissenschaft erschweren. Die ménnliche
Vergeschlechtlichung naturwissenschaftlicher Fachkulturen bildet dabei das
gemeinsame Moment der sozialen Deutungen von Geschlecht im Feld der
Wissenschaft, wenngleich nicht auler Acht gelassen werden kann, dass
Vergeschlechtlichungen je nach Fachkultur variieren. Wahrend etwa im Be-
reich der klassischen Geologie Frauen im Labor positioniert werden und die
fiir die eigene Fachkultur zentrale Forschungsarbeit im Geldnde ménnlich
markiert wird, bedeutet dies fiir ein Fach mit hohem Laboranteil wie der
organischen Chemie noch lange nicht, dass Frauen hier hdhere Karrierechan-
cen vorfinden. Auch in der organischen Chemie wird mittels hierarchischer
Positionierungen von biologischen und mechanistischen Denkweisen — bio-
logisch als weiblich gedeutet, mechanistisch als ménnlich — die eigene Fach-
kultur méinnlich vergeschlechtlicht. Uberdies lassen sich ebenfalls innerhalb
der Disziplinen, beispielsweise Chemie, fachkulturelle Unterschiede finden,
wie etwa der Vergleich von theoretischer Chemie — hier dient u.a. die den
Frauen zugesprochene Mathematikaversion als zentrales Prinzip der
Vergeschlechtlichung — und organischer Chemie verdeutlicht. Eines scheint
dabei aber immerzu konstant zu bleiben: die mdnnliche Vergeschlechtlichung
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der zentralen fachkulturellen Elemente. Es ldsst sich also feststellen, dass
implizit noch immer bestimmte Vorstellungen von Geschlecht in die fachli-
chen Deutungen naturwissenschaftlicher Gebiet einflieBen und damit natur-
wissenschaftliche Fachkulturen zu vergeschlechtlichten Kulturen werden. Die
Bemiihungen um soziale Gerechtigkeit und Chancengleichheit an dsterreichi-
schen Universitdten lassen sich demnach in den sozialen und epistemischen
Praktiken naturwissenschaftlicher Fachkulturen noch nicht wiederfinden,
vielmehr beinhalten diese noch immer — wenn auch ganz unterschiedliche —
Muster der Exklusion.

Um das im Rahmen des International Day of Women and Girls in Science
erklirte Ziel “to achieve full and equal access to and participation in science
for women and girls” (UN 2016) der UN zu erreichen und damit Gleichstel-
lungsmaBnahmen wirksam werden zu lassen, sollten MaBBnahmen und Initia-
tiven daher kiinftig die Heterogenitit des wissenschaftlichen Feldes beriick-
sichtigen. Argumente gegen Gleichstellungsmafinahmen wie, dass in der
eigenen Fachkultur Geschlecht ,,vollig egal [sei], wiirde ich jetzt behaupten™
(Dis_03: 722), konnte die Grundlage entzogen und soziale Chancengleichheit
besser verfolgt werden, wenn Gleichstellungsmafinahmen an die fachkultu-
rellen Bedingungen in den unterschiedlichen Disziplinen angepasst werden.
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Herausforderungen fiir die Technikforschung, oder:
wie wir zu einer Technik fiir alle Menschen kommen

Brigitte Ratzer

Garagentore, die sich fiir tiefe Stimmen 6ffnen und fiir hohe Stimmen unbe-
weglich bleiben, Medikamente, die bei Frauen weniger erfolgreich wirken als
bei Miannern — die Auflistung von Beispielen unzuldnglicher Innovationen
lasst sich lange fortsetzen. Der gemeinsame Nenner: das Fehlen eines gender-
sensiblen Forschungsansatzes. Dass dieses Fehlen keine punktuelle Auslas-
sung ist, sondern der Normalfall naturwissenschaftlicher und technischer
Forschung, liegt in der Geschichte der Facher und ihrem Selbstverstidndnis
als neutrale und objektive Wissenschaften. Was ist zu tun, um hier Verénde-
rung zu bewirken, welche Widersténde gilt es zu iiberwinden? Einige Bemer-
kungen dazu aus der Praxis an der TU Wien.

1. Wissenschaft und Forschung: ein System im Wandel

Auf europidischer Ebene wird seit ldngerer Zeit der Versuch gemacht, die
Dimension Gender in Forschungsprojekte zu integrieren. War das im 6.
Rahmenprogramm eine fiir Viele verwirrende Pflichtiibung, so wurde im 7.
Rahmenprogramm wieder von der Verpflichtung abgesehen. Gleichzeitig
wurden im 7. Rahmenprogramm sehr viele Ressourcen geschaffen, um der
Forschungscommunity zu ermoglichen, die Dimension Gender in einer sinn-
vollen und nutzbringenden Weise zu integrieren.

Diese Entwicklungen sind eingebettet in eine Systemtransformation, wel-
che die Ausrichtung und grundsitzlichen Konzeptionen von Wissenschaft
betreffen. Hinter diesen Verdnderungen steht die Vision einer neuen Wissen-
schaft, die einen deutlichen Paradigmenwechsel (Kuhn 1967) vollzieht.
Schon Mitte der 1990er Jahre wurde mit Mode 2 eine neue Form der Wis-
sensproduktion beschrieben (Gibbons et al. 1994), deren wachsende Bedeu-
tung sich auch in der EU Forschungsfoérderung niedergeschlagen hat. Mode 2
bedeutet die Beteiligung von Stakeholdern, heterogene und transdisziplinir
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zusammengesetzte Forschungsteams, sowie nur temporire, oft fiir wenige
Monate oder Jahre laufende Forschungsprozesse und Forschungsteams. Sozi-
al robustes Wissen — ein Wissen also, das sich in unterschiedlichen sozialen
Umgebungen auBerhalb der akademischen Institutionen bewihren sollte —
erfordert, so die Argumentation der Wissenschaftsforscher innen, die Einbe-
zichung weiterer gesellschaftlicher Akteur innen in die Wissensproduktion
(Nowotny 2000; Weingart 2008).

,»Wissenschaft (...) sieht sich mit der expliziten Aufforderung konfrontiert, ,,eine grof3ere
Sensitivitdt fiir den gesellschaftlichen Kontext “ in dem sie wirkt zu entwickeln und diesen
bereits bei der Wissensproduktion mit einzubeziehen. Die Zuverlédssigkeit von wissen-
schaftlichem Wissen — bislang das Grundkriterium zur Beurteilung der Qualitdt wissen-
schaftlichen Wissens — wird als einziges Kriterium der Beurteilung als nicht mehr hinrei-
chend angesehen, wenn dieses Wissen auch im gesellschaftlichen Kontext aufgenommen
werden und Akzeptanz finden soll.“ (Felt et al. 2003)

Mit dem aktuellen Forschungsrahmenprogramm Horizon 2020 ist noch ein-
mal eine Weiterentwicklung dieser Zielsetzung verbunden. Wir sehen ein
Abgehen von Wissensproduktion zum Zwecke der Wissens- und oft auch
Marktfithrerschaft in definierten Themenfeldern, hin zu einer problemorien-
tierten Sichtweise. ,,Grand Challenges™ stehen im Fokus des neuen Pro-
grammes, eine Unternehmung die ,,major concerns shared by citizens in
Europe and elsewhere* (European Commission 2016) ins Zentrum riickt. Mit
dieser problemzentrierten Sichtweise einher geht ein starker Fokus auf Ver-
antwortlichkeit von Akteur innen und die Nachhaltigkeit von Entwicklun-
gen. Verantwortungsvolle Forschung und Innovation, oder Responsible Re-
search and Innovation (RRI), ist ein forschungspolitisches Konzept, das von
der Européischen Kommission gefordert wird. Im EU-Forschungsprogramm
Horizon 2020 zahlt RRI zu einer tragenden Mallnahme des Programmziels
,Science with and for Society”. Die Europdische Kommission strebt damit
an, dass Forscher innen bereits zu einem frithen Zeitpunkt ihrer Forschung
bedeutsames Wissen iiber die Auswirkungen ihrer Tétigkeit haben, ebenso
wie iiber alternative Optionen zum eingeschlagenen Forschungspfad. Sie
sollen in der Lage sein beides — Forschung und alternative Optionen — im
Hinblick auf gesellschaftlichen Bedarf und ethische Implikationen zu bewer-
ten und diese Uberlegungen zur Basis fiir die Entwicklung neuer Forschun-
gen, Produkte und Dienstleistungen machen (European Commission 2013).

Und hier schlieft sich der Kreis zu Debatten und Erkenntnissen der femi-
nist science and technology studies (Faulkner 2001) und in neuerer Zeit auch
der queer technology studies (vgl. AG Queer STS 2013, 2014). In der aktuel-
len Konzeption von RRI sind sechs Dimensionen von RRI genannt, darunter
befindet sich neben ,,public engagement®, ,science education®, ,,open ac-
cess*, ,,ethics” und ,,governance® auch die Dimension ,,gender equality*.

Die osterreichische RRI Plattform fiihrt in einem Positionspapier aus:
,Die Integration von Gender in die Forschungsinhalte erhoht sowohl die -
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Qualitét der Forschung als auch der Forschungsergebnisse. Forschungsergeb-
nisse, die sich nur an ménnlichen Korpern, Biographien oder Lebensrealititen
orientieren, sind weniger robust und nicht unmittelbar {ibertragbar auf Frau-
en. Dies ist in den letzten Jahren beispielsweise in der Medizin, in den Com-
puterwissenschaften und in der Technik verstéirkt thematisiert worden.* (Fo-
ger et al. 2016)

Argumente fiir die verstirkte Einbeziehung der Gender Dimension gibt
es, wie oben bereits dargestellt, geniigend. Schlecht gemachte Forschung, die
Genderaspekte ignoriert, kostet nicht zuletzt viel Geld und dariiber hinaus
manchmal sogar Leben. Am Beispiel der Medizin wird das leicht sichtbar
und in den letzten Jahren auch 6ffentlich diskutiert.

Bei der Entwicklung von Medikamenten wurde seit Jahrzehnten auf weib-
liche Versuchstiere (meist Miuse oder Ratten) verzichtet, weil deren Hor-
monzyklus als storend gesehen wurde. Es werden namlich wesentlich mehr
Versuchstiere gebraucht, wenn ménnliche und weibliche Tiere untersucht
werden, was nicht zuletzt ein Kostenfaktor ist. Selbst bei klinischen Studien
am Menschen wurden oft sehr wenige oder gar keine Frauen einbezogen. So
waren und sind bis heute am Markt zugelassene Medikamente nicht oder
nicht ausreichend auf ihre Wirkungen und Nebenwirkungen im weiblichen
Korper getestet. Das fiihrte dazu, dass zwischen 1997 und 2000 in den USA
zehn Medikamente wieder vom Markt genommen werden mussten, weil sie
gesundheitsschiddliche Wirkungen zeigten. Acht dieser Medikamente stellten
groBere Gesundheitsrisiken fiir Frauen dar als fiir Manner (U.S. GAO, 2001).

Aber auch weniger dramatische Fehlschldge im Technologie-Sektor legen
nahe, dass die hoheren Entwicklungskosten fiir inklusives Design — also ein
Design, das moglichst viele Nutzer innen beriicksichtigt — gut angelegtes
Geld sind. Wer braucht schon Spracherkennungsgerite, die nur auf tiefere
Stimmlagen reagieren, nicht aber auf hohere, meist weibliche? Crashtest-
Dummies, die blof3 mittelgroBe, durchschnittlich gewachsene Ménnerkorper
abbilden, aber fiir die Sicherheit groBerer, kleinerer, schlankerer oder beleib-
terer Personen wenig beitragen. Osteoporose-Vorsorge, die hauptsichlich fiir
Frauen funktioniert, weil Standards fiir méinnliche Knochendichte fehlen.
Mobilitdtskonzepte, die am taglichen Bedarf der Menschen vorbei entwickelt
werden, weil schon in den Erhebungen zur Mobilitdt systematische Fehler
gemacht werden, wenn Fragebdgen etwa Wegeketten gar nicht oder Wege-
zwecke nur unzureichend abbilden. Eine wesentliche Antwort auf die Frage,
warum gendersensible Forschung notwendig ist, handelt also von der Qualitét
und Niitzlichkeit der Konzepte und Produkte (Pollitzer 2011).

Mit dem wachsenden Anspruch an die Technikwissenschaften, zu einer
sozial gerechten Technikentwicklung beizutragen (Felt et al. 2003), ergibt
sich eine klare Aufgabenstellung fiir die Genderperspektive. Der Begriff
,soziale Gerechtigkeit® markiert hier eine ,kritische Perspektive, die die
systematischen Benachteiligungen gesellschaftlicher Gruppen in sozio-
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technischen Prozessen in den Blick nimmt. Diese Betrachtung lésst sich prazi-
sieren, indem sie sich nicht auf eine singuldre Kategorie sozialer Differenzie-
rung beschrinkt, sondern das Zusammenwirken unterschiedlicher Dimensio-
nen, also deren Intersektionalitét (...), beriicksichtigt.” (Berger und Hofstdtter
2014).

Konzepte, Absichtserkldrungen, aber auch schon ganz konkrete Strategien
zur durchgehenden Einbeziehung der Dimension Gender in die Forschung
gibt es also mittlerweile. Der Missstand der behoben werden soll — ndmlich
dass viele Technologien und Entwicklungen nur einer eingeschrénkten Ziel-
gruppe nutzbringend zur Verfiigung stehen — ist bekannt und benannt. Den-
noch lasst sich feststellen, dass die Realitdt diesen Bemiithungen hinterher
hinkt. Warum?

1.1. Den Wandel gestalten: eine Herausforderung fiir
Forschungsprogramme und Forschungsférderung

Der oben skizzierte Wandel der Wissenschaften zeigt sich ebenfalls durch
Verdnderungen in der Forschungsforderung. Neben den schon angesproche-
nen EU-Rahmenprogrammen haben auch nationale Forschungsférderungsin-
stitutionen, in Osterreich etwa die FFG (Forschungsforderungsgesellschaft),
der FWF (Fonds zur Forderung der wissenschaftlichen Forschung), der
WWTF (Wiener Wissenschafts-, Forschungs- und Technologiefonds) und die
Wiener Wirtschaftsagentur eigene Fragen nach Genderaspekten in ihre An-
tragsformulare integriert. ,,Weist der Forschungsinhalt Thres Projektes Gen-
derrelevanz auf?* lautet etwa eine Frage der FFG in den Basisprogrammen.

Das bedeutet in weiterer Folge, dass die Antworten auf diese Fragen auch
bewertet werden miissen. Unerldsslich ist es, die Gutachter innen fiir die
Begutachtung von Forschungsantrigen entsprechend zu schulen sowie die
Evaluationskriterien zu adaptieren und Beurteilungsfragen auf die Gender-
sensibilitdt der eingereichten Projekte zu lenken. Einige Schritte sind auch
hier bereits gesetzt. Die FFG hat mit FEMtech Forschungsprojekten® eine
eigene Forderschiene geschaffen, die technologische Neuentwicklungen for-
dert, ,,deren Forschungsgegenstand die unterschiedlichen Lebensrealitidten
und Bediirfnisse von Frauen und Ménnern beriicksichtigt. Die Wiener Wirt-
schaftsagentur setzt mit FemPower Calls** auf ,,Projekte, die zur Gleichstel-
lung von Frauen in der Forschung und Entwicklung beitragen®, mit den Lau-

43 Vgl. https://www.ffg.at/talente-nuetzen-chancengleichheit-femtechforschungs-
projekte [3.11.2016]

44 Vgl. https://wirtschaftsagentur.at/foerderungen/programme/call-fempower-2015-
51/[3.11.2016]
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ra Bassi Centres of Expertise’ sollen ,,Chancengleichheit und eine neue
Forschungskultur gefordert™ werden und zunehmend werden von den Forder-
institutionen Genderexpertinnen in Fachjurys beigezogen. Insbesondere was
die Schulung der Gutachter innen und das inhaltliche Design von Forder-
mafBnahmen angeht, ist derzeit fiir die Forderinstitutionen noch ein Stiick
Arbeit zu tun. Auch hier gilt: solche Verdnderungsprozesse brauchen Zeit
und Geduld bei allen Beteiligten.

Was Hilfestellungen bei der Entwicklung von Gender Aspekten in einzel-
nen Forschungsgebieten betrifft, so geht die Entwicklung auch bereits in eine
gute Richtung. In den letzten Jahren entstanden Ressourcen wie die Checklis-
te des Yellow Window Toolkit (Yellow Window 2010) oder Anleitungen und
Fallbeispiele zur Integration von Analysen des biologischen und sozialen
Geschlechts in Forschungsprojekte im Rahmen des von der EU geforderten
Projektes Gendered Innovations (Gendered Innovations 2013). Mit Horizon
2020, dem laufenden Forschungsférderungsprogramm der Europdischen
Kommission, ergeht auf européischer Ebene die Aufforderung zur Integration
der Gender Dimension in Forschung und Innovation dringlicher denn zuvor.

Die Gender Dimension ist hier Querschnittsmaterie in allen Programmen,
zusétzlich wurden spezifische Calls als jedenfalls genderrelevant markiert
(,,flagged topics“). Erste Evaluierungen®® zeigen, dass in den spezifisch mar-
kierten Calls rund 50% der Einreichungen das Thema Gender explizit be-
riicksichtigen, wihrend das bei nicht-markierten Calls lediglich zu 23% der
Fall ist. Gelingt es also den Forder-Institutionen, bereits in Ausschreibungen
die Relevanz eines gendersensiblen Forschungsansatzes zu betonen, so spie-
gelt sich das unmittelbar in der Forschung wider.

Unerlésslich ist es ebenso, die Ressourcenfrage in ihrer vollen Dimension
anzusprechen: es kostet Zeit und damit Geld, bereits vorhandenes Wissen aus
mehreren Jahrzehnten feministischer Forschung, Frauenforschung und Gen-
derforschung zu biindeln und den Forschenden der jeweiligen Fachrichtungen
zur Verfiigung zu stellen. Vieles ist nur als graue Literatur existent, bei-
spielsweise ein groBer Bestand an deutschsprachiger Literatur’” welcher die
technologische und naturwissenschaftliche Forschung inspirieren und ent-
scheidend vorwértsbringen konnte.

45 Vgl. https://www.{fg.at/programme/laura-bassi-centres-expertise [3.11.2016]

46 Die folgenden Zahlen stammen aus einem unverdffentlichten Monitoringbericht
der Europdischen Kommission, in dem die Wirkung der ,,flagged topics“ fiir die
erste Ausschreibungsperiode von HORIZON 2020 evaluiert wurde.

47 Darunter fallen etwa die Dokumentationen der Kongresse von Frauen in Natur-
wissenschaft und Technik (vgl. Goétschel 2001) oder die Zeitschrift ,,Koryphée*,
die von 1991 bis 2008 erschien (vgl. http://www.frauenspuren.at/htu_ frauenrefe-
rat/koryphaee/) [3.11.2016].
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Es kostet ebenfalls Zeit und Geld, der ,historische Kontingenz, Arte-
faktualitdt, Spontaneitit, Zerbrechlichkeit, Verletzlichkeit und atemberau-
benden Fiille der Welt“ (Haraway 1991, S. 3) mit ebenso komplexen Hypo-
thesen, Forschungsdesigns und Methoden Rechnung zu tragen. Wenn mehr
Daten erhoben werden miissen, mehr Versuchstiere einbezogen, mehr Men-
schen zu Partizipation und Mitwirkung eingeladen, dann verlangsamt und
verteuert sich zunéchst die Forschung. Dafiir werden, wie in den obigen Aus-
fihrungen zur Mode 2 Wissensproduktion dargelegt, die Produkte und For-
schungsergebnisse inklusiver, fiir mehr Menschen relevant und nutzbar.

1.2. Wie kommt Gender Expertise zu den Forscher innen?

Was anhand zahlreicher Beispicle wie u.a. den oben genannten einleuchtet
und nach rascher Umsetzung ruft, ist indes nicht trivial zu erreichen. Die
Integration von Gender Aspekten in Forschungsprojekte beruht auf Voraus-
setzungen, die derzeit nicht gegeben sind. Eine bereits angesprochene Vo-
raussetzung fiir die rasche Integration von Gender Aspekten sind zweckge-
bundene finanzielle und personelle Ressourcen. Solche Ressourcen kommen
heute iiberwiegend aus der offentlichen Forschungsforderung. Hier ergibt
sich die bereits weiter oben angesprochene Notwendigkeit, die rasche und
effektive Schulung von Gutachtern und Gutachterinnen voranzubringen, um
(vorhandene, fehlende, mangelhafte) Gender Aspekte von Forschungsantré-
gen kompetent beurteilen zu konnen. Daneben sind vor allem zwei Themen
zentral, wenn Fortschritte erzielt werden sollen: einerseits das in technischen
Disziplinen meist fehlende Wissen iiber biologisches Geschlecht und Ge-
schlechterrollen. Ein Wissen, das Forscher und Forscherinnen in Naturwis-
senschaften und Technik bendtigen wiirden, um zu folgern, wie sich diese
Konzepte in ihr jeweiliges Forschungsgebiet einschreiben. Last but not least
ist als wichtige Strategie die standardméaBige Integration von Gender Studies
auch in die naturwissenschaftlich-technische Ausbildung geboten. Sehen wir
uns diese beiden Notwendigkeiten der Reihe nach an.

Da wire zundchst das fehlende Wissen der in Naturwissenschaften und
Technik Forschenden iiber biologisches Geschlecht und Geschlechterrollen.
Hier sind zwei Moglichkeiten denkbar: die Forschenden selbst iiberlegen sich
Genderaspekte in ihrer Forschung oder es werden Gender Expert innen zu
den Projekten dazu geholt, die diesen Part einbringen.

Zunéchst zu Moglichkeit eins: {iberlassen wir das Einbeziehen von Gen-
der Aspekten Forschenden ohne Vorerfahrung mit diesem Thema, so zeigt
sich oft ein ungiinstiger, mitunter sogar negativer Effekt: es werden Gender-
Stereotype verwendet, die zu ebenso stereotypen Produkten fiihren. Wer
kennt nicht die Ansammlung an kleinen, rosafarbigen ,,Technikspielzeugen®,
die in den Verkaufsregalen auf Kéuferinnen warten? Das rosa Werkzeug-Set
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— das bei der ersten ernsthaften Benutzung in seine Bestandteile zerfallt? Der
rosa Laptop, das rosa Smartphone, der Lautsprecher in High-Heel Form?
Wollen wir vorhandene Stereotype nicht weiter verstirken, so erweist sich
dieser Ansatz ohne weitere MaBnahmen schlicht als nicht zielfiihrend.

Also Variante zwei: Gender-Expert innen, die helfen, Stereotypisierun-
gen zu vermeiden und die Komplexitit so mancher Fragestellungen zu wah-
ren und angemessen zu bearbeiten. Dass mitunter die Frage nach Niitzlichkeit
fiir sehr konkrete Personengruppen zu komplexen Fragestellungen und For-
schungsdesgins fiihrt, sollen zwei Beispiele geforderter Forschungsprojekte
illustrieren — das Projekt GENUINE® forschte zum Um%ang mit interaktiven
Anwendungen am Computer und das Projekt FEMroute® zu mobilititsunter-
stiitzenden Systemen wie Routenplaner oder Navigationsgerite (Ratzer et al.
2012; Steinmann et al. 2011). Beide Projekte wurden mit externen Gender-
Expertinnen durchgefiihrt.

1.3. Externe Expertise als Moglichkeit

Der Umgang mit Computern (Human-Computer Interaction, HCI) ist fiir die
meisten Menschen unserer Gesellschaft heute eine Selbstverstidndlichkeit.
Nun ist es eine Herausforderung, mit den beabsichtigten Benutzungsmog-
lichkeiten den Bediirfnissen aller oder wenigstens der meisten Nutzer innen
gerecht zu werden. Vor dem Hintergrund, dass die meisten neuen Technolo-
gien (Smartphones, Tablet-PCs) und dazugehdrige interaktive Applikationen
von mehrheitlich aus Mannern zusammengesetzten Entwicklerteams gestaltet
werden (Kotamraju 2011), ist die Frage zu stellen, ob die gewéhlten Losun-
gen Produkte hervorbringen, die inklusiv sind, also mdoglichst viele Nut-
zungszugéinge beriicksichtigen. Eine von vielen Entwicklerteams intuitiv
(vgl. Wetterer 2008) gewihlte Herangehensweise ist es, die Nutzung von
Frauen und Ménnern getrennt zu untersuchen und daraus abzuleiten, welche
Bediirfnisse Ménner und welche Bediirfnisse Frauen bei der Computernut-
zung haben. Das Projekt GENUINE befasste sich mit einer solchen Frage-
stellung, hatte sie aber entscheidend in Richtung Gender HCI modifiziert
(Bardzell und Bardzell 2011; Rode 2011).

Gender HCI bedeutet indes nicht einfach farbliche und stilistische Anpas-
sungen fiir Frauen und fiir Méinner vorzunehmen, die durch die géngigen

48 GENUINE (Gender Inclusive Design in der User Interface Entwicklung): gefor-
dertes Projekt unter der dritten FEMtech Forschungsprojekte Ausschreibung der
FFG, Projektdauer Juni 2011 bis Juli 2013.

49 FEMroute - Beriicksichtigung gender-spezifischer Bediirfnisse in mobilitdtsun-
terstlitzenden Diensten, Projekt der ersten FEMtech FTI Projekte Ausschreibung
der FFG, Projektdauer September 2009 bis April 2011.
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Rollenstereotype inspiriert sind. Vielmehr ist zu analysieren, ob es {iberhaupt
einen signifikant unterschiedlichen Umgang mit interaktiven Anwendungen
zwischen Ménnern und Frauen gibt und ob nicht andere Faktoren wie Alter,
Bildungshintergrund oder Vorerfahrungen eventuelle Unterschiede besser
erklaren, als der Faktor Geschlecht.

Sollen interaktive Anwendungen im Usability-Labor getestet werden, so
bedeutet dies plotzlich eine erhebliche Vergroferung der Gruppe der Testper-
sonen. Statt beispielsweise zehn Ménner und zehn Frauen zu testen, miissten
eine ebensolche Anzahl an ilteren und jlingeren Personen, Personen unter-
schiedlicher Bildungshintergriinde sowie Personen unterschiedlicher Tech-
nik-Vorerfahrung getestet werden. Viermal mehr Testpersonen mit sehr spe-
zifischen Eigenschaften miissen zunéchst gefunden werden, benétigen mehr
Zeit beim Testen der Software. Die ungleich groBere Datenmenge, die so
entsteht, muss danach nicht nur ausgewertet, sondern nach mehreren Dimen-
sionen korreliert werden.

All das kostet Zeit und damit Geld, beides ist im Forschungsalltag knapp
und so wird mitunter die Ressourcenfrage zur entscheidenden GrofB3e. Denn
wozu so genau hinschauen, wenn es auch billiger und schneller geht?

Wenig tiberraschend ist iibrigens das Ergebnis des Projektes, ndmlich
dass das biologische Geschlecht bei Praferenzen zur interaktiven Computer-
nutzung kaum eine Rolle spielt, wihrend das Alter und die Bildung sich als
entscheidende Faktoren bei verschiedenen Praferenzen zeigten. Insbesondere
zeigte sich, dass sich bereits Standards etabliert haben - wie etwa eine Menii-
fiihrung links am Bildschirm oder Scroll Down Meniis bei der Auswahl zwi-
schen mehreren Optionen — die es é&lteren und weniger gebildeten Nut-
zer_innen erleichtern, sich zu orientieren. Der Versuch, parallel moglichst
viele verschiedene Optionen der Suche und Navigation anzubieten, fiihrte
hingegen zu deutlicher Verschlechterung der Orientierung und der subjekti-
ven Zufriedenheit aller Nutzer innen.

Auch in der Mobilititsforschung hat die Zielgruppe Frau bereits Einzug
gehalten. Schicke Verpackung und Design waren zunéchst die einzigen Maf3-
nahmen der Hersteller von mobilitdtsunterstiitzenden Systemen wie elektro-
nische Routenplaner oder Navigationssysteme, welche auf eine weibliche
Zielgruppe abzielen (z.B. ,,Garmin Pink Niivi“ ein Navigationsgerdt mit rosa
Rahmen).

Fiir Forschende ist es naheliegend, zunédchst von stereotypen Unterschie-
den zwischen Miannern und Frauen auszugehen. Wesentliche Erkenntnisse
bisher sind, dass Frauen kiirzere Wegeldngen zuriicklegen und die Wegedau-
er geringer ist, die Wegeketten sind jedoch komplexer als die der Ménner.
Des Weiteren legen Frauen mehr Wege zu Ful} zuriick und nutzen vermehrt
den Offentlichen Verkehr. Werden jedoch soziodkonomische Aspekte wie
Haushaltsstruktur und Beschiftigungsstatus mitberiicksichtigt, so verschwin-
den die angefiihrten Unterschiede. Daraus lésst sich schlieBen, dass die Wahl
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einer Route nicht vom biologischen Geschlecht abhingig ist, sondern von der
jeweiligen sozialen Rolle, in der sich ein Mensch befindet (Héusler et al.
2010; Hausler et al. 2011). Problematisch ist auch hier wieder, dass bei der
Mobilitatsforschung erhobene Daten ohne weitere Interpretation einen Unter-
schied im Mobilitdtsverhalten der Geschlechter nahelegen. Den inter-
pretierieren Forschende dann leicht als Effekt des biologischen Geschlechts.
Das Projekt FEMroute zielte darauf ab, die Dimension der Personalisie-
rung von solchen Systemen zu erhéhen, um damit spezifische Zielgruppen
besser in ihren Mobilitdtsbediirfnissen unterstiitzen zu konnen. Sollen ziel-
gruppenspezifische Routenprofile geschaffen werden, so ist, wie sich zeigte,
nicht nach dem Geschlecht der Nutzer innen zu fragen, sondern viel eher
nach dem Zweck eines Weges. Die Route fiir den kiirzesten Weg wird vo-
raussichtlich anders aussehen, als der schonste Weg — etwa fiir Tourist innen
— oder ein barrierefreier Weg. Alle diese Anforderungen sind unabhéngig
vom biologischen Geschlecht, dennoch konnte durch gender-spezifische
Fragestellungen eine zielgruppen-genaue Losung gefunden werden.

1.4. Vom Ausnahmefall zum Regelfall

Nun kann es nicht das Ziel von Forschungsforderung sein, Genderdimensio-
nen auf Dauer als zusétzliches ,,add-on“ zu behandeln. Wie anders wire die
Situation hingegen, wenn Forscher innen und Gutachter innen mit den Kon-
zepten der Genderanalyse vertraut und mit ihrer Anwendung im jeweiligen
Fach bereits geschult wéren. Eine Situation, wie wir sie derzeit nicht vorfin-
den.

Wer heute an einer technischen Universitdt im deutschsprachigen Raum
ein Bachelor- oder Masterstudium absolviert, kann dies im Allgemeinen tun,
ohne jemals mit dem Begriff Gender in Beriihrung zu kommen. Bis auf we-
nige Ausnahmen sehen Studienpléne naturwissenschaftlich-technischer Fach-
richtungen keine Auseinandersetzung mit Geschlechterkonstruktionen vor.
Nicht nur das, nicht selten fehlen {iberhaupt jegliche Ankniipfungspunkte an
Gesellschaftsbeziige wie Geschichte, Ethik, Umweltaspekte oder Sozialver-
traglichkeit. Es werden, mit anderen Worten, Absolvent innen ausgebildet,
die nicht gelernt haben, bei ihren Konstruktionen Frauen, Altere, Behinderte,
weniger Gebildete etc. und deren Alltag mitzudenken. Der in der Literatur als
,I-methodology* bekannte Effekt, der dann sehr schnell eintritt: in der Praxis
gehen die Forschenden (teilweise unbewusst) davon aus, dass sie selbst re-
présentativ fiir die kiinftigen Nutzer innen sind, das ihre eigenen Bediirfnisse
verallgemeinerbar sind (Akrich 1995; Oudshoorn et al. 2004). ,,If the user
representations incorporated into the artifact fail to match the actual users, it
is very likely that the technology will fail*“ (Oudshoorn et al. 2004, S. 32).
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Eine Modernisierung der Curricula wird seit vielen Jahren dringend ge-
fordert (Faulstich-Wieland 2006; Ratzer et al. 2007; Thaler und Hofstatter
2012; Wichter 2003, 2005). Dabei wird es notwendig sein, neue Wege der
Integration von Inhalten zu gehen. Wahrend es heute iiblich ist, einzelne
Teilgebiete weitgehend unabhéngig von Zusammenhdngen mit anderen
Fachgebieten zu unterrichten, so ist genau das die kiinftige Herausforderung.
Kommen Anwendungsbeziige regelmiBig vor, so ergeben sich Ankniipfungs-
punkte fiir Fragen nach 6kologischen oder sozialen Auswirkungen von selbst.

Eine solche Herangehensweise verlangt nicht nach Zusatzfachern, die von
den Studierenden nicht selten als verwirrend empfunden werden. Vielmehr
muss der Genderbezug als integraler Bestandteil fachlicher Ausbildung her-
gestellt werden. Dann kann in weiterer Folge mit einer Grundlagenvorlesung,
in der die Konzepte der Gender Studies Thema sind, das notige Wissen zur
Vermeidung von Stereotypen vermittelt werden. Fiir Technik-Studierende,
die wissen, wann und wozu sie solche Konzepte einsetzen konnen, stellen
solche Inhalte dann auch keine Irritation dar, sondern eine notwendige Er-
gianzung.

Die fundierte Ausbildung des wissenschaftlichen Nachwuchs und kiinfti-
ger Forscher innen-Generationen ist die Kernaufgabe der Universititen. Das
Ansinnen dazu wird heute nicht nur von Genderbeauftragten und Genderfor-
scher_innen an die Universitdten herangetragen. Die europdische RRI Strate-
gie geht davon aus, dass Europa seine Forscher innen verstirkt mit dem
notwendigen Wissen und Handwerkszeug ausstatten muss, das ihnen verant-
wortliches Forschen nach den Grundsitzen der RRI Strategie iiberhaupt er-
moglicht.*

1.5. Ausblick: Technik fiir Menschen — nur drei Schritte entfernt

Auf den ersten Blick mag das vorher gesagte umfinglich und beschwerlich
wirken. Ist das Anliegen der Integration von Gender Dimensionen in techni-
sche Forschung und Entwicklung also eine Herkules-Aufgabe? Nun, ich
plédiere fiir Pragmatismus, fiir ein einfaches Rezept, wie wir auch in kurzer
Zeit dorthin gelangen konnen (Schiebinger und Schraudner 2011, S. 163f).
Drei Schritte sind zu tun.

Erstens miissen Forscher innen in der Technik nachtriglich mit Gender-
konzepten vertraut gemacht und auf deren sinnvolle Anwendung geschult
werden. Dafiir existieren bereits Schulungsformate (Yellow Window 2010)
sowie Guidelines (z.B. Gendered Innovations 2013). Erfahrungen an der TU
Wien zeigen, dass bei Forscher innen meist Offenheit und Neugierde fiir die

50 Siehe auch: https://ec.europa.cu/research/swafs/pdf/pub_public_engagement/
responsible-research-and-innovation-leaflet_en.pdf [3.11.2016]
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Genderkonzepte und deren Anwendung in Verbindung mit der eigenen For-
schung vorhanden ist. Die TU Wien hat dafiir zusédtzliche Ressourcen ge-
schaffen, indem groBe Teile des Gendered-Innovations-Portals in deutsche
Sprache iibersetzt wurden. So werden die komplexen Konzepte hinter der
Unterscheidung zwischen biologischem und sozialem Geschlecht sowie wei-
teren sozialen Kategorien fiir Nicht-Expert innen leichter fassbar gemacht
(Geschlecht und Innovation 2014). Riickmeldungen zu ,,Gender in die For-
schung‘“-Trainingsworkshops sowie zu Einzelberatungen fiir Forschungspro-
jekte zeigen, dass diese interdisziplindre Auseinandersetzung durchaus sehr
geschitzt wird. Die Erfahrung, dass Genderaspekte die eigene Forschung
fruchtbar bereichern, fiihrt insgesamt auch zu einer Entkrampfung des Ver-
héltnisses zu Genderfragen.

Zweitens miissen, wie oben bereits ausgefiihrt, die Evaluationskriterien
fiir Forschungsforderung um das Kriterium der Genderaspekte erweitert und
Gutachter_innen darauf geschult werden, das auch zu bewerten. Hier sind
erste wichtige Schritte bereits getan, indem die meisten Férderprogramme der
oOsterreichischen und Europdischen Forschungsforderung explizit Bezug auf
Genderaspekte nehmen und die Forscher innen danach befragen. Was die
kompetente Bewertung durch geschulte Gutachter innen angeht sowie eine
konsequente Ablehnung von Antragen, die beim Kriterium ,,Genderrelevanz*
versagen, so ist hier noch Handlungsbedarf festzustellen.

Drittens miissen die Curricula technischer Universititen und Fachhoch-
schulen ehestmoglich Genderbeziige in die Pflichtausbildung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses aufnehmen. Diese Forderung erweist sich hartna-
ckig als die am wenigsten umsetzbare. Selbstverstindlich steht hier auch viel
auf dem Spiel. Wer darf sagen, was eine n richtige n Ingenieur in aus-
macht? Wem obliegt die Definitionsmacht, die Inhalte der Ausbildung zu
definieren und damit auch, was nicht zum integralen Bestandteil technischer
Studien gehoren soll? Wessen Wissenschaftsverstindnis setzt sich durch, wie
lange noch kann die Behauptung der Objektivitit und Neutralitét technischer
Fécher aufrechterhalten werden? Der aktuelle Diskurs’' ldsst vermuten, dass
diese Fragestellungen in nichster Zeit einmal mehr ins Zentrum der Aus-
handlungen riicken werden.

Zum Ende mochte ich noch einmal die ,,Wozu das alles““-Frage anspre-
chen: Was ist der zu erwartende Gewinn? Fiir Forschung und Technik ergibt
sich ein Mehrwert, weil die Exzellenz und Qualitét der Ergebnisse gesichert
und die Nachhaltigkeit gesteigert wird. Fiir die gesamte Gesellschaft ergibt
sich ein Mehrwert, weil sich Forschungs- und Technikprojekte stirker an den
Bediirfnissen von Gesellschaft und Umwelt orientieren. Und auch der Wirt-

51 Hier sei auf die Programme aktueller Europédischer Konferenzen verwiesen, etwa
der 9th European Conference on Gender Equality in Higher Education (https://
9euconfgender.sciencesconf.org/).
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schaft winkt ein Mehrwert, weil neue Ideen, Patente und Technologien ent-
wickelt werden. Es ist Zeit, diesen Gewinn zu realisieren.
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Wie durch gemeinsame Wissensproduktion in der
Gender-Forschung soziale Geschlechtergerechtigkeit in
Wissenschaft und Forschung beférdert werden kann

Sandra Karner, Anita Thaler und Magdalena Wicher

Im folgenden Beitrag werden Ansédtze eines neuen Typus der Gender-
Forschung diskutiert, der einerseits Grundhaltungen der Mode 2- (Gibbons et
al. 1994) sowie transdisziplindrer Forschung (Scholz 2000) und andererseits
Methoden der Aktionsforschung (Lewin 1947) in sich vereint. Wéhrend
quantitative Studien zu Geschlechterfragen in Wissenschaft und Forschung
zwar wichtige Daten zur Ungleichheit und auch gerne bemiihte Metaphern
(,,die glaserne Decke®, ,leaky pipeline®, etc., Husu 2001) produzierten, fan-
den deren Konsequenzen bislang zu selten eine Umsetzung in der Gleichstel-
lungspolitik z.B. als Gleichstellungsreformen in Hochschulen oder For-
schungsorganisationen (Pasero und Ohlendieck 2003). Von Gender-For-
scher*innen wurden deshalb Ansdtze gefordert, Organisations- und Netz-
werkforschung anzuwenden, um die Eigenheiten von Organisationskulturen
entsprechend berticksichtigen zu kénnen und Netzwerkfragen differenzierter
zu betrachten (ebd.). Aus diesem Grund wurde in dem im vorliegenden Bei-
trag thematisierten Projekt GenderTime™® ein Aktionsforschungsansatz ge-
wihlt, der mit Methoden der Organisationsentwicklung arbeitete (siche dazu
auch Karin Siebenhandls Beitrag in diesem Buch). Im Kern bedeutete dies,
dass Erhebungen wie die schriftliche Befragung des gesamten Personals von
Forschungsorganisationen, Interviews mit ausgestiegenen Mitarbeiter*innen,
Fokus Gruppen mit Forscher*innen, Dokumentenanalysen, etc., als Feedback
ins System genutzt wurden, um alle beteiligten Organisationsmitglieder zu
informieren. Die Erkenntnisse aus diesen Prozessen wurden in Aktionsplidne
iibersetzt und daraus Maflnahmen in den jeweiligen Organisationen imple-
mentiert. Diese wurden dann wiederum mit Monitoring-Verfahren begleit-

52 Diese Daten wurden innerhalb des von der Europidischen Kommission im 7.
Rahmenprogramm geférderten Projektes ,,GenderTime — Transferring, Implem-
enting, Monitoring, Equality” erhoben. Weitere Informationen zu den Projektin-
halten, -ergebnissen und Partnerinstitutionen sind unter www.gendertime.org ab-
rufbar.
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evaluiert und in die Organisation zuriickgespiegelt (Dahmen und Peterson
2016).

Diese an den Aktionsforschungsansatz angelehnte Organisationsentwick-
lungsmethode (von Rosenstiel 2003) wurde um das Element des Wissens-
transfers erweitert, einerseits um Erkenntnisse aus einzelnen Organisationen
untereinander und auch nach auflen zur Verfliigung zu stellen, andererseits
ging es auch darum, nachhaltige Verdnderungen in den beteiligten For-
schungsorganisationen und dariiber hinaus im Wissenschaftssystem zu pro-
duzieren. Als Schliisselakteur*innen wurden dafiir sog. Transfer Agents defi-
niert, Personen aus dem Management der betreffenden Organisationen, deren
Position Einfluss und eine Weiterfithrung der Reformen nach Projektende
ermdglicht (Thaler 2016).

Im Zuge des Projektes zeigte sich, dass sowohl der Aktionsforschungsan-
satz als auch die Rolle der Transfer Agents prinzipiell sehr gut dafiir geeignet
sind, Verdnderungsprozesse in Forschungsorganisationen voranzutreiben.
Die systematische Verdnderung von Wissenschaft und Forschung in Rich-
tung sozialer Geschlechtergerechtigkeit braucht jedoch ein noch umfassende-
res Konzept als das des hier angewandten Wissenstransfers (ebd.). Als ein
Hauptgrund dafiir wurde der sog. ,,Research-to-Policy-to-Practice-Gap** iden-
tifiziert (Roxborough et al. 2009; Straus et al. 2009), also die mangelnde
Uberfiihrung des in der Wissenschaft produzierten Wissens in die Wissen-
schaftspolicies und -praktiken. In den weiteren Ausfithrungen wird erklrt,
wie durch Gender-Forschung mit gemeinsamer Wissensproduktion soziale
Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung befordert werden
kann.

1. Die Wissenskluft zwischen Wissenschaft, Politik und
Praxis

Die Genderforschung liefert seit Jahrzehnten umfassende Daten und Ergeb-
nisse aus Analysen von Geschlechtergerechtigkeitsmainahmen und deren
Implementierung (z.B. ETAN 2000; Matthies et al. 2003; Thaler und Wéch-
ter 2009; Godfroy-Genin 2010). Dennoch schreitet die praktische Umsetzung
von Gleichstellungsmafinahmen in der Praxis nur schleppend voran. Zusétz-
lich erweist sich das Wissenschaftssystem als ein sozial wenig durchmischtes
Feld, in dem zum Beispiel sog. Arbeiterkinder nach wie vor unterreprisen-
tiert sind (Moller 2015). Auch diese Forschungsergebnisse flieBen nur unzu-
reichend in Wissenschaftspolitik und -praktiken ein.

Seit Mitte der 1990er wird zwar eine Verwertung von Forschungsergeb-
nissen in Politik und Praxis zunehmend propagiert bzw. forschungspolitisch
sogar gefordert, doch die Integration von Forschung in Politik und Praxis
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gelingt nur marginal. Forschungsergebnisse zeigen bis dato nur begrenzte
Praxisrelevanz, obwohl die Wissenschaft ihr Tun iiber genau diese gesell-
schaftliche Relevanz ihrer Arbeit legitimiert.

Als Hauptursache fiir dieses Defizit gilt eine Kluft zwischen Wissen-
schaft, Politik und Praxis, die insbesondere im Kontext disziplindr und klas-
sisch akademisch orientierter Forschung stark ausgeprégt ist. Selbst wenn
von allen Akteur*innen im System dieselben iibergeordneten Ziele verfolgt
werden, ist eine integrative Zusammenarbeit nicht einfach, weil diese drei
Communities von unterschiedlichen 'Kulturen' geprégt sind: Politik, Wissen-
schaft und Praxiscommunity koénnen als 'unterschiedliche Welten' mit unter-
schiedlichem Sprachgebrauch, Arbeitskulturen, Epistemologien, verschiede-
nen Erfolgskriterien und auch unterschiedlichen, mitunter sogar widerspriich-
lichen Interessen charakterisiert werden (Lewing et al. 2006). Zudem stellen
diese Communities in sich keine homogenen Einheiten dar und deren Indivi-
duen sind zusitzlich geprdgt durch vergeschlechtlichte Erziechung, Wertvor-
stellungen, politische Ideologien und personliche Erfahrungen.

Vor diesem Hintergrund wird klar, dass es deutlicher Bemiithungen be-
darf, Wissenschaft, Praxis und Politik einander ndher zu bringen, um diesen
»Research-to-Policy-to-Practice-Gap* zu iiberwinden.

2. Kooperative Forschung mit gemeinsamer
Wissensproduktion

Es gibt eine Reihe von Bemiihungen, wie die Kluft zwischen Wissenschaft,
Politik und Praxis geschlossen werden kann. Da Defizite héufig auf man-
gelnde Kooperation und einen limitierten Wissensaustausch zuriickgefiihrt
werden, basiert einer dieser Ansitze auf dem sog. Knowledge Brokerage®
(im Folgenden als Wissensaustausch und gemeinsame Wissensproduktion
iibersetzt). Obwohl die Praktiken der gemeinsamen Wissensproduktion vari-
ieren (siche Karner et al. 2011), bleibt das iibergeordnete Ziel, Forschung,
Politik und Praxis einander leichter zugénglich zu machen (Ward et al. 2009).
Grundsitzlich lassen sich dazu zwei Zugénge unterscheiden.

Beim ersten Ansatz geht es darum, wissenschaftliche Erkenntnisse so zu
kommunizieren, gegebenenfalls zielgruppengerecht zu 'iibersetzen', dass For-
schungsergebnisse besser in der Politik und Praxiscommunity rezipiert und

53 Das Konzept hat insbesondere in der Gesundheitsforschung lange Tradition (e.g.
CHSREF, 2003), wird in den letzten Jahren aber auch zunechmend in der Nachhal-
tigkeitsforschung im Zusammenhang mit kommunikativen Interaktions- und
Kooperationsaktivitdten zwischen Wissenschaft, Politik und Praxis thematisiert
(vgl. Michaels 2009; Sheate und Partidario 2010).
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verwertet werden konnen. Hier geht es also um eine verbesserte Form des
Wissenstransfers und der Wissenschaftskommunikation im weiteren Sinn. In
diesem Modell generiert die Wissenschaft relevantes Wissen, das in entspre-
chender Form und meist unidirektional an die Nutzer*innen aus Politik und
Praxis (in Form von Erkenntnissen und Empfehlungen) weitergegeben wird
(Karner et al. 2011).

Auch im Projekt GenderTime zeigte sich, dass dieser Ansatz des
Wissenstransfersnicht nicht weit genug fiihrt, wenn es um komplexe gesell-
schaftspolitische Fragen und Systeménderungen geht. Es miissen nicht nur
die Inhalte, sondern auch die Form des produzierten Wissens den Bediirfnis-
sen der potenziellen Nutzer*innen gerecht werden™. Hierfiir sind zumindest
bi-direktionale Kommunikationsformen notwendig und es ist wichtig, poten-
zielle Wissens-Nutzer*innen in den Forschungsprozess einzubeziehen.

Deshalb umfasst der zweite Ansatz des Wissensaustausches dynamische
und interaktive Aktivititen, in denen Wissen integrativ produziert wird. Hier
findet auch die Komplexitdt des Prozesses, wie Wissen in politische Ent-
scheidungen und in die Praxis einflie3t, also die diskursive Dimension von
Wissen (,,discursive dimension of knowledge*: Magnuszewsksi et al. 2010,
S. 24), Beriicksichtigung. Das bedeutet, welches Wissen wann und wie in
z.B. politische Entscheidungen und in den Praxiskontext einflieft, stellt selbst
einen politischen Akt im weiteren Sinn dar. Diese diskursive Dimension von
Wissen ist insbesondere im Zusammenhang mit Genderforschung von Be-
deutung, da wissenschaftliches Geschlechterwissen (Wetterer 2009) bzw.
feministisches Wissen als ,,inherently political, dynamic and contested* gilt
(Bustelo et al. 2016: S. 3).

Praxiskonzepte der Genderforschung orientieren sich zwar an Theorien,
konnen diese aber nicht exakt iibernehmen, da sie sich haufig nicht auf kon-
krete Praxiserfahrungen beziehen (,,Uberforderung der Theorie*: Baer und
Kletzing 2004, S.4 nach Roloff 2008). Das liegt vor allem daran, dass die
theoretisch versierten Vertreter*innen der kritischen Genderforschung und
die praxisorientierten Gender-Expert*innen in getrennten diskursiven Arenen
bewegen (Wetterer und Saupe 2004 nach Roloff 2008). Wéhrend die Einen
wissenschaftliches Geschlechterwissen produzieren, verhandeln die Anderen

54  Zusitzlich zur Erkenntnis, dass es neben Inhalt auch auf den Kontext ankommt
(,,content and context are key to having scientific information used®, Hillman und
Brierley 2002 nach Michaels 2009, S. 996), zeigte sich, dass die Form der Wis-
sensproduktion und das Forschungsdesign Auswirkungen auf die Relevanz von
Forschungsergebnissen fiir Politik und Praxis hat (siche ,,post normal science®,
Funtowiz und Ravetz 1992; Gibbons et al. 1994 bzw. ,Mode 2“-Wissens-
produktion, z.B. Nowotny et al. 2001: ,,integrated mode of knowledge producti-
on“ oder im Kontext von transdisziplindrer Forschung z.B. Thompson Klein
2004).
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Expert*innenwissen. Parallel dazu wird unreflektiertes alltagsweltliches
Geschlechterwissen von allen Akteur*innen (also z.B. auch im Management
von Forschungsorganisationen) angewandt und reproduziert (Wetterer 2009).

Fir einen transdisziplindren Zugang im Bereich der Genderforschung
spricht weiters, dass die Konkretisierung von Zielen und Mafnahmen im
Zusammenhang mit sozialer Geschlechtergerechtigkeit weder ein rein wis-
senschaftliches, noch rein politisches, noch ausschlieBlich praxisgeleitetes
Unterfangen ist, sondern der Integration dieser unterschiedlichen Typen von
Geschlechterwissen bedarf.

Im Projekt GenderTime wurden zwar unterschiedliche Akteur*innen-
gruppen eingebunden, deren diverse Expertisen und Erfahrungen aber nicht
dazu genutzt, gemeinsam Gleichstellungswissen zu produzieren. So blieb es
zum Teil bei einem Nebeneinander der unterschiedlichen Wissensformen,
weil das Design des Projektes den Wissensaustausch ins Zentrum riickte und
damit die Kluft zwischen den Communities nicht géanzlich tiberbriickt werden
konnte (Thaler et al. 2017).

2.1. Methoden des Wissensaustausches

Abhingig von der konkreten Funktion des Wissensaustausches konnen unter-
schiedliche Methoden fiir Wissenstransfer und eine gemeinsame Wissens-
produktion angewandt werden: Informieren, Beraten, Wissensvermittlung,
Engagement, partnerschaftliche Kooperation und Kompetenzaufbau® (Mi-
chaels 2009). Bei der Umsetzung der ersten drei Strategien ist der Kooperati-
onsgrad und der personliche Kontakt zwischen den Beteiligten recht gering,
wihrend die drei letztgenannten personlicher Interaktionen bediirfen, um
erfolgreich implementiert werden zu koénnen: Expertise wird im Zuge eines
Engagements punktuell und bedarfsorientiert hdufig im Rahmen eines Dia-
logprozesses hinzugezogen. Die Auseinandersetzung mit dem Problem er-
folgt gemeinsam, aber die Entscheidungsmacht liegt bei den Prozess-
Eigentiimer*innen. Im Rahmen einer partnerschaftlichen Kooperation wird
der Prozess gemeinsam aufgesetzt, Entscheidungen gemeinsam getroffen und
die Expertisen der Teilnehmenden miteinander verkniipft. Bei Strategien zum
sog. Kompetenzaufbau werden personelle und institutionelle Kapazititen
gezielt gefordert’®. Langfristige Kooperationen, Lernprozesse, gemeinsame
Problemidentifikation und -strukturierung und vor allem die Koproduktion
von Wissen (sog. Knowledge Co-production), auf dessen Basis Problemlo-

55 “informing, consulting, matchmaking, engaging, collaborating, and building
capacity” (Michaels, 2009, S. 994).

56 Z.B. durch den Aufbau von spezifischer Expertise, Fahigkeiten, Handlungskom-
petenzen, Engagement, Strukturen und Systemen (Ward et al. 2009).
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sungen kontextspezifisch erarbeitet werden konnen, stellen in diesem Zu-
sammenhang zentrale Elemente dar (Shaxson und Gwynn 2010).

Die Umsetzung der verschiedenen Strategien des Wissensaustausches
reicht also von unidirektionaler Informationsweitergabe bis zur echten Ko-
produktion von Wissen und umfasst damit alle Stufen der Partizipation (vgl.
Arnsteins Stufenmodell ,,ladder of citizen participation*: Arnstein, 1969).
Diese Umsetzungsvarianten bedingen dementsprechend unterschiedliche
Verhiltnisse von Akteur*innen zueinander und damit auch Unterschiede in
der Verteilung von Entscheidungsmacht.

Das bedeutet, dass fiir eine erfolgreiche Umsetzung von Mafinahmen zu
sozialer Geschlechtergerechtigkeit auch der Weg der Wissensproduktion
ausschlaggebend ist. Dabei gelten vor allem integrative Wissensgenerie-
rungs- und Wissensaustausch-Prozesse als vielversprechend, die alle relevan-
ten Akteur*innen in einen kooperativen Austausch bringen (Thaler et al.
2017).

2.2. Vermittler*innen gemeinsamer Wissensproduktion

Die Vermittler*innen solcher Wissensaustausch- und -produktionsprozesse
(sog. Knowledge Broker*innen) konnen als einzelne Personen, Gruppen oder
Organisationen reprisentiert sein, deren Aufgaben in erster Linie die Vermitt-
lung zwischen Akteur*innen und die Unterstiitzung der Austausch- und Koo-
perationsprozesse sind (Fisher 2011). Im Beispiel von GenderTime waren vor
allem die Projektmitglieder aus den jeweiligen Organisationen in dieser
Vermittler*innenrolle. Insbesondere drei Arenen der Wissensvermittlung
sind fiir viele von ihnen dabei neu gewesen: die Wissensvermittlung zwi-
schen dem Projekt und ihrer eigenen Forschungsorganisation, die zwischen
ihrer und anderen Forschungsorganisationen’’ und die Weitergabe von
Gleichstellungswissen an politische Entscheidungstrager*innen. Fiir die da-
mit verbundenen Ubersetzungsleistungen in die Praxis und auf Policy-Ebene
wurden die bereits erwéhnten Transfer Agents® im Team eingesetzt.

57 Im Zuge des Projektes fanden sog. ,,on-site-visits* statt, die zum Ziel hatten von
erfolgreich implementieren Mafinahmen anderer zu lernen.

58 Das Konzept der Transfer Agents wurde von Anita Thaler fiir das Projekt Gen-
derTime konzipiert (Thaler 2016). Es handelte sich dabei um Personen aus dem
Management bzw. Personen mit Gleichstellungsagenden in den jeweiligen For-
schungsorganisationen (z.B. Gleichstellungsbeauftragte, Leiter*innen von Perso-
nalabteilungen, Leiter*innen von Forschungsabteilungen), die im Projekt mit den
nationalen Teams Gleichstellungswissen aufgebaut, in die eigene Organisation
weitergegeben und auch in konkrete Maflnahmen {iibersetzt haben. Der Vorteil
von Transfer Agents gegeniiber den restlichen Teammitgliedern (oftmals Gender-
Forscher*innen) lag in ihrer projektunabhingigen Legitimation Anderungspro-
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Da das Engagement der einzelnen Transfer Agents innerhalb des Projek-
tes variierte, wurden diese drei eher untypischen Arenen der Vermittlung von
Geschlechterwissen in manchen Teams eher vernachldssigt. Dementspre-
chend legten manche Projektteams ihren Schwerpunkt auf zwei klassische
Wissenstransfer-Aktivititen, die Dissemination in ihrer eigenen akademi-
schen Community und den Wissensaustausch mit anderen Projekten aus
demselben Forderprogramm (sog. ,,Sister-Projects”, Thaler 2016). Beiden
gemeinsam ist, dass dabei vor allem wissenschaftliches Geschlechterwissen
unter Gender-Forscher*innen ausgetauscht, nicht jedoch die Kluft zur Policy-
Ebene oder Umsetzungspraxis liberwunden wird. Das lag daran, dass das
Projekt zwar den Wissenstransfer weitgehend iiber die Transfer Agents in die
eigene Organisation in das Projektdesign aufgenommen hatte, die unter-
schiedlichen Rollen® der Wissensvermittler*innen im Projekt wurden jedoch
zu wenig beriicksichtigt und nicht durch ein entsprechendes Design einer
gemeinsamen Wissensproduktion unterstiitzt.

Wiéhrend in der Theorie empfohlen wird, dass die Vermittler*innen sol-
cher Wissensproduktionsprozesse eine ,neutrale‘ Position einnehmen und
nicht selbst am Transformationsprozess beteiligt sein sollten (Fisher 2011),
zeigt die Praxis, dass sie meist einer der Communities zwischen denen sie
vermitteln, zugehorig sind (Magnuszewski et al. 2010). Aullerdem impliziert
die Vermittlungsarbeit solcher Veranderungsprozesse meist eine Positionie-
rung (,,change indeed requires a position: Laurens Klerkx in Fisher 2011, S.
9), oder zumindest ein Commitment zu einer bestimmten Agenda, wie das
Vorantreiben von sozialer Geschlechtergerechtigkeit.

Besonders in von der EU finanzierten Gender-(Forschungs-)Projekten
erweisen sich die eingesetzten Vermittler*innen jedoch oft recht unterschied-
lich in ihrer Positionierung und ihrem Commitment (Thaler et al. 2017):

,Ingenieurinnen bzw. Naturwissenschafterinnen, die als Frauen in Naturwissenschaft und
Technik in ihren Organisationen oftmals in einer Minderheitenposition sind und sobald
eine Forschungsforderung das Thema ,,Gender” einfordert, qua Geschlecht als ,ideale
Vertreter*innen‘ ins Gender-Projekt entsandt werden. Diese Gruppe ist in sich nochmals
ausdifferenziert, weil sie sich nicht nur in ihren Disziplinen und je nach Hierarchiestufe,
sondern auch hinsichtlich ihres Geschlechterwissens und feministischen Engagements stark
unterscheiden konnen.

Gender-Forscher*innen, die sich wiederum je nach Herkunftsdisziplin und akademischer
bzw. hierarchischer Position in ihrer Forschungsorganisation voneinander unterscheiden.

zesse in ihrer Organisation zu implementieren. Somit tragen Transfer Agents
auch zur Nachhaltigkeit und Verstetigung von Projektergebnissen bei.

59 Je nach Ziel des Wissensaustausches haben Vermittler*innen verschiedene Rol-
len als Koordinator*innen, als Intermedidre, als Informationsregulator*innen, als
Représentant*innen oder als Vermittler*innen inne (Magnuszewski et al. 2010).
In diesen Rollen erfiillen sie eine Vielzahl von Funktionen, die sich kontextspezi-
fisch dndern konnen.
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Heather Laube (in diesem Buch) verweist auf die jeweilige Outsider- und Insiderpositionen
der unterschiedlichen Akteur*innen und welche Vor- und Nachteile sowohl individuell
aber auch fiir Gleichstellungsprozesse damit verbunden sind.*

Wenn Gender-Forscher*innen als Vermittler*innen in Wissensproduktions-
Prozessen fungieren, die Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und
Forschung zum Ziel hat, sind sie in einer besonderen Situation: Sie verfiigen
iiber wissenschaftliches Geschlechterwissen und sind gleichzeitig unmittelbar
Betroffene und haben damit ein personliches Interesse an der erfolgreichen
Implementierung von Verdnderungen. Eine zusdtzliche Dimension ergibt sich
fiir drittmittelangestellte Gender-Forscher*innen, die tiber das Gender-Projekt
eine Anstellung haben und so auch an einer umfassenderen Reform in Rich-
tung soziale Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung inte-
ressiert sind. Hier kommen zu Machtungleichheiten zwischen den Geschlech-
tern auch noch andere soziale Kategorien hinzu und machen (zumindest im-
plizit) aus dem Gender- ein Intersektionalitits-Projekt. Aus diesen vielfalti-
gen Kontextbedingungen der Akteur*innen ergeben sich unterschiedliche
Motivationen und implizite Zielsetzungen, woraus in weiterer Folge auch
unzihlige Konfliktlinien im gemeinsamen Gender-Projekt entstehen kdnnen.

2.3. Mit gemeinsamer Wissensproduktion zur Implementierung von
Gleichstelllungspraktiken

Bereits in frilheren Forschungen im Bereich Geschlechtergerechtigkeit in
Wissenschaft und Forschung konnte festgestellt werden, dass es nicht aus-
reicht, sogenannte ,Good Policies® (z.B. Gleichstellungsrichtlinien zur Karri-
ereforderung, Work-Life-Balance, Familienfreundlichkeit) zu installieren,
wenn funktionierende Gleichstellungspraktiken, also ,Good Practices®, in der
Umsetzung fehlen (Lee et al. 2010). Lisa Lee, Carme Alemany und Wendy
Faulkner (ebd., S. 418ff.) haben in ihrer Analyse derartiger Gleichstellungs-
richtlinien verschiedenste Faktoren identifiziert, die die Implementierung von
Richtlinien in die Praxis behindern; wenn zum Beispiel die Belegschaft durch
fehlende Bekanntmachung von Gleichstellungsrichtlinien nicht Bescheid
weill, weil das zustdndige Management und Personalabteilungen félschli-
cherweise glauben, dass das Einfilhren von Richtlinien ohne weiterfiihrende
Diskussion ausreichend sei. Hier besteht die Aufgabe von gemeinsamer Wis-
sensproduktion darin, Informationen iiber Richtlinien zielgruppenspezifisch
aufzubereiten und deren Umsetzung in einem diskursiven Prozess mit dem
Management, der Personalabteilung und Personalvertreter*innen zu erdrtern.
Ein weiteres Problem sind Widerstinde gegen Geschlechtergerechtigkeits-
MaBnahmen, die zum Teil auch von Fiihrungskriften ausgehen (ebd.). Gera-
de bei Gleichstellungsprojekten (noch stérker ist dies fiir Vorhaben zur sozia-
len Geschlechtergerechtigkeit der Fall) gibt es Widerstinde, weil diese Ande-
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rungsprozesse auf Machtverschiebungen beruhen. Deshalb ist es besonders
wichtig, frithzeitig Kritiker*innen (Schliisselakteur*innen der 'Widerstands-
bewegung') zu identifizieren und eine Form der Einbeziehung zu finden, die
eine konstruktive Zusammenarbeit erlaubt und gegebenenfalls Kompetenzen
aufzubauen, z.B. in Form von Weiterbildung, um den Fiihrungskréften das
Riistzeug mitzugeben, Gleichstellungsrichtlinien fiir ihre Mitarbeiter*innen
in den Arbeitsalltag iibersetzen zu konnen. Aus Nachhaltigkeitsprojekten
konnte gelernt werden, dass ein Peer-to-Peer Ansatz am effizientesten ist, um
gute Praxisbeispiele zu veranschaulichen, weil Peers im Allgemeinen 'diesel-
be Sprache sprechen' und die Dinge aus einer dhnlichen Logik heraus be-
trachten (Hoekstra und Karner 2013).

3. Von Organisations- zu Systeminderungen

MaBnahmen in einzelnen Organisationen, wie sie im Rahmen des Projektes
GenderTime gesetzt wurden, konnen einen wichtigen Beitrag zur Umsetzung
von Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung leisten. Barri-
eren fiir die Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen sind jedoch nicht
immer auf Organisationsstrukturen oder -kulturen zuriickzufiihren, sondern
miissen im Kontext des etablierten Wissenschafts- und Gesellschaftssystems
verortet werden. Diese sind geprigt von gefestigten Machtstrukturen und
homosozialer Reproduktion, die GleichstellungsmaBBnahmen erhebliche Wi-
derstinde entgegensetzen und damit deren Umsetzung erschweren (Kanter
1977, siehe auch Dahmen und Thaler in diesem Buch).

Fir eine langfristige Etablierung von Geschlechtergerechtigkeit sind
demnach breiter angelegte, strukturelle Verdnderungen des Wissenschaftssys-
tems sowie ein reorganisiertes gesellschaftliches Verstdndnis von Gerechtig-
keit in Bezug auf Gender und dariiber hinaus notwendig.

Obwohl eine Reihe von Policies zu Geschlechtergerechtigkeit in Kraft
sind (siehe Anke Lipinsky und Angela Wroblewski in diesem Buch), zeigen
diese bislang nur begrenzte Wirksamkeit. Um Strategien fiir eine erfolgreiche
Implementierung dieser MaBinahmen ableiten zu konnen, wird eine theore-
tisch Perspektive auf Verdanderungsprozesse basierend auf dem sog. Multiple-
Stream Ansatz (Kingdon 1992) eingenommen.

Traditionell wird die Entwicklung von Mafinahmen als Prozess betrachtet,
der sich aus einer Problemdefinition ergibt, die das Resultat einer rationalen
Analyse darstellt. Die grundlegende Primisse des Multiple-Stream Ansatzes
besagt hingegen, dass Entscheidungen nicht immer Problemldsungscharakter
haben, sondern héaufig entkoppelt von Problemen getroffen werden. Kingdon
(ebd.) erklért dies mit drei weitgehend unabhédngigen Strémen, die Entschei-
dungssysteme konstituieren: 1. das Problem, das sich in einem definierten Kon-
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text, wie beispielsweise einer Forschungseinrichtung oder dem Wissen-
schaftssystem, manifestiert; 2. bestehende Richtlinien und Regeln, die institu-
tionalisiert oder nicht institutionalisiert sein konnen; und 3. der gesellschafts-
politische Kontext, der z.B. von Normen, Wertvorstellungen und kulturellen
Traditionen geprégt ist. Treffen diese Strome aufeinander, ergeben sich Mog-
lichkeiten, Verdnderungen voranzutreiben. Der beste Zeitpunkt (sog. ,,window of
opportunity, ebd.) fiir die erfolgreiche Implementierung einer MaBnahme
ergibt sich, wenn alle drei Strome aufeinandertreffen. Das ist dann der Fall,
wenn erstens ein Problem als ausreichend relevant wahrgenommen wird, um
auf die politische Agenda gesetzt zu werden, wenn zweitens mogliche Lo-
sungen verfliigbar sind und wenn es drittens unter einer Reihe von Ak-
teur*innen die Bereitschaft zu Verdnderung gibt.

Fiir Verdnderungsprozesse relevante Vor-Entscheidungen werden schon
getroffen, wenn nur zwei Strdme sich treffen, wie beispielsweise, wenn ein
Problem von politischen Akteur*innen als derart bedeutend erachtet wird,
dass es auf die politische Agenda gesetzt wird und Mallnahmen in Form von
spezifischen Richtlinien und Regelungen verabschiedet werden (,,problem
window “, ebd.). Ahnlich verhilt es sich, wenn durch gesellschaftspolitische
Entwicklungen (z.B. Druck durch Interessensvertreter*innen, Offentliche
Meinung, gesellschaftliche Normen) Veranderungen von Richtlinien und
Regelungen induziert werden (,,political window*).

Entscheidungen dariiber, welche Maflnahmen letztendlich verfolgt wer-
den, sind abhingig davon wie das Problem definiert wurde und welche Lo-
sungsoptionen aufgezeigt werden. Deshalb beginnt die Wissens-Kopro-
duktion idealerweise bereits bei der gemeinsamen Definition eines Problems,
wobei verschiedene Problemwahrnehmungen in eine gemeinsame For-
schungsfrage iibersetzt werden (Hirsch-Hadorn et al. 2008). In einem koope-
rativen Problemkonstruktions-Prozess wird das Problem so definiert, dass es
die Wahrnehmungen der Beteiligten angemessen beriicksichtigt und damit
fiir den konkreten Kontext und die handelnden Akteur*innen relevant und
besser zugénglich wird. So konnen sich die handelnden Akteur*innen im
Zuge des darauffolgenden Wissens-Koproduktions-Prozesses in die Bearbei-
tung des Problems gut einbringen und auf diese Weise entsteht kontextspezi-
fisches Wissen, das praxisrelevant ist und effektive Systeménderungen her-
vorbringen kann.
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4. Conclusio: Mit gemeinsamer Wissensproduktion zu
sozialer Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und
Forschung

Dieser Beitrag reflektiert wie Gender-Forschung mit einem Aktionsfor-
schungsansatz und der friihzeitigen Einbindung von Schliisselakteur*innen
(Transfer Agents) Verdnderungsprozesse in Forschungsorganisationen voran-
treiben kann, dass aber Systemidnderungen von Wissenschaft und Forschung
in Richtung sozialer Geschlechtergerechtigkeit aufgrund des sog. ,,Research-
to-Policy-to-Practice-Gaps®™ nur durch gemeinsame Wissensproduktion be-
fordert werden konnen.

Durch Verbindung der vorgestellten Konzepte der gemeinsamen Wis-
sensproduktion mit der Wissens-Koproduktion kénnen gefestigte Macht-
strukturen und andere Widerstinde strategisch beriicksichtigt und in einem
gemeinsamen Prozess verdndert werden. Dabei kommt den Vermittler*innen
eine Schliisselrolle zu, um diesen Prozess zu unterstiitzen und zu koordinie-
ren. Die Integration von Praxis-Akteur*innen auf Augenhdhe ist ebenso von
entscheidender Bedeutung. Nicht nur, weil das Wissen aus gesellschaftlichen
Zusammenhidngen, fiir deren Probleme Losungen gesucht werden (z.B. Ge-
schlechterwissen von Gleichstellungsbeauftragten), notwendig fiir die adé-
quate Wissensproduktion ist, sondern auch weil iiber die Einbeziehung von
Schliisselakteur*innen (vgl. Transfer Agents aus GenderTime) deren Com-
mitment fiir den Verdnderungsprozess verbessert wird (Sheate und Paridario
2010). Wie Transfer Agents ihre jeweilige Rolle anlegen, ist nicht nur abhén-
gig vom konkreten Gleichstellungsvorhaben und vom (institutionellen) Kon-
text, in dem Malinahmen umgesetzt werden sollen, sondern auch von deren
Interesse an Gleichstellungsfragen (Thaler 2016). Wie bereits erwahnt, erhoht
sich das Commitment der Beteiligten, wenn diese moglichst friihzeitig in die
Problemdefinition sowie auch in die Erarbeitung von Ldsungsansétzen im
Projekt involviert sind. In GenderTime erwiesen sich jene Transfer Agents
als besonders engagiert, die entweder bereits iiber friihere Gender-Projekte
Vertrauen in die Projektbeteiligten und relevantes Geschlechterwissen aufge-
baut hatten, oder die aus dem Projekt einen unmittelbaren Nutzen ableiten
konnten (z.B. da in der Organisation anstehende Reformvorhaben mit dem
entstehenden Wissen und den zur Verfiigung gestellten Ressourcen ideal
unterstiitzt werden konnten — im Sinne eines ,,window of opportunity*). Enge
Bezichungen® der Transfer Agents zu den jeweiligen Vermittler*innen (z.B.

60 Wie wir aus der Nachhaltigkeitsforschung wissen (z.B. Hennen et al. 2004; Kar-
ner et al. 2010), gelingt es in langfristig angelegten und eher informellen Koope-
rationszusammenhéngen leichter, Formen der Zusammenarbeit und Kommunika-
tion jenseits der jeweiligen spezifischen Rationalititen der Akteur*innen zu etab-
lieren. Auch Widerstéinde Einzelner, Wissen aus anderen Quellen abzulehnen, konnen
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Gender-Forscher*innen aus der eigenen Institution) haben demzufolge eben-
so einen positiven Einfluss auf Wissensaustausch-Aktivititen und in weiterer
Folge auf die gemeinsame Produktion und Umsetzung von Gleichstellungs-
wissen.

Nachhaltige Organisations- und Systemdnderungen in Richtung soziale
Geschlechtergerechtigkeit in Wissenschaft und Forschung erfordern dariiber
hinaus jedoch, dass dieses Problem der Ungerechtigkeit erstens als ausrei-
chend relevant wahrgenommen wird, um auf die politische Agenda gesetzt zu
werden, zweitens miissen mogliche Losungen verfiigbar sein und drittens
muss es unter den relevanten Akteur*innen die Bereitschaft zu Verdnderung
geben. Deshalb ist es besonders wichtig, frithzeitig Schliisselakteur*innen
(auch von 'Widerstandsbewegungen') zu identifizieren und in einem gemein-
samen Wissensproduktionsprozess zu einer konstruktiven Zusammenarbeit
zu gelangen.
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Gleichbehandlung der Geschlechter ist ein zentrales Handlungsfeld fiir Hoch-
schulen und Universitdten, vor allem in technischen und naturwissenschaftli-
chen Disziplinen. So haben in den letzten Jahren hochschulpolitische Refor-
men und Umstrukturierungsprozesse auch einen Wandel in der Gleichstel-
lungsarbeit hervorgerufen: Gleichstellungspolitik erhebt heute den Anspruch
auf Organisationsentwicklung der Hochschule und zieht Verdnderungen auf
der organisationalen, interaktionalen und personalen Ebene nach sich (Macha
2011).

Als AnstoB auf politischer Ebene fiihrte die Europiische Kommission mit
ihrem Arbeitsprogramm zum siebenten Rahmenprogramm eine Reihe von
Forschungsforderungen ein. Auch das hier vorgestellte Projekt GenderTime®'
startete 2013 mit dem Ziel die Beteiligung von Frauen im Wissenschaftssek-
tor zu verbessern und zu erhdhen und damit einen strukturellen Entwick-
lungsprozess auf mehreren Ebenen einzuleiten.

Ein extern begleitender Evaluationsprozess unterstiitzt dabei das Projekt-
team aktiv bei der Erstellung und/oder Verdnderung der jeweiligen Gleichbe-
handlungspléne. Es gilt dabei Fragen zur Umsetzung der implementierten
MaBnahmen zu stellen und tiber die Qualitdt bzw. die Auswirkungen dersel-
ben zu reflektieren. Konkret gilt es jedoch vielmehr auch darum Aktionen zur
Nachhaltigkeit der Gleichbehandlungspléne zu finden und damit strukturelle
Entwicklungsprozesse zu unterstiitzen.

61 Weitere Informationen zu den Projektinhalten, -ergebnissen und Partnerinstituti-
onen des von der Europédischen Kommission im 7. Rahmenprogramm gef6rder-
ten Projektes ,,GenderTime —Transferring, Implementing, Monitoring, Equality*
sind unter www.gendertime.org abrufbar.
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1. Wo stehen Wissenschaft und Forschung heute?

Auch wenn heute eine steigende Anzahl von Frauen einen Studienabschluss
aufweisen kann, bestehen immer noch markante Unterschiede in der Beset-
zung der Fécher. Trotz vieler, auch politisch, unterstiitzter ForderungsmaB-
nahmen zum Abbau der Barrieren fiir Médchen und Frauen in technischen
und naturwissenschaftlichen Berufen sind die Schwellen grundsétzlich nicht
geringer geworden (Schliiter 2011). Statistisch gesehen ldsst sich also an
Europas Hochschulen leicht eine Geschlechterordnung ablesen: Der Frauen-
anteil bei den europdischen Studienabschliissen quer iiber alle Disziplinen
liegt 2010 zwar bei 59 % (Europédische Kommission 2012), der Anteil an
Professorinnen jedoch immer noch unter 20 %. Das Thema Gleichbehand-
lung der Geschlechter ist ein zentrales Handlungsfeld fiir Hochschulen und
Universitdten, vor allem auch in technischen und naturwissenschaftlichen
Disziplinen. Nicht zuletzt durch die 6ffentliche und mediale Aufmerksamkeit
fiir gleichstellungspolitische Themen durch Diskussionen tiber Familienpoli-
tik und Kinderbetreuung, Quotenregelungen fiir Frauen in Spitzenpositionen
oder Forderungen nach gleicher Bezahlung fiir gleiche Arbeit ist auch der
Druck zur Notwendigkeit von Gleichstellung im Hochschulwesen enorm
gewachsen.

Als Folge zielen Reformen viel mehr auf Struktur und Organisation der
Hochschulen ab: Gleichstellungspolitik erhebt heute den Anspruch auf Orga-
nisationsentwicklung der Hochschule und zieht Verdnderungen auf der orga-
nisationalen, interaktionalen und personalen Ebene nach sich (Macha 2011).

Die Strategie des Gender Mainstreaming hat sich an vielen europdischen
Hochschulen etabliert und ist um die Ansétze des Diversity Managements
erginzt und erweitert worden. Hochschulen setzen verstirkt auf Vereinbar-
keitsthemen, wie Dual Career Services, Familienbiiros und Work-Life-
Balance Angebote (Blome 2013; Feldmann et al. 2015).

Die Ziele und Prinzipien der Geschlechtergerechtigkeit bleiben jedoch
aufrecht (Macha 2011). Sie meinen mehr als Bildungsgerechtigkeit, sie basie-
ren auf der Anerkennung der intellektuellen und emotionalen Kréfte fiir die
Wissenschaft in beiden Geschlechtern (Schliiter 2011). Die Hochschule als
Arbeitsplatz, in der auch die soziale Situation von Méannern und Frauen be-
riicksichtigt wird, wenn es zum Beispiel um das Thema Karriere und Kinder
geht. Geschlechtergerechtigkeit meint auch eine ,,gleichwertige Beteiligung
an Lehre und Forschung und eine Eingebundenheit in die wissenschaftliche
Community bzw. deren Netzwerke™ (Schliiter 2011, S. 6)

Auf politischer Ebene unterstiitzte die Europdische Kommission mit ih-
rem Arbeitsprogramm zum siebenten Rahmenprogramm eine Reihe von
Implementierungsprojekten, die sich direkt an Universitdten und Forschungs-
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einrichtungen wenden, in denen das Thema Strukturwandel und Implemen-
tierung von Gleichbehandlungsplénen oberste Prioritét hat.

Das Projekt GenderTime startete 2013 mit dem Ziel die Beteiligung von
Frauen im Wissenschaftssektor zu verbessern und zu erhéhen. Unter dem
Begriff ,,Beteiligung* verstehen die teilnehmenden Organisationen in diesem
Zusammenhang sowohl eingebiirgerte Handlungsweisen und Kulturen auf
struktureller und organisationaler Ebene zu veréndern. Sieben europiische
universitire und auBeruniversitire Forschungseinrichtungen unterschiedlicher
GroBe, Ausrichtung und Geschichte entwickeln im Projekt individuelle
Gleichbehandlungspléne zur Erhéhung ihrer Geschlechtergerechtigkeit. Kon-
kret werden Mafinahmen in den Bereichen: Allgemeine Sensibilisierung fiir
die Genderthematik, Auswahl- und Einstellungsverfahren, Karrierepfade,
nachhaltige Personalbindung, Gender Budgeting und Work-Life-Balance
implementiert. Dariiber hinaus wird innerhalb des Konsortiums ein Wissens-
transfer zwischen erfahrenen und weniger erfahrenen Einrichtungen ange-
strebt.

1.1. Gleichbehandlungspldne und Transfer Agents

Die Konsortialpartner innen waren aufgerufen zu Beginn des Projekts maB-
geschneiderte Gleichbehandlungspline zu erarbeiten, diese konnen sich ent-
weder auf die gesamte Universitit, einzelne Fakultiten oder Institute richten.
Zum Teil sind diese zu Beginn des Projektes bereits in den Institutionen vor-
handen und werden dort analysiert und/oder verbessert, oder es werden — auf
Basis der Erfahrungen mit den anderen teilnehmenden Organisationen neue,
mafgeschneiderte Plane entwickelt und implementiert.

Die Analyse dieser gesetzten Handlungen soll helfen einen systematisier-
ten Uberblick iiber geeignete MaBnahmen im akademischen Sektor geben:

= Wie kann die Beteiligung von Frauen und deren Karrierechancen erhoht
werden?

=  Wie konnen durch Gleichbehandlungsmafinahmen mehr gendergerechte
Arbeitsplitze im Wissenschaftssektor entstehen?

Konkret enthalten die Gleichbehandlungspline Mafinahmen zur Umsetzung
auf der Managementebene in den Bereichen: Allgemeine Sensibilisierung fiir
die Genderthematik, Bewerbungs- und Auswahlverfahren, Karrierepfade,
Gender Budgeting und Work-Life-Balance, wie nachstehende Tabelle zeigt.
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Tabelle 1: Handlungsfelder innerhalb der Gleichbehandlungspline

Kategorie Handlungsfelder

Allgemeine Sensibilisierung MaRnahmen in Kultur und Kommunikation, die eine genderge-

fiir die Genderthematik rechte Arbeitskultur, soziale Aktivitditen und Kommunikation
férdern sowie MaBnahmen zur inhaltlichen Férderung der
Genderforschung, z.B. gendergerechte Forschungsférderung.

MaRnahmen, die den Bewerbungs- und Auswahlprozess zum
Inhalt haben, bzw. begleitende MalRnahmen, z.B. Training in
Gleichbehandlungsfragen fiir Mitglieder in Ausschiissen und
Gremien.

Bewerbung und Auswahl

Karrierepfade Richtlinien und Mafnahmen, die auf eine personliche Karrie-

reentwicklung und -Karriereunterstltzung abzielen.

MaRnahmen, die sich mit Gehalts- und Verteilungsfragen
beschaftigen, bzw. die notwendigen Daten und Analysen fir
Entscheidungsprozesse liefern.

Gender Budgeting

Work-Life-Balance MaRnahmen, die auf Unternehmens- und Organisationsebene
zur Unterstiitzung von Karriere und Familienpléanen, Freizeit
und Wohlbefinden, ehrenamtliche Arbeiten und Pflegeverant-
wortungen, etc. getroffen werden kénnen.

Die gewiinschte nachhaltige Entwicklung stiitzt sich dabei auf zwei Séulen:
die Systematisierung von Maflnahmen durch Gleichbehandlungspline und
die unterstiitzende Koordination durch sogenannte Transfer Agents (Thaler
2016).

Das Konzept der Transfer Agents ist fiir die nachhaltige Entwicklung des
Themas schr zentral und ein neuer Ansatz im Rahmen dieses Implementie-
rungsprojekts: Die Partnerinstitutionen nominieren sogenannte Transfer
Agents aus ihren eigenen Organisationen. Diese Personen sind affin zum
Thema Gleichbehandlung, sie sind im besten Fall direkt in das Management
eingebunden und haben entweder Budget- und/oder Personalverantwortung.
Im Fall des laufenden Projektes konnten Institutsleiterlnnen, LeiterInnen von
Departments, Gleichbehandlungsbeauftragte und PersonalmanagerInnen fiir
diese Funktion gewonnen werden. Sie iibernehmen konkrete Aufgaben im
Projektgeschehen, nehmen an Meetings teil und tragen MaBnahmen und
Ideen aus dem Projekt direkt in das Management ihrer Institutionen. Diese
Personen sind zentral fiir den Wissenstransfer, wie auch fiir die Modifikation
und Implementation einzelner Gleichbehandlungsmafinahmen in den Institu-
tionen verantwortlich. Damit werden sie zu Schliisselpersonen im Verdnde-
rungs- und Gleichstellungsprozess und unterstiitzen die Nachhaltigkeit der
Projektumsetzung (Thaler 2016).
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2. Ziele der Evaluation

Die laufenden Implementierungsprozesse werden im Projektgeschehen selbst
durch eine eigenes Arbeitspaket abgedeckt. Das Monitoring beleuchtet die
laufende Implementierung in den GenderTime Institutionen durch Datener-
hebungen und -analysen, die helfen abzuschitzen, ob Projektziele erreicht
werden. Dazu werden vom Projektteam passende Indikatoren und Monitoring
Werkzeuge entwickelt, die auf jede GenderTime Institution angewendet
werden (Dahmen und Peterson 2016).

Darauf aufbauend stiitzt sich die Evaluation der Implementierungsmaf3nah-
men in den Aktionsplénen auf zwei Séulen:

= Die Auswirkungen der Implementierung von GleichbehandlungsmaB-
nahmen in / auf die teilnehmenden Organisationen

= Den Wissenstransfer im Rahmen der Implementierung, Einfiihrung auf
teilnehmende Organisationen

Der Evaluationsprozess unterstiitzt das Projektteam aktiv mit einem externen
Blick bei der Erstellung der jeweiligen Gleichbehandlungsplédne. Es gilt dabei
Fragen zur Umsetzung der implementierten Maflnahmen zu stellen und {iber
die Qualitét bzw. die Auswirkungen derselben zu reflektieren.

Auf einer zweiten, hoheren Ebene, gibt die externe Evaluation Antworten
im Hinblick auf die Erreichung der Programm- und Projektziele fiir das Pro-
jektmanagement an sich, aber auch fiir die Offentlichkeit und Interessens-
gruppen. Hier werden besonders Fragen zur Nachhaltigkeit und zu den Aus-
wirkungen der gesetzten MaBlnahmen sowie Fragen zum Transfer des Wis-
sens zwischen den Organisationen beriicksichtigt.

Letztlich unterstiitzen die Ergebnisse der Evaluation vor allem aber die
teilnehmenden Institutionen selbst, indem die angewandten Werkzeuge und
MaBnahmen als Status Quo zu Beginn des Projektes und am Ende der Lauf-
zeit hinterfragt werden. Antworten darauf unterstreichen einerseits eine nach-
haltige Implementierung im Sinne einer Qualitdtssicherung, andererseits vor
allem aber auch eine Unterstiitzung fiir lokale Handelnde im Hinblick auf
Legitimation und Kommunikation mit dem Management.

2.1. Methode

Die externe Evaluation begleitet das Projekt iiber die gesamte Laufzeit hin-
weg. Der Prozess ist so aufgesetzt, dass die Aufgaben der Evaluation von
einer Organisation iibernommen werden, die nicht in das weitere Projektge-
schehen involviert ist, also selbst keine Implementierungsmafinahmen {iber-
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nimmt, bzw. auch nicht in die Umsetzungsbegleitung inhaltlicher Art vor Ort
miteinbezogen ist. Der Prozess ist auf Basis vorhergehender Erfahrungen und
Empfehlungen aus anderen finanzierten Umsetzungsprojekten entwickelt
worden (Husu 2009).

Aufgrund der Fragestellungen zu den Auswirkungen und der Nachhaltig-
keit der Gleichbehandlungspline sowie der unterschiedlichen Ausgangslage
der teilnehmenden Organisationen stiitzt sich die Evaluation sowohl auf
quantitative Daten aus Statistiken (wo vorhanden) als auch auf qualitative
Daten aus Interviews und begleitet diesen Prozess auf einer Metacbene, das
heif3t, dass sowohl die Implementierung und Entwicklung der Aktionspléne
sowie deren laufende Beobachtung durch andere Arbeitspakete im Projekt
unterstiitzt, erhoben und analysiert werden.

Die Evaluation zielt dabei bewusst auf den Lernprozess aller Beteiligten,
Nachvollziehbarkeit und die Abschéitzung der Auswirkungen ab. Deshalb
werden moglichst viele Beteiligte des Projekts in unterschiedlichen Phasen
miteinbezogen. Dabei setzt dieses Konzept im Besonderen auf das Engage-
ment der Transfer Agents, die — wie vorhin bereits ausgefiihrt — mehr als eine
symbolhafte Rolle in diesem Projekt einnehmen.

Ein wichtiger, erster Schritt zur Evaluation ist die ,,Status Quo Checklis-
te*, deren Ziel die Erhebung des Status zur Gleichbehandlung zu Beginn des
Projektes ist. Die Fragen zu dieser Erhebung sind anhand der Ziele des Pro-
jektes zusammengestellt, bzw. sind angelehnt an den Athena SWAN Prozess
(Equality Change Unit 2014)%*

Die Daten aus dieser Befragung dienen der besseren Einschitzung und
Analyse der Organisation im Hinblick auf den Gleichbehandlungs-Status mit
den einzelnen Bereichen: (1) Sensibilisierung im Hinblick auf Gender Fragen
(2) Karrierepfade und Einstellung sowie Arbeitsplatzflexibilitdt, (3) nationa-
ler Kontext und (4) organisationaler Kontext. Neben der statistischen Erhe-
bung geschlechtssegregierter Beschiftigungszahlen geht es hier vor allem
auch um die Einschétzung der regulativen Unterstiitzung aus dem nationalen
Kontext: Gibt es spezielle gesetzliche Regelungen fiir den Bereich der
Gleichberechtigung? Sind diese verbindlich? Und auf Ebene der Organisation
selbst: Wie sind Entscheidungsprozesse gestaltet, gibt es Komitees, die sich
explizit mit der Gleichbehandlungsfrage auseinandersetzen und wenn ja, wie
sind diese besetzt?

62 http://www.ecu.ac.uk/equality-charters/athena-swan/: Die Athena-Swan Charter
wurde 1995 ins Leben gerufen um Wissenschaftlerinnen in STEM Bereichen in
ihren Karrierechancen zu unterstiitzen. Mittlerweile bezieht sich das Programm
auf sdmtliche Disziplinen und stellt den Fokus in Richtung Gleichbehandlungs-
mafBnahmen. Das Programm ist ein Qualitdtssiegel in dem jéhrlich ein ,,Award in
Gold, Silber oder Bronze* vergeben wird. Voraussetzung ist eine Bewerbung, in
der verschiedenste Kriterien zur Gleichbehandlung abgefragt werden.
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Diese Checkliste wird mit Daten aus strukturierten Interviews ergénzt, die
jedes Projektjahr sowohl mit einem Transfer Agent pro Organisation, als
auch mit den verantwortlichen Personen der relevanten Arbeitspakete® im
Projekt durchgefiihrt werden. In den Interviews werden besonders Fragen im
Hinblick auf die Praxis und Umsetzung der GleichbehandlungsmaBnahmen
in den Organisationen reflektiert.

Die Interviews mit den Transfer Agents untersuchen nicht nur deren insti-
tutionelle Einbindung und die Umsetzung direkt vor Ort, sondern auch deren
personliche Einstellung dazu und deren Einschitzung liber den Fortgang und
die Auswirkungen der Entwicklungen. Fragen dazu, sind etwa:

=  Welche Position haben Sie in Threr Organisation? Fiihren Sie Manage-
ment Aufgaben durch? Haben Sie Budget und/oder Ressourcenverantwor-
tung?

= Welche Motivation bringen Sie fiir die Aufgabe eines Transfer Agents
mit?

=  Wie viel Zeit konnen Sie personlich fiir genderrelevante Tétigkeiten in-
vestieren?

=  Welche Erwartungen haben Sie an die Téatigkeiten und die Ergebnisse aus
dem Projekt?

=  Welche Auswirkungen erwarten Sie personlich fiir Ihre Organisation?

= Hat die Arbeit im Projekt GenderTime lhre Organisation bisher beein-
flusst/verandert?

Die Interviews mit den Arbeitspaket-Leiterinnen reflektieren ergénzend dazu
die Sicht aus dem Projekt selbst, den Einfluss der einzelnen Aufgaben dort
im Hinblick auf das Projektziel aber auch im Hinblick auf die teilnehmenden
Partnerorganisationen. Weitere Fragen zielen auf die Zusammenarbeit und
den Erfahrungs- und Wissensaustausch ab, zum Beispiel:

= Inwiefern haben die Organisationen aus Threr Sicht von den Aktivititen in
GenderTime profitiert? Wie sehr konnten diese Aktivititen die Organisa-
tionen umsetzen und hat es dort eine Anderung dadurch gegeben?

= Wie sieht es mit dem Erfahrungsaustausch innerhalb des Konsortiums
aus, gibt es hier einen Zugang zu Informationen? Wie schétzen Sie den
Erfahrungsaustausch zwischen den Organisationen ein? Ist dieser gewéhr-
leistet?

Eine Analyse der entstehenden Berichte® aus den Arbeitspaketen zur Im-
plementierung und zum Monitoring ergidnzt die begleitende Evaluation eben-

63 Hier geht es vor allem um die Arbeitspakete, die direkt mit der Implementierung,
mit dem Monitoring und mit dem Wissenstransfer zwischen den Organisationen
beschéftigt sind.

64 Deliverables: Dahmen, Jennifer; Peterson, Helen (2015): GenderTime. Deliver-
able D 3.1. Monitoring Progress Report. Forschungsbericht.
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so, wie die Inhaltsanalyse der Materialien, die fiir die Offentlichkeit (Stake-
holder, Fordergeber, ...) von Seiten des Projektteams zur Verfiigung gestellt
werden.

Der Status Quo wird schlieBlich vor Ende des Projektes mittels der ,,Sta-
tus Quo Checkliste” ein weiteres Mal abgefragt um Riickschliisse auf Ent-
wicklungen geben zu konnen. Erginzt werden diese Daten wiederrum mit der
Sicht der Transfer Agents, die in diesem Moment auf eine Laufzeit von bei-
nahe drei Jahren zuriickblicken konnen und Entwicklungen, die zu Beginn
nur absehbar waren, nun benennen kénnen.

Tabelle 2: Aufbau Evaluationsprozess

Projektjahr 1 Projektjahr 2 Projektjahr 3 Projektjahr 4
Status Quo Check-  Interviews Transfer Analyse Deliverables Status Quo
liste Agents zum Wissenstransfer, Checkliste
. . Monitoring und Imple- .
Interviews Arbeitspaket- X Interviews
mentierung
leiterlnnen Monitoring Transfer Agents
und Implementierung Inhaltsanalyse Dissemi- .
s . ] Interviews
sowie Wissenstransfer nationsmaterial
Arbeitspaketleite-

rinnen Monito-
ring und Imple-
mentierung
sowie Wissens-
transfer

3. Erkenntnisse

Die erste Erhebung zu Beginn der Implementierung zeigt den unterschiedli-
chen Status der teilnehmenden Organisationen:

Barnard, Sarah; Bagilhole, Barbara; Hassan Tarek; Dainty, Andrew; Gomez,
Araceli; Clavreul, Bodo (2013): GenderTime. Deliverable. Compilation and Sys-
temization of Action Plans implemented in GenderTime institutions. For-
schungsbericht. (Unver6ffentlicht).

Arrizabalaga, Ezekiela; Barnard, Sarah; Clavreul, Bodo; Polo, Luzia (2014):
GenderTime. Deliverable. 1st Periodic Progress Report on the Implementation of
Action Plans. Forschungsbericht. (Unverdffentlicht).

Barnard, Sarah; Arrizabalaga, Ezekiela; Polo, Luzia (2015): GenderTime. Deli-
verable. 2nd Periodic Progress Report on the Implementation of Action Plans.
Forschungsbericht. (Unverdffentlicht).
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Die sieben Organisationen sind schon an der Anzahl ihrer Beschéftigten
zu unterscheiden: Beginnend bei einer kleineren Forschungseinrichtung mit
18 Angestellten (O1) und mehreren mittelgroen Organisationen (O6: 146,
04: 404 Beschiftigte, O7: 1365 Beschéftigte) bis hin zu groBen Universititen
(02: 2088, O3: 2629, O5: 3081 Beschiftigte). Des Weiteren unterscheiden
sich die Partnerorganisationen auch in deren akademischer Ausrichtung, bzw.
der Organisationsform (siche Tabelle 2).

Beziiglich des Detailgrades der Gleichbehandlungspline besteht auch hier
eine grofle Varietdt, wenngleich alle teilnehmenden Organisationen auf in-
haltliche Maflnahmen setzen. Bei einigen Organisationen wurden diese Mal3-
nahmen allerdings nicht auf Basis eines systematisierten Planes durchgefiihrt,
d.h. einige Organisationen haben diese MaBnahmen mit Beginn des Projektes
zusammengefasst und systematisiert, andere iiberarbeiten und/oder erginzen
diese Pline aufgrund der Erfahrungen im Projekt in Ubereinstimmung mit
dem jeweiligen lokalen, nationalen und rechtlichen Kontexten.

Tabelle 3: Uberblick iiber die teilnehmenden Organisationen

Akademischer Organisationsform Anzahl der Anzahl Gleich-
Hintergrund Beschaftig- der behandlungs-
ten MaRnah- plan
men
o1 Interdisziplinar Auleruniversitares 18 11 Seit 2013
Forschungszentrum

02  Verschiedene Universitat 2088 15 Seit 2013
Disziplinen

03  Verschiedene Universitat 2629 40 Geplant
Disziplinen

04 ICT Ausgegliederter 404 23 Seit 2012

Forschungsbereich
einer Universitat

O5  Verschiedene Universitat 3081 11 Seit 2013
Disziplinen
06  Ingenieurwis- Universitat 146 34 Seit 2013
senschaften
O7  Interdisziplinar AuBeruniversitares 1365 12 Geplant
Forschungszentrum

Auf Basis der ersten Erhebung durch die Status-Quo Checkliste ergeben sich
146 bereits geplante/existierende MaBinahmen, das sind im Durchschnitt 20
MaBnahmen pro Institution. Werden die Mafnahmen in die Umsetzungsbe-
reiche untergliedert sind klar drei gut reprisentierte Bereiche festzumachen:
Organisationskultur, Management und Richtlinien sowie Work-Life-Balance.
Es gibt auBerdem drei Managementbereiche, die unterreprisentiert sind:
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Gehalt, Personal und Einstellung sowie Karriereentwicklung und Weiterbil-
dung.

Die Gleichbehandlungspldne greifen in organisationale Prozesse und Ab-
laufe ein, auch solche, die davor nicht in einem Gender-Kontext gesehen
wurden. Tabelle 3 zeigt hier einen Uberblick iiber Management Prozesse und
Richtlinien, die gender-sensibel (um)gestaltet wurden:

Tabelle 4: Genderrelevante Prozesse in den teilnehmenden Organisationen

Genderrelevante

Prozesse o1 02 03 04 05 06 o7
Management v

Personalentwicklung v

Qualitatsmalnahmen v

Personaleinstellung, v v v v
Karriereentwicklung

Gender Discrimination v v v v
Internes/Externes v 4 v v 4

Gender Monitoring

Der GroBteil der Maflnahmen wird durch die Institutionen selbst vorgegeben,
am zweithdufigsten durch die national vorgegebenen Richtlinien. Abhingig
von der unterschiedlichen Organisationsstruktur und Autonomie der Hoch-
schulen und Institutionen spielt das Management eine wichtige Rolle in der
Implementierung und Umsetzung der Mafnahmen.

Am hiufigsten sind die Malnahmen fiir die gesamte Bandbreite der Uni-
versititsangehdrigen verfiigbar (66 %), nahezu ein Viertel (23 %) sind Mal-
nahmen, die speziell auf die Zielgruppe der akademischen Mitarbeiterinnen
sowie der Forscherinnen abzielen. 7 % der Malnahmen férdern Frauen quer
durch alle Beschaftigungsgruppen.

In Punkto Finanzierung der Mainahmen stehen die Institutionen selbst an
erster Stelle (beinahe zwei Drittel), der Rest wird durch die Regierungen,
Forderungsagenturen, regionale Behorden und nationale Forschungsagentu-
ren finanziert.

Weniger als die Halfte aller MaBBnahmen wird durch eine eigene, instituti-
onelle Evaluation begleitet (44 %).

Die Einschitzung der Partnerinstitutionen im Hinblick auf die Auswir-
kungen der MaBBnahmen wurde durch die Klassifikation ,,Hoher Einfluss* bis
,Qeringer Einfluss® erhoben. Die Ergebnisse zeigen, dass beinahe 40 % der
MaBnahmen als solche mit ,,sehr hohem oder hohem Einfluss®“ eingeschitzt
werden. Ein Drittel der Mallnahmen werden mit ,,mittlerem Einfluss* klassi-
fiziert und 28 % sind im Bereich ,,geringer oder sehr geringer Einfluss* ein-
geschitzt worden.
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Grafik 1: Einschétzung der Partnerinstitutionen zur Auswirkung der
Malinahmen

Einschitzung der Auswirkungen der
implementierten Mallnahmen

M sehr hoher bis hoher
Einfluss
mittlerer Einfluss

geringer bis sehr
geringer Einfluss

Unterstiitzt werden diese Daten durch Aussagen aus den Interviews, die — in
diesem Fall von einigen Transfer Agents — hohe Erwartungen an den Lauf
des Projektes ausdriicken. Beispielsweise:

,,Ich hoffe, wir konnen die Rhetorik hinter uns lassen. Damit wiirden wir einen angenchme-
ren Arbeitsplatz erschaffen, weil sich die Personen fiir ihre Beteiligung und ihre Leistung
wertgeschétzt fiihlen [TA_03].

Die hohe Erwartung an den Fortgang des Projektes sind zumindest sehr viel-
versprechend fiir die Nachhaltigkeit der Mafinahmen, wenn gleich den Trans-
fer Agents natiirlich bewusst ist, dass der Weg zum tatsichlichen Wandel von
fiir Ungleichbehandlung relevanten Strukturen noch zahlreiche Anstrengun-
gen bendtigen wird, die auBerhalb des finanzierten Projektes liegen. Gerade
aber deswegen wird von einigen Personen hervorgehoben, dass ein finanzier-
tes Projekt mit diesen Fragestellungen ein positiver Anstof3 in diese Richtung
ist: ,, Dank dieses Projekts haben wir einen guten Uberblick iiber unseren Ist
Stand“[TA_05]. So ist es folglich auch der Wissens- und Erfahrungsaus-
tausch iiber die eigene Situation, die Schwierigkeiten und Probleme in der
Umsetzung, aber auch die unterschiedlichen legislativen Rahmenbedingun-
gen, die die Beteiligten hoch schitzen. Gerade die Transfer Agents sehen die
Befragungen und Analysen zum Status als eine Art ,,Supervision®, in der sie
eigene existierende Praktiken hinterfragen und reflektieren konnen, bzw. die
MaBnahmen und Ziele mit anderen Institutionen vergleichen kénnen und
somit den institutionellen Status Quo einschétzen kdnnen.
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4. Evaluation von Entwicklungsprozessen

Wie wird dieser Prozess nun gemessen und verglichen, welche Kennwerte
sind fiir diese Entwicklungsphasen greifbar? Konnen Institutionen, so ver-
schieden, wie sie sind, sinnvoll verglichen werden? Ist ein Benchmark hier
{iberhaupt sinnvoll, oder vergleichen wir hier Apfel mit Birnen?

Komplexe Gleichstellungsprozesse wie diese haben viele Einflussfakto-
ren: lokaler, nationaler und legislativer Kontext, unterschiedliche Ausgangs-
lage der Implementierung von GleichbehandlungsmaBBnahmen sowie ver-
schiedenste disziplindre Zugidnge und kulturelle Unterschiede. Dazu kommt,
dass die Verfiigbarkeit und/oder das Sammeln von Daten nicht in jedem
Kontext einwandfrei funktionieren bzw. in manchen Institutionen auch inter-
nen Widerstand regt.

Die Evaluation stiitzt sich, wie bereits anfangs erwéhnt auf 2 S&ulen: 1.
Aktionsplédne fiir Gleichbehandlungsmafinahmen und 2. auf das Engagement
der Transfer Agents — als ,, Trager innen® fiir die Nachhaltigkeit der Imple-
mentierungen. Eine strukturelle Verdnderung hin zu mehr Gleichbehandlung
der Geschlechter ist kein Prozess, der iiber die Dauer eines finanzierten Im-
plementierungsprojektes abgeschlossen werden kann, dafiir ist die Projekt-
dauer zu kurz. Genauso wenig kann die Implementierung von Gleichbehand-
lungsplénen bzw. deren Auswirkungen iiber eine definierte Anzahl an Maf3-
nahmen eindeutig gemessen und dokumentiert werden.

Der Prozess der Evaluation stellt daher ,,Meilensteine* auf dem Weg zur
Geschlechtergerechtigkeit zur Verfligung, die helfen Analysen der gesetzten
MaBnahmen zu liefern,

= den jeweiligen Gleichbehandlungsplan in unterschiedlichen Stadien (zu
Beginn und zum Ende der Projektzeit) reflektieren helfen

= fehlende Schritte identifizieren

= weitere Schritte fiir die Zielerreichung festlegen

= und Lernprozesse innerhalb und auflerhalb der Organisation anstofen

Die Bestandsaufnahme zu Beginn des Projektes erfolgt durch die ,,Status Quo
Checkliste”. Hier wird eine Anzahl an Maflnahmen erhoben, die in jeder
Organisation entweder bereits schon existiert, oder, die noch in Angriff ge-
nommen werden muss. Aus dieser ersten Erhebung gehen klar Schwerpunkte
der einzelnen Organisation hervor: Organisationskultur, Management und
Richtlinien sowie Work-Life-Balance.

Die Interviews zeigen, dass zum Zeitpunkt der Ersterhebung noch Unsi-
cherheit iiber die Nachhaltigkeit bei den Transfer Agents herrscht und dass —
aufgrund der Kiirze der Implementierung — auch noch nicht klar ist, welche
Auswirkungen einzelne, neue Mafinahmen haben werden, bzw. welches Bild
sich in Summe auf dem Weg zur Gleichbehandlung ergeben wird. Zu diesem
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Zeitpunkt sind die Aussagen jedoch optimistisch und zeigen, dass gerade
auch eine Bestandserhebung positiv gesehen werden kann.

Wichtige Erkenntnisse in dieser Phase sind:

An erster Stelle steht fiir alle teilnehmenden Organisationen die strukturelle
Reflexion neuer/bestehender Gleichbehandlungspline, die erst durch die
Partizipation an einem geforderten Implementierungsprojekt in Gang ge-
bracht wird. Allein die Tatsache, dass fiir die Erhebung des Status-Quo in
Punkto Gleichbehandlungsmafinahmen und deren strukturierte Auflistung
eine gewisse Anzahl an gefoérderten Projektstunden zur Verfligung stehen,
wird bei allen Transfer Agents wahrend der Interviews positiv hervorgeho-
ben. Manche gehen sogar soweit, dass sie das Projekt als ,,Motor* fiir weitere
Entwicklungen sehen und das Thema der Geschlechtergerechtigkeit nun auf
einem differenzierteren Level — ndmlich dem der Managementaufgaben —
betrachten konnen. Durch den Austausch mit den anderen beteiligten Organi-
sationen, werden existierende MaBnahmen hinterfragt und angepasst oder
neue hinzugefiigt. Eine Art der Limitierung besteht z.B. in den meisten Orga-
nisationen durch das Budget, d.h. MalBnahmen, dic in der Einfiih-
rung/Umsetzung zu viel Budget verschlingen werden nicht in Angriff ge-
nommen, sondern jene vorgezogen, wo eine Nachhaltigkeit auch im Hinblick
auf die Zeit nach dem Projekt gegeben scheint.

Andere Organisationen reflektieren die Ma3nahmen im Hinblick auf die
,leichte® Umsetzbarkeit im Sinne der Akzeptanz bei den MitarbeiterInnen.
Hier werden sehr oft Malnahmen zur Erhéhung der ,,Work-Life-Balance*
genannt, die hohe Akzeptanz hervorrufen, auch weil diese Maflnahmen nicht
allein nur weibliches Personal in allen Stufen fordert.

Auf Basis der wiederholt eingeholten Daten (die Status-Quo Checkliste
wird gegen Ende der Projektlaufzeit wieder erhoben) konnen die teilnehmen-
den Organisationen deren Wissen iiber den eigenen Status vertiefen, ihre
Praktiken und Umsetzungsschritte anpassen sowie interne und externe Impul-
se zur Unterstiitzung einfordern, indem Arbeitsgruppen und Gremien zu
dieser Thematik in der Organisation selbst gegriindet werden, oder aber auch
gezielt Forderung einholen, die eine weitere Implementierung unterstiitzen.

5. Conclusio

Es ist unbestritten, dass eine nachhaltige, strukturelle Entwicklung zu einer
geschlechtergerechten Wissenschaftskultur einen langen Prozess benétigt, der
nicht {iber ein vierjahriges Implementierungsprojekt abgedeckt werden kann.
Dennoch konnen die Analysen und Ergebnisse aus der Evaluation helfen
diesen Wandel nachhaltig voranzutreiben, indem diese partizipativ gestaltet
werden und klargestellt ist, dass es sich um einen Prozess handelt, wo Lernen
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und Austausch im Mittelpunkt steht. Ein gefordertes Projekt, wie das vorge-
stellte, kann durchaus als Startpunkt und Initiator dienen, damit das Thema
der Gleichbehandlung unter einem neuen/anderem Gesichtspunkt behandelt
werden kann, nimlich dem der Organisationskultur.

In diesem Zusammenhang braucht es ein Bekenntnis auf institutioneller
Ebene, das iiber die Beteiligung am Projekt hinausgeht und auch tiber die
Partizipation der beteiligten Mitarbeiterlnnen. Das Konzept der Transfer
Agents nimmt hier einen wichtigen Stellenwert ein. Diese Personen konnen
durch ihre Position in der eigenen Organisation konkrete Mafnahmen umset-
zen und werden dabei auch von den Projektteams (Thaler 2016) unterstiitzt.
Je néher diese Person im Management verankert ist, desto besser sind natiir-
lich die Umsetzungschancen, denn Gleichbehandlung ist eine Fithrungsauf-
gabe.
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Bis hierhin und nicht weiter? Die Grenzen der
Geschlechtergleichstellung in der Hochschulpraxis

Susanne Achterberg und Jennifer Dahmen

Vieles hat sich im Gleichstellungsbereich an deutschen Hochschulen schon
getan. Vieles ist noch zu tun. In diesem Beitrag gehen wir der Frage nach, auf
welchen Ebenen die Gleichstellung von Frauen und Ménnern in der Hoch-
schule, trotz der enormen Expansion von Gleichstellungsprojekten und
Gleichstellungsakteur*innen, oftmals auf einer rein rhetorischen Ebene ver-
bleibt.

Wir diskutieren, inwieweit die Verortung der Gleichstellung auf der Fiih-
rungsebene, die prekdren Beschéftigungsverhéltnisse in der Wissenschaft, die
fehlende Verbindung von Gleichstellung mit Geschlechtertheorien und Ge-
schlechterforschung und auch (drittmittelfinanzierte) Gleichstellungsmaf-
nahmen und -projekte hierbei eine Rolle spielen.

Eingebettet in diese Uberlegungen sind dabei die Ergebnisse aus zwei Er-
hebungen. Im ersten Fallbeispiel wurden Bewerber*innen fiir eine Professur
zu ihren Vorstellungen von Gleichstellung und eigenen gleichstellungspoliti-
schen Umsetzungsmafinahmen an der Universitit befragt. Das zweite Bei-
spiel verdeutlicht anhand quantitativer Ergebnisse® die Diskrepanz zwischen
strukturell vermittelter Gleichstellungsstrategie und individueller Wahrneh-
mung dieser.

1. Gleichstellungspolitik im Wandel

Chancengleichheit von Frauen und Ménnern wurde in der BRD Mitte der
1980er Jahre in den Aufgabenkatalog von Hochschulen integriert. Zunachst

65 Diese Daten wurden innerhalb des von der Europdischen Kommission im 7.
Rahmenprogramm geforderten Projektes ,,GenderTime — Transferring, Implem-
enting, Monitoring, Equality” erhoben. Weitere Informationen zu den Projektin-
halten, -ergebnissen und Partnerinstitutionen sind unter www.gendertime.org ab-
rufbar.
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beruhte die Gleichstellungpraxis von Frauen und Ménnern auf staatlicher
Steuerung, mit dem Ziel die Gleichberechtigung in der Wissenschaft mit der
Forderung von Frauen zu erhéhen. So wurden z.B. Verfahrensrichtlinien fiir
die Besetzung von Professuren erlassen (Lother und Miihlenbruch 2004) und
MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und wissenschaftlicher Karriere
entwickelt® Die finanziellen Ressourcen fiir Gleichstellungsprogramme
wurden vor allem durch die von Bund und Léndern gemeinsam getragenen
Hochschulprogramme bereitgestellt®’. Die Gleichstellungsstelle mit den (von
Frauen gewihlten) Gleichstellungsbeauftragten war also in gewisser Weise
der verlangerte Arm der Politik, die Forderprogramme waren immer stark
geprigt von Vorstellungen familidrer und beruflicher Geschlechtergerechtig-
keit aus dem politischen Raum.

Das im Jahre 1998 auf Bundesebene gednderte Hochschulrahmengesetz
und die damit einhergehende Entkoppelung von Staat und Hochschule hat
eine bis heute andauernde Ausdifferenzierung und Institutionalisierung von
Gleichstellungsprogrammen an den Hochschulen zur Folge gehabt. In der
unternehmerischen Hochschule liegt die Verantwortung zur Durchsetzung
des Gleichstellungsauftrages im Handlungsfeld der Hochschulleitung (Scha-
cherl und Roski 2015). Finanzieller Spielraum von Gleichstellung ergibt sich
im Rahmen von wettbewerblichen Verfahren. Aufgrund von externen Impul-
sen, z.B. der Gleichstellungsstandards der Deutschen Forschungsgemein-
schaft, der Gleichstellungsstandards innerhalb der Exzellenzinitiative oder
des Professorinnen-Programms von Bund und Léndern, haben die hochschul-
ischen Gleichstellungsstrukturen enorm expandiert und der Anteil von Ak-
teur*innen, die neben den gewdhlten Gleichstellungsbeauftragten, das Ziel
der Gleichstellung von Frauen und Ménner verfolgen, ist gestiegen. Dariiber
hinaus ist auch die Zahl der Gleichstellungsbeauftragten angewachsen. In
Nordrhein-Westfalen (NRW) sieht zum Beispiel das seit 2014 giiltige Hoch-
schulgesetz (HG) nunmehr auch dezentrale Gleichstellungsbeauftragte vor,
welche von den Fachbereichen bestellt werden. Zugleich hat sich die Konno-
tation von Gleichstellungshandeln erweitert, war die Erreichung von Chan-
cengleichheit bei Frauen und Ménnern vormals ausschlieBlich ein politisches
Mandat, ist mit den prominent gewordenen Strategien des Gender Main-
streaming und des Diversity Managements Chancengleichheit derzeit vor
allem ein Aspekt von Personalmanagement mit einem breit differenzierten
Arbeitsfeld. Anders gesagt ist ,,aus dem frauenbewegten Einsatz fiir die Sa-

66 Zur Kritik an den auf Vereinbarkeit fokussierten FrauenférdermaBinahmen der
1990e¢r Jahre siehe Lother und Miihlenbruch 2004, S. 24.

67 Den ersten Bericht zur Situation von Frauen in der Wissenschaft legte im Jahre
1989 z. B. die Bund-Landerkommission fiir Bildungsplanung und Forschungs-
forderung vor (Lother und Miihlenbruch 2004, S. 23).
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che eine Frauenerwerbsarbeit geworden* (Wetterer 2009, S. 50), welche dem
Broterwerb der Gender-Expert*innen dientss .

Die skizzierten Expansionsprozesse werden als ein Erfolg der Gleichstel-
lungspolitik gewertet (Meuser und Riegraf 2010), allerdings zeigen die aktu-
ellen Frauenanteile in Wissenschaft und Forschung, dass von einer gleichbe-
rechtigten Teilhabe von Frauen und Miannern nicht die Rede sein kann.

So sind in der BRD 2015 nur 22,7 % aller hauptberuflichen Professuren
durch Frauen besetzt, und beim wissenschaftlich und kiinstlerisch beschéftig-
ten Personal liegt der Frauenanteil ebenfalls nur bei 38,6 %. Einzig fiir die
Personalkategorie der Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben herrscht Ge-
schlechterparitit mit 51,6 % (Statistisches Bundesamt 2014). Britische Studi-
en weisen fiir den dortigen Wissenschaftsbetrieb auf einen geschlechterbezo-
genen ,,dual labour market hin (Thomas und Davies 2002, S.373), wonach
Frauen vermehrt die lehrintensiven Stellen und Ménner die forschungsinten-
siven Stellen innehaben. Die lehrintensiven Stellen sind weniger reputations-
trachtig und erschweren zudem den Zutritt zu forschungsintensiven Stellen
(Leontowitsch und Vazquez-Cupeiro 2003). Auch in Deutschland ist die
Karriereoption der Lehrkraft fiir besondere Aufgaben mit weniger Prestige
verkniipft und es ist zu vermuten, dass diese Position daher fiir Frauen leich-
ter durchléssig ist.

Es stellt sich die Frage, warum die Gleichstellung von Frauen und Min-
nern in der Wissenschaft nur in begrenztem MafBe Erfolge verzeichnen kann
und wo sie auf Grenzen trifft. Im weiteren Verlauf beziehen wir uns mit un-
seren Uberlegungen auf eine Hochschule in NRW, deren Situation aber
durchaus {iibertragbar ist auf andere deutsche oder auch europédische Hoch-
schulkontexte.

1.1. Gleichstellung als ,,Top-Down-Strategie*

Als Querschnittsaufgabe ist die Gleichstellung von Frauen und Minnern in
den Hochschulen NRW als Top-Down-Strategic konzeptualisiert. Das Ziel
der Geschlechtergleichstellung wird von der obersten Leitungsebene (Rekto-
rat bzw. Prisidium und Hochschulrat) festgelegt und nach unten weitergege-
ben. Damit verbunden ist die Erwartung, dass individuelle Vorbehalte gegen
Frauen in wissenschaftlich verantwortlichen Positionen minimiert werden
kdnnen, indem die Leitungsebene aktiv auf die Akzeptanz der Mitarbeitenden
einwirkt. So soll Gleichstellung von Frauen und Ménnern zum selbstver-

68 Eine Bestandsaufnahme der personellen Strukturen der hochschulischen Gleich-
stellungsarbeit von 2012 zeigt, dass von 11.311 erfassten Stellen 30 Prozent au-
Berhalb des Zustindigkeitsbereiches der Gleichstellungsbeauftragten lag (Lother
und Vollmer 2014).
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staindlichen Handlungsfeld der Hochschule werden und alle Bereiche durch-
dringen. Die Top-Down-Strategie entfaltet demnach ihre volle Wirkung nur,
wenn die obere Leitungsebene das Ziel der Gleichstellung intern und extern
reprasentiert. So waren 2013 in den Leitungsgremien der Hochschulen, die
sich unter der Tragerschaft des Landes NRW befinden, 18,9 % Rektorinnen,
24,5 % Prorektorinnen und 22,2 % Kanzlerinnen zu finden (Kortendiek et al.
2013). Dies verdeutlicht, dass der Zugang der Frauen zu den Fithrungspositi-
onen der Hochschulen in NRW noch nicht parititisch verteilt ist. Die Uber-
zeugungskraft der Top-Down-Strategie bleibt vermutlich hinter dem zuriick,
was sie verspricht, da die Vorbildfunktion des Managements fehlt.

Neuere organisationssoziologische Forschungen weisen darauf hin, dass
ein hierarchischer Fithrungsstil (ob nun autoritir oder kommunikativ) in der
Praxis niemals reibungslos funktioniert. Demnach laufen Regelungen, die z.
B. in den Hochschulen ,,von oben* auferlegt werden in Gefahr, dass sie wie
andere biirokratische Reglementierungen verschleppt oder instrumentalisiert
werden, ,,s0 dass sich ihre Effekte pervertieren koénnen* (Kirsch-Auwérter
2013, S. 180). Mikroorganisationssoziologische Konzepte betonen deshalb
die zentrale Rolle von unternehmensspezifischen Aushandlungs- und Ent-
scheidungsprozessen (Ortmann 1990) und beschéftigen sich mit dem ,,Eigen-
sinn der Subjekte* (Tiirk 1989, S. 125). Aus dieser Perspektive wird fraglich,
inwieweit es zielfiihrend sein kann, Gleichstellungspolitik als Top-Down-
Strategie an Hochschulen weiter fortzufiihren. Bislang ist ndmlich vollstindig
ungeklért, ob ein hierarchischer Fiihrungsstil, der schon in Betrieben an seine
Grenzen stoft in der Hochschule iiberhaupt Effekte zeigen kann. Im Unter-
schied zur Wirtschaft genieit die Wissenschaft staatlich garantierte Autono-
mie und ist gewohnt an eine Selbstverwaltungspraxis in Lehre und For-
schung, die wiederum auch auf das Selbstverstindnis von Wissenschaft-
ler*innen starken Einfluss hat. Es ist deshalb zu vermuten, dass ein hierar-
chisch durchgesetztes Fiihrungsziel in der autonom verwalteten Wissenschaft
quasi zwangslaufig Widerstand provoziert. Dieser (offene oder verdeckte)
Widerstand trifft in der Hochschule moglicherweise in erster Linie die soge-
nannten ,Change Agents’, Personen, die sich aktiv fiir gleichstellungspoliti-
sche Themen in der Organisation einsetzen und somit zu einem Wandel tra-
dierter Strukturen beitragen wollen.

1.2. Gleichstellung nur rhetorisch eine Top-Down-Strategie? Zwei
Fallbeispiele.

Die Idee von der Gleichheit der Geschlechter hat, wie auch in anderen Orga-
nisationen, in der hochschulischen Alltagspraxis kaum ihren Niederschlag
gefunden, sondern verbleibt vielmehr vor allen Dingen auf der rein rhetori-
schen Ebene (Wetterer 2002). Gleichstellungspolitik und Gleichstellungsma-
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nagement finden auf der diskursiven Ebene Akzeptanz, aber auf der Ebene
des alltdglichen Handelns spielen sie kaum eine Rolle. Die folgenden Studien
zeigen, dass die Diagnose der rhetorischen Akzeptanz von Gleichstellungspo-
litik immer noch aktuell ist.

1.2.1. Erstes Fallbeispiel

Im Rahmen der ersten Studie wurden Nachwuchswissenschaftler*innen wéh-
rend ihres Bewerbungsverfahrens um eine Professur® befragt, welche Auf-
fassungen von Geschlechtergleichheit bzw. -ungleichheit sie haben und in
wie weit sie Gleichstellungspolitik aufgeschlossen gegeniiberstehen.

Die Analyse der Antworten hat gezeigt, die ablehnende Haltung gegen-
iiber Gleichstellungsmanagement und Gleichstellungspolitik ist kein Merk-
mal der alten Generation von Wissenschaftler*innen. Auch die neue Genera-
tion ist gegeniiber Gleichstellung in der Hochschule skeptisch und akzeptiert
sie nur in begrenzter Form. Infolgedessen handeln Professor*innen in ihrem
Arbeitsfeld nur selten gleichstellungspolitisch. Zwar sind die Themen Ge-
schlechterungleichheit und Gleichstellungspolitik geldufige Themen in den
Hochschulen von NRW7, die Untersuchung zeigt aber auch, dass sich die
Bereitschaft zum gleichstellungspolitischen Engagement auf nur drei Berei-
che konzentriert:

= Thematisierung von Geschlechterungleichheit in Lehre und Forschung,
d. h. die geschlechtersensible Ansprache von Studierenden und die Diffe-
renzierung der Datenaufnahme und Auswertung nach Geschlecht im
Rahmen der eigenen Forschung.

= Die Unterstiitzung der Studierenden und Mitarbeitenden bei der Verein-
barkeit von Familie und Karriere.

= Die geschlechtersensible Studierendenrekrutierung in den Schulen.

Gleichstellungspolitik im alltagspraktischen Handeln ist demzufolge auf das
Studium und auf Studierende reduziert. Gleichstellungspolitisches Alltags-
handeln, das sich auf die Phase der Promotion und der Post-Doc-Phase be-
zieht kommt nur sehr vereinzelt vor (Achterberg und Dahmen 2014), sie zeigt
sich nicht als Frauen- sondern als Familienférderung, indem Vorgesetzte
ihren Mitarbeitenden zur Vereinbarung von Kindern und Karriere zeitliche
Flexibilitdt gewahren.

69 Im Zeitraum von 2009 bis 2011 wurden die Daten in 50 Berufungskommissionen
an einer mittegrolen Universitdt im Ruhrgebiet erhoben. Die dokumentierten
Ausfiihrungen der Bewerberinnen und Bewerber wurden mit der Methode des
zirkuldren Dekonstruierens analysiert (Jacggi et.al. 1998).

70 Die Befragten kamen nicht nur aus NRW, sondern aus dem gesamten Bundesge-
biet.
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1.2.2. Zweites Fallbeispiel

Das zweite Fallbeispiel bezieht sich auf die Ergebnisse einer Onlinebefra-
gung’' an der sich insgesamt 190 wissenschaftlich Beschiftige derselben
Hochschule beteiligt haben, was einer Riicklaufquote von 22,3 % entspricht.
Die Auswertung der Antworten zeigt ein divergentes Bild der Befragten in
Bezug auf deren Akzeptanz und Verstdndnis von Gleichstellungspolitik und
GleichstellungsmaBnahmen innerhalb der Institution. Exemplarisch werden
hier nur die Ergebnisse dargestellt, die einen direkten Bezug zum Thema des
Beitrages haben.

Wichtig ist dabei zu verstehen, wer die Antwortenden waren: Dreiviertel
der Befragten (75,6 %) haben zum Zeitpunkt der Erhebung einen befristeten
Arbeitsvertrag; dies spiegelt die hohe Anzahl der prekdren wissenschaftlichen
Beschiftigungsverhiltnisse an der Universitit wider, an der insgesamt nur
21 % der wissenschaftlichen Angestellten unbefristet beschaftigt sind. Inner-
halb dieser Kategorie sind Ménner mit 69 % tiberreprésentiert. Die 79 % der
befristet Beschiftigten der Universitdt haben dariiber hinaus zu 94 % Vertra-
ge mit einer Laufzeit unter drei Jahren. Dies impliziert, dass die private, be-
rufliche und finanzielle Situation sehr unsicher und nicht voraussehbar fiir die
wissenschaftlich Beschéftigten ist.

Die Geschlechterverteilung der Antwortenden zeigt, dass 55,8 % sich als
weiblich identifizieren und 40,5 % als ménnlich. Das Alter der Befragten
liegt primdr zwischen 26 und 34 Jahren alt (55,8 %) und weitere 25,8 % zwi-
schen 35 und 44. Die Mehrheit derjenigen, die bereit waren an dieser Umfra-
ge teilzunehmen und iiber sich, ihr Arbeitsumfeld und wahrgenommene Ge-
schlechtergerechtigkeit Auskunft zu geben, waren demnach Mitarbei-
ter*innen, die noch in die sogenannte Kategorie der ,Nachwuchswissen-
schaftler*innen’ fallen, auch wenn sie bereits mehrere Jahre an der Universi-
tit tatig sind. Mehrheitlich sind sie in prekdren Verhidltnissen beschiftigt.
Dies wird hier deshalb betont, weil dieser Umstand uns besonders zu unseren
Uberlegungen in Punkt 1.4 angeregt hat.

Fiir Dreiviertel (75,8 %) aller befragten Mitarbeitenden ist klar, welche
MaBnahmen ihr Fachbereich in Bezug auf die Gleichstellung der Geschlech-

71 Die Daten wurden im Rahmen einer quantitativen Umfrage zur Arbeitsplatzkul-
tur erhoben, die dazu diente, die Erfahrungen der Mitarbeiter*innen in Bezug auf
Gleichstellung der Geschlechter innerhalb ihres Arbeitsumfeldes zu erfassen. Die
finale deutsche Version beinhaltete 34 Fragen zu vier Themenbereichen: 1. Betei-
ligungs- und Forderpraktiken, 2. Arbeitsplatzkultur, 3. Fithrungs- und Manage-
menteinsatz und 4. Ansehen der Institution und soziale Verantwortung. Fiir den
vorliegenden Beitrag wurden nur die Ergebnisse zu Fragen ausgewihlt, die sich
explizit mit Gleichstellungspolitik und -strategien an der Institution befassen. Die
Onlinebefragung richtete sich an alle wissenschaftlich Beschiftigten der Univer-
sitét.
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ter verfolgt. Interessanterweise stimmen die ménnlichen Befragten mit
84,4 % zu Klarheit {iber vorherrschende Gleichstellungspolitik zu haben, im
Vergleich zu 68,8 % der Frauen. Die Antworthdufigkeit der ménnlichen Mit-
arbeitenden tiberrascht und wirft gleichzeitig die Frage auf, warum die origi-
ndren Adressatinnen von Gleichstellungspolitik und Gleichstellungsmal-
nahmen an der Universitit angeben, weniger Klarheit dariiber zu haben? Und
sind wiederum Ménner wirklich besser informiert oder wird eventuell deren
Wahrnehmung aufgrund einer gefiihlten ,,Omniprasenz des Themas ,,Frau-
enforderung® bei gleichzeitiger Exklusion hervorgerufen?

Ein tiefergehender Blick auf eine verkniipfte Frage, die sich damit be-
fasst, ob die Teilnehmenden die Forderung von Geschlechtergleichheit an der
Universitdt verstehen und unterstiitzen, zeigt ein weniger positives Ergebnis:
Nur jeweils etwas iiber die Hélfte der Mitarbeiterinnen (53,8 %) und Mitar-
beiter (53,2 %) stimmt dieser Aussage zu. Obwohl ihr direktes Arbeitsumfeld
auf institutioneller Ebene deutlich macht, dass die Gleichstellung der Ge-
schlechter ein Thema ist, gibt es auf der individuellen Ebene der Mitarbeiten-
den keine eindeutige Zustimmung fiir diese Haltung. Diese Diskrepanz ver-
deutlicht aber auch eine zusitzliche Herausforderung von Top-Down-
Strategien: von oben verordnete Handlungsanweisungen konnen an den indi-
viduellen Belangen und Einstellungen vorbei gehen und somit als nicht-
zielgruppengerecht bzw. relevant wahrgenommen werden.

Ein weiterer Punkt, der in dem gerade diskutierten Zusammenhang wich-
tig ist, ist die Informationspolitik des Fachbereichs in Bezug auf Gleichstel-
lungsfragen, die die Mitarbeitenden betreffen konnten. Als Beispiele wurden
universitétsinterne Instrumente und Dokumente, wie die Gleichstellungspléne
der Fachbereiche, das Gender-Konzept der Universitit oder die Gesetz-
gebung zur Geschlechtergerechtigkeit genannt. 42,7 % der Befragten fiihlen
sich gut informiert, wahrend 26,8 % angaben, von ihrer Abteilung iiber die
Gleichstellungspolitik an der Universitit unzureichend unterrichtet zu sein.
Mitarbeiter fithlen sich zu einem etwas hoheren Anteil (48,1 %) gut bis sehr
gut informiert im Vergleich zu ihren Kolleginnen (40,6 %). Diese Angaben
zeigen deutlich, dass die Kommunikation zu gleichstellungsrelevanten The-
men und Wissen verbessert und ausgebaut werden kann, um einen héheren
Anteil der Mitarbeitenden zu erreichen. Dies béte auch die Chance Vorurteile
gegen {iber Gleichstellungspolitik abzubauen.

1.3. Hochschulische Gleichstellungsarbeit und Geschlechterwissen
Die oftmals mangelnde hochschulinterne Kommunikation ist allerdings nur
ein Teil des Problems. Mit dem eingangs dargestellten Wandel von Gleich-

stellungspolitik zu gleichstellungsférderndem Personalmanagement ist die
Anbindung an die Frauen- und Geschlechterforschung sowie an feministische
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Theoriebildung allmidhlich erodiert. Vor 30, 40 Jahren waren Gleichstel-
lungspolitik, feministische Theorie und Frauenforschung eng miteinander
verbunden: Feministische Theorie liefert das Werkzeug fiir die Kritik an die
patriarchale Verfassung der Gesellschaft, die Frauenforschung analysierte die
Ursachen und Auswirkungen des patriarchalen Geschlechterverhiltnis und
die Frauenpolitik tibersetzte diese Analysen in konkrete politische Mafnah-
men (Gildemeister und Wetterer 2007).

Die konstruktivistische Wende in der Frauen- und Geschlechterforschung
brachte einen Paradigmenwechsel beziiglich des Nachdenkens iiber Patriar-
chat und Geschlechterverhiltnisse mit sich (Wetterer 2009). In diesem Zu-
sammenhang wurde der Dialog zwischen Wissenschaftler*innen auf der
einen Seite und Gleichstellungspolitiker*innen und Gleichstellungsmana-
ge*rinnen auf der anderen Seite deutlich schwieriger. Theoretische und empi-
rische Einsichten in die Reproduktion von Asymmetrien im Geschlechterver-
haltnis, die nicht unmittebar auf patriarchale Machtstrukturen zuriickzufithren
sind, lassen sich nur noch sehr schwer in politisches und praktisches Handeln
iibersetzen. Konstruktivistische Einsichten in die Reproduktion der ge-
schlechtlichen Ordnung sind auf der praktisch-politischen Ebene deshalb
nahezu folgenlos geblieben’” (siche auch Karner et al. in diesem Band).

Haufig teilen Gleichstellungsbeauftragte und Gleichstellungsmana-
ger*innen keine gemeinsame Wissensbasis, auch gibt es nur begrenzten Wis-
senstransfer zwischen Frauen- und Geschlechterforschung und Gleichstel-
lungsakteur*innen und folglich fehlt Letzteren eine kohdrente Gleichstel-
lungsexpertise. Viele Praktiker*innen greifen zwar auf Forschungsergebnisse
aus der Geschlechterforschung zuriick, denn sie bewerten dieses Wissen als
Argumentationshilfe und Rechtfertigungsgrundlage, jedoch gibt es keinerlei
Verstindigung dariiber, welches Wissen wirklich fiir die Praxis relevant ist
(Vollmer 2016).

Gleichstellungspraxis, die keine theoretisch reflektierte Praxis ist (Knapp
1998), wird vor dem Hintergrund der zunehmenden Ausdifferenzierung und
Institutionalisierung der Gleichstellungsarbeit dann problematisch, wenn die
Akteur*innen ausschliefSlich auf intuitive und individuelle, nicht-for-
malisierte Strategien zuriickgreifen, denn die Herstellung der Anschlussfa-
higkeit von politischem und wissenschaftlichem Handeln ist laut Wetterer
eine Qualifikation, iiber die Genderexpert*innen verfligen miissen, um als
Expertinnen Anerkennung zu finden (Wetterer 2009).

Gleichstellungsakteur*innen, die iiber die rhetorische Akzeptanz von
Gleichstellung von Frauen und Ménnern hinausgehen, stolen bereits jetzt

72 Mit Ausnahme der Queerbewegung, die versucht theoretisch-konstruktive Per-
spektiven auch in politisches Handeln umzusetzen. Im Gleichstellungsmanage-
ment und in der Gleichstellungspolitik der wissenschaftlichen Organisation spielt
dieses dagegen nur eine randstdndige Rolle, drauf weisen Grofl und Winker hin
(2007).
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immer wieder auch auf Widerstdnde und Ablehnung. Wenn die Verbindung
von Geschlechtertheorie und -forschung und Gleichstellungspraxis noch
weiter schwindet, besteht u.U. die Gefahr, dass die Ablehnung von Gleich-
stellungspraxis unverhohlener in Erscheinung treten wird und die Idee von
der Gleichheit von Frauen und Méannern mehr und mehr unter Ideologiever-
dacht gerit.

1.4. Gleichstellung mit stindig wechselndem Personal

Moglicherweise hdngt die nur rhetorische Akzeptanz von Gleichstellungspo-
litik auch mit der enorm hohen Fluktuation des wissenschaftlichen Personals
zusammen.

Im Verlauf des unternehmerischen Umbaus der Hochschulen haben sich
nicht nur Gleichstellungspolitiken, sondern auch die Beschéftigungsverhilt-
nisse von Wissenschaftler*innen enorm verdndert. Ein Blick in die Geschich-
te der Hochschule zeigt, Wissenschaft war schon immer entgrenzte und sub-
jektivierte Arbeit und die Arbeit in der Wissenschaft war schon immer prekar
(Aulenbacher et al. 2012), Existenzrisiken wurden jedoch um der Berufung
Willen kritik- und kampflos akzeptiert (Dorre und Neis 2008). Gegenwiértig
hat sich die Unsicherheit von wissenschaftlichen Beschéftigungsverhiltnissen
zugespitzt, in Deutschland sind 77 % der Méanner und 80 % der Frauen in
befristeten Beschéftigungsverhéltnissen (Aulenbacher et al. 2012).

Die folgende Tabelle zeigt die verdnderten Anteile von unbefristeten und
befristeten Beschiftigten in den Jahren 2005 bis 2015. In der Statistik sind
alle Arbeitsvertrage angestellter Wissenschaftler*innen sowie Lehrbeauftrag-
ten abgebildet. Nicht erfasst sind verbeamtetete Mitarbeitende, d.h. vor allem
Professor*innen.

Tabelle 1: Anteil unbefristeter und befristeter Arbeitsvertrige von
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innen

Jahr unbefristet/befristet
2005 1:4
2007 1:5
2009 1:7
2011 1:8
2013 1:9

Quelle: Statistisches Bundesamt, Fachserie 11, Reihe 4.4; eigene Berechnungen

Allerdings haben nicht nur die Befristungen zugenommen. Die vertraglichen
Laufzeiten sind zudem sehr kurz, wie die folgende tabellarische Ubersicht der
Arbeitsvertrage von wissenschaftlich Mitarbeitenden zeigt.
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Tabelle 2: Laufzeiten von Arbeitsvertragen wiss. Mitarbeiter*innen

Laufzeit Anteil
Hochschulen Forschungseinrichtungen
bis zu 1 Jahr 53 % 50 %
1 bis 2 Jahre 36 % 33 %
Uber 2 Jahre 11 % 18 %

Quelle: Evaluationsbericht zum Wissenschaftszeitvertragsgesetz (Jongmann 201 1)73

Die Zunahme von befristeten Arbeitsvertragen lésst sich darauf zuriickfiihren,
dass sich Politik — entsprechend dem unternehmerischen Leitbild — aus der
Finanzierung der Hochschulen deutlich zuriickgezogen hat. Diese immense
finanzielle Liicke muss nun mit, im wettbewerblichen Verfahren erworbenen
und temporir vergebenen, Drittmitteln geschlossen werden.

Die kurzen Laufzeiten der befristeten Arbeitsvertrige sind allerdings nur
ein Aspekt der prekdren Situation von Nachwuchswissenschaftler*innen. Bei
Promovend*innen kommt beispielweise noch der Aspekt der ,doppelten
Abhiangigkeit’ hinzu. Diese ist dadurch gekennzeichnet, dass Wissenschaft-
ler*innen mit ihrer wissenschaftlichen Zukunft sehr hiufig komplett von
ihren Vorgesetzten abhingen, weil diese zugleich auch die Doktormutter oder
der Doktorvater sind. In diesen Fillen entscheiden die Vorgesetzten also
nicht nur dariiber, wie lange die finanzielle Existenz des Nachwuchses gesi-
chert ist, sondern auch ob der Nachwuchs in der Wissenschaft iiberhaupt eine
Chance hat bzw. diese bekommt.

Der kontinuierliche Anstieg des Anteils von Frauen in der Wissenschaft
unterhalb der Professur vollzieht sich also zu einem Zeitpunkt, zu dem die
Arbeitsbedingungen fiir die nachwachsende Generation der Wissenschaft-
ler*innen nahezu vollstdndig prekdr geworden sind. Das wirft die Frage auf,
inwieweit der Prozess der organisationalen Umgestaltung bzw. der Oko-
nomisierung sich in neuer Weise mit Gleichstellung verschrénkt (Aulenbacher
et al. 2012). Auch Frauenforderung und Gleichstellungspolitiken hangen
iiberwiegend von wiederholten Wettbewerbssituationen ab, als solches sind
Frauenforderungskonzepte und -projekte zu einem groB3en Teil unverbindlich.
Als nicht nachhaltige Gleichstellungsmafinahmen treffen sie auf Nach-
wuchswissenschaftler*innen, die an der Hochschule ebenfalls nur eine fliich-
tige Position im wissenschaftlichen Feld einnehmen. So gesehen ist es ver-
mutlich eher zufillig, wenn GleichstellungmaBBnahmen iiberhaupt eine Wir-
kung erzielen.

73 Der Evaluationsbericht zum WissZeitVG (2011) wurde von der deutschen Bun-
desregierung in Auftrag gegeben. Er zeigt: Die meisten Zeitvertrage auf Grund-
lage des WissZeitVG laufen kiirzer als ein Jahr — mit der durchschnittlichen Dau-
er etwa von Promotionen oder Forschungsprojekten ldsst sich das nicht erkléren.

168



Die Grenzen der Geschlechtergleichstellung in der Hochschulpraxis

Selbst wenn sich eine Hochschule mit Uberzeugung dem Leitbild der
Gleichstellung von Frauen und Ménnern verschreibt, werden sich prekér
beschéftigte Nachwuchswissenschaftler*innen kaum mit diesem Leitbild
(und sicherlich auch nicht mit anderen Leitbildern) identifizieren konnen.
Prekdr Beschéftigte sind mit den Organisationsstrukturen einer Hochschule
hiufig gar nicht geniigend vertraut, um diesen Identifizierungsprozess voll-
ziehen zu kénnen. Auflerdem sind die existenziellen Sorgen und die ungewis-
se berufliche Zukunft oder z.B. auch die Unwigbarkeiten, die mit der Promo-
tion oder anderen Qualifikationsschritten einhergehen héufig die Probleme,
die im Vordergrund stehen (siehe dazu auch Hendrix in diesem Band).

1.5. (Drittmittelbasierte) Gleichstellungsprojekte und
GleichstellungsmaB3nahmen

Gemil der Projektdatenbank ,,Gleichstellungsprojekte an Hochschulen in
NRW*, waren zum 2.5.2016 an 43 Hochschulen in NRW 907 gleichstel-
lungsbezogene MaBnahmen implementiert’*. Diese, durchaus beeindruckende
Zahl, umfasst dabei u.a. Angebote aus den Bereichen Foérderung von Nach-
wuchswissenschaftler*innen (wie Mentoring, Coaching oder auch Stipendi-
en), Familienservicestellen, Personalentwicklung, Informations- und Schnup-
perprojekte fiir Schiiler*innen als auch allgemeine gleichstellungsrelevante
Informations- und Beratungsangebote. Beate Kortendiek, Meike Hilgemann,
Jennifer Niegel und Ulla Hendrix (2013) stellen jedoch fest, dass ,,die Hoch-
schulgrofle und der Hochschultyp die Ressourcen der Gleichstellungsbeauf-
tragten, die initiierten Gleichstellungsprojekte und die Struktur der Gleich-
stellungsarbeit mafigeblich beeinflussen® (S. 397). Die Anzahl der Malinah-
men, die aufgrund drittmittelgebundener Finanzierung zeitlich befristet sind
ist in der Datenbank nicht nachvollziehbar. Grundsétzlich spielt die Einwer-
bung von foderalen, nationalen oder auch europdischen Drittelmitteln im
Gleichstellungsbereich eine immer groer werdende Rolle (siehe dazu auch
Lipinsky in diesem Band). Dies bezieht sich sowohl auf die Finanzierung der
(probeweisen) Implementierung von strukturellen innovativen Mafinahmen,
als auch, auf die Férderung von Forschungsprojekten mit Genderbezug. So-
mit fallen das Schreiben von Projektantrdgen und das darauffolgende Pro-
jektmanagement, bei erfolgreicher Einwerbung, auch noch in das Aufgaben-
gebiet der Gleichstellungbeauftragten an Hochschulen.

Brisant stellt sich die Situation fiir gleichstellungspolitische Akteur*innen
innerhalb dieser zeitlich befristeten Projekte dar. Dies betrifft zum einen die
Absolvent*innen der Gender Studies, zum anderen die unterhalb der profes-

74 Siehe: http://www.gleichstellung-hochschulen.nrw.de/startgleichstellung/
[4.9.2016)].
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soralen Ebene angestellten Gleichstellungsakteur*innen. Diese Personen-
gruppe kann innerhalb und auBerhalb des Arbeitsumfeldes der Gleichstel-
lungsbeauftragten zu finden sein, falls vorhanden auch direkt angedockt an
eine Gender-Professur oder auch an einen Lehrstuhl, dessen Inhaber*in Gen-
derforschung betreibt ohne dabei die entsprechende Denomination zu haben.
Abhidngig von der Laufzeit der Projektférderung ist auch das Beschéfti-
gungsverhéltnis dieser Projektmitarbeiter*innen nicht langfristig angelegt.
Drittmittelbasierte Gleichstellungsférderung unterstiitzt somit prekidre Be-
schéftigung im Hochschulsystem, bei oftmals gleichzeitiger Kritik dieser
Arbeitsverhiltnisse, die wie oben erwéhnt meist von Frauen wahrgenommen
werden. Es kommt somit zu einer Perpetuierung von sozialer Ungleichheit.
Die befristete Forderung von Gleichstellungsmafnahmen und des ausfiihren-
den Personals hat eine weitere Signalwirkung an andere Hochschul*akteurinnen:
eine nicht-langfristig gesicherte Finanzierung lasst vermuten, dass Gleichstel-
lung in der Institution doch keinen so substanziellen Stellenwert hat.

Mitarbeiter*innen dieser zeitlich begrenzten Gleichstellungsprojekte, sei
es zur praxisnahen Koordination von GleichstellungsmaBinahmen oder
Durchfiihrung von genderbezogenen Forschungsprojekten, kdnnen zudem
auf vielfiltige individuelle Hiirden stoBen’”.

Neben der oftmals fachlichen Isolation, besonders an Hochschulen und
Forschungseinrichtungen an denen kein Netzwerk von Genderforscher*in-
nen, ein Zentrum fiir Gender Studies oder dhnliches existiert, ist auch die
Befiirchtung grof, aufgrund der Beschéftigung mit Gleichstellungsthemen
auf das akademische Abstellgleis geschoben zu werden. So duflert eine Be-
fragte’® nicht nur diese Befiirchtung, sondern weist auch auf die bereits er-
wihnte Signalwirkung befristeter Vertrage hin: ,,Problematisch ist definitiv,
dass ich keine unbefristete Anstellung habe, denn es zeigt dass es nicht mog-
lich ist mit diesem Thema Karriere an der Universitdt zu machen®. Eine ande-
re Wissenschaftlerin beschreibt ihre prekdre Beschéftigung kombiniert mit
gleichstellungspolitischem Engagement als potentielle Gefahr, ihre Aussich-
ten auf einen Folgevertrag zu vermindern: ,,Mein befristeter Arbeitsvertrag
hindert mich, denn in machen Situationen habe ich Bedenken tiber Gleich-
stellung zu sprechen, da manche Leute von dem Thema genervt sind und ich
mochte nicht meine Chancen auf einen neuen Vertrag verringern®. Diese
Aussagen von zwei Wissenschaftlerinnen, die sich drittmittelbasiert mit der
strukturellen Implementierung von Gleichstellungspldnen befassen, verdeut-
lichen in welcher Zwickmiihle sich Gleichstellungsakteur*innen wieder fin-

75 Siehe auch Heather Laubes Beitrag zur In- und Outsiderinnen-Position von femi-
nistischen und/oder gleichstellungspolitischen Wissenschaftlerinnen in diesem
Band.

76 Im Zuge des EU-Projektes GenderTime wurden Interviews mit sog. Change
Agents zu ihren personlichen und institutionellen Herausforderungen und Er-
folgsfaktoren befragt (s. auch Dahmen und Peterson 2017).
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den konnen und welche Strategien sie aufgrund ihres prekdren Beschéfti-
gungsverhiltnisses anwenden, um ihre finanzielle Absicherung in Form eines
weiteren Arbeitsvertrages nicht zu gefahrden.

2. Fazit

Die hier vorgestellten Uberlegungen mogen in mancher Hinsicht pessimis-
tisch klingen, jedoch wollen wir damit Denkanstoe geben und auch verdeut-
lichen, warum Gleichstellung im Wissenschaftssystem oft auf Widerstinde
stof3t, die auf den ersten Blick nicht ersichtlich sind.

So hat die Transformation des Wissenschaftssystems zu einer enormen
Zunahme an prekdren Beschiftigungsverhéltnissen gefiihrt. Die hohe Perso-
nalfluktuation im wissenschaftlichen Bereich fiihrt dabei zu einem Verlust
von organisationsbezogenem Gleichstellungswissen (Achterberg und Dah-
men 2014). Die Identifikation von Individuen mit den vorhanden Strukturen
und Werten der Arbeitgeber*in wird erschwert oder findet gar nicht statt, da
es sich um ,,Durchlaufpositionen” handelt, in denen die Beschéftigten ihre
eigene wissenschaftlichen Karriere voranbringen sollen und wollen, bei per-
manenter privater und professioneller Unsicherheit. Dass unter diesen Um-
stinden das Thema ,,Gleichstellung® nicht die hochste Prioritdt fiir diese
Mitarbeiter*innen hat ist nicht tiberraschend. Zumal sich einige von ihnen
sehr wahrscheinlich, aufgrund ihrer intransparenten Berufssituation, selbst
nicht gerecht/gleichberechtigt behandelt fithlen.

Bei allem skizzierten strukturellen Wandel findet die Idee von der
Gleichheit der Geschlechter, ob nun politisch geboten oder von der Fiihr-
ungsebene angeordnet, in der untersuchten Organisation Hochschule nur
rhetorische Akzeptanz. Dieser faktische Akzeptanzmangel zeigt sich auf allen
Hierarchieebenen. Wie Wetterer (2009) deutlich macht, bedeutet rhetorische
Modernisierung, dass sich Hochschulleitungen des Gleichstellungsauftrags
angenommen haben und diesen mit einer sprachlich ,,gegenderten® internen
und externen Kommunikation demonstrieren. So wird zum einen der Ein-
druck erweckt, Frauen und Ménner seien im hochschulischen Bereich gleich-
gestellt und zum anderen wird damit verschleiert, dass die tatsdchliche
Gleichstellung immer dann ins Stocken gerdt, wenn Machtverhéltnisse
grundsitzlich in Frage gestellt werden. Aulerdem deutet sich in der rhetori-
schen Modernisierung an, dass weitere Gleichstellungsmafinahmen iiberfliis-
sig sind und schlussendlich nur dazu fiihren, dass Frauen in unrechtméaBiger
Weise bevorzugt wiirden.

Insbesondere in der Hochschule ist die fortwéhrende systematische Ver-
kniipfung von Geschlechtertheorien und Geschlechterforschung mit Gleich-
stellung ein unverzichtbares Element. Denn nur mit wissenschaftlichen Fun-
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dament ist gewéhrleistet, dass die Gleichheitsidee nicht als Ideologie ver-
déchtigt wird.

Die auffindbare Ablehnung von Gleichstellungspolitik und Gleichstellung
als Personalmanagementstrategie ldsst sich vor allem auf die strukturelle
Beschaffenheit der Hochschulen zuriickfiithren. Es ist zu vermuten, dass eine
nachhaltige, kontinuierliche sowie vernetzte Gleichstellungsarbeit, die sich
regelméBig und gezielt an alle wissenschaftlichen und nicht-wissenschaft-
lichen Statusgruppen der Organisation richtet, deutlich mehr Erfolge verzei-
chnen kann und infolgedessen auch gréfere Zustimmung erreichen wird.
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Strukturelle Verdnderungen fiir mehr
Chancengleichheit in der Fraunhofer-Gesellschaft

Anne Spitzley, Michaela Friedrich und Bdrbel Thielicke

In der wissenschaftlichen und industriellen Forschung sind Frauen nach wie
vor unterreprasentiert. Auch wenn sich seit Jahren ein positiver Trend ab-
zeichnet und die Anzahl weiblicher Studierender in vielen Fachgebieten
hoher ist als die Anzahl méannlicher Studierender, sind nur rund 17 Prozent
aller deutschen Forschenden weiblich (European Commission 2015). Dem
mochte auch die Fraunhofer-Gesellschaft entgegenwirken: Doch dabei geht
es weit dariiber hinaus, den derzeitigen Wissenschaftlerinnenanteil von 20
Prozent einfach ,,nur” zu erhéhen — durch viele strukturelle Verdnderungen
soll Chancengleichheit geschaffen werden.

Eines der Zicle ist es, den Frauen zu helfen, ihren Platz auf der Wissen-
schaftsbiihne zu erlangen. Dabei sollen Ménner jedoch keinesfalls benachtei-
ligt werden. Weiterhin geht es um die angemessene Beteiligung von Frauen
und Miénnern an Entscheidungen dariiber, was auf welche Weise erforscht
und entwickelt wird. Davon werden die Wissenschaft insgesamt und die
Fraunhofer-Gesellschaft als Organisation profitieren. Denn Forschungser-
gebnisse werden haufig nur dann richtig interpretiert, wenn Personen beiden
Geschlechts bedacht werden; Entwicklungen erfiillen dann besser die Be-
diirfnisse von Frauen und Ménnern.

Die Fraunhofer-Gesellschaft engagiert sich seit den neunziger Jahren fiir
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in Bezug auf Karrierewege. Seit
2006 werden turnusmidfig alle vier Jahre die Beauftragten fiir Chancen-
gleichheit (BfC) und ihre Stellvertreterinnen an den Fraunhofer-Instituten
und -Einrichtungen gewihlt. Die BfC wihlen anschliefend aus ihrem Kreis
die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte (GB) und ihre Stellvertreterin. Zu-
ndchst liegen alle Rechte und Pflichten bei der GB. Sie koordiniert das BfC-
Netzwerk und tbertrdgt die Aufgaben fiir das operative Geschéft an den
Fraunhofer-Instituten an die zustdndige BfC. Die BfC wirken bei allen perso-
nellen, organisatorischen und sozialen Maflnahmen mit, welche die Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatle-
ben sowie den Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz betreffen. In
diesen Fragen sind die GB und BfC Ansprechpartnerinnen fiir alle Mitarbei-
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tende der Fraunhofer-Gesellschaft. In Ausiibung ihres Amtes sind sie wei-
sungsfrei und werden filir diese Tatigkeit zu 100 % (GB) bzw. bis zu 8
h/Woche (BfC) von ihrer sonstigen, arbeitsvertraglichen Tétigkeit freigestellt.

Die BfC und insbesondere die GB tragen in aullerordentlichem Mal} zur
Verbesserung der Chancengleichheit bei Fraunhofer bei. Dariiber hinaus
wurden in 2012 im Rahmen der internen Studie »Chancen und Hiirden beim
Gewinnen, Halten und Entwickeln von Wissenschaftlerinnen bei Fraunhofer«
zundchst der IST-Zustand analysiert, Handlungsbedarfe identifiziert und
daraus Umsetzungsprojekte abgeleitet, die zur Entwicklung und Etablierung
passgenauer Maflnahmen und Férderprogramme sowie zu einer verbesserten
Zusammenarbeit aller Gleichstellungsakteure beigetragen haben.

In diesem Kontext haben die beiden Projekte, {iber deren Auswirkungen
auf institutioneller Ebene im Folgenden berichtet wird, einen wesentlichen
Beitrag geleistet. Hierbei hat die Zusammenarbeit mit der Zentralen GB und
den BfC eine wichtige Rolle gespielt.

1. Zwei Gleichstellungsprojekte verandern die Fraunhofer-
Strukturen

Die beiden Projekte, WHIST und STAGES, sind zwei von drei in einer Reihe
von EU-geforderten Projekten mit dem Ziel durch strukturelle Verdnderun-
gen die Gleichstellung von Frauen und Ménnern zu férdern. Im ersten Projekt
PRAGES, ohne Fraunhofer-Beteiligung, wurden Handlungsfelder fiir das
Erreichen von ,.Gender Equality” im Wissenschaftsbereich identifiziert
(Cacace 2009). Auf dieser Basis wurden im zweiten Projekt WHIST”” kon-
krete Aktionen erprobt (WHIST Teams 2011), bevor anschlieBend im Projekt
STAGES™ einzelne Aktionen in dauerhafte Strukturen iiberfiihrt wurden
(Cacace 2015).

77 Das Projekt WHIST (Women’s careers hitting the target: gender management in
scientific and technological research) startete im Jahr 2009 und endete 2011. Zu-
sammen mit der Universitdt Aarhus und der European Space Agency (esa) war
das Fraunhofer IAO als Experimentalpartner beteiligt. Gefordert wurde das Pro-
jekt von der Europdischen Union sowie vom italienischen Ministerium fiir
Gleichstellung (Dipartimento per le Pari Opportunita della Presidenza del
Consiglio dei Ministri DPO). Weitere Partner waren die Universita Statale di Mi-
lano und eine italienische Non-Profit-Organisation fiir Entwicklung und den
Kampf gegen soziale Ausgrenzung (L'Assemblea delle Donne per lo Sviluppo e
la Lotta all'Esclusione Sociale ¢ un'associazione di ricercatrici in ambito sociale
ASDO).

78 Das Projekt STAGES startete direkt im Anschluss an WHIST. Wéhrend der
Projektlaufzeit von 2011 bis 2015 sollten dauerhafte Strukturen fiir Chancen-
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Die Aufgabe der sogenannten ,,Experimentalpartner” im Projekt, war es,
verschiedene Aktionen zur Forderung der Chancengleichheit auf allen Hier-
archieeben auszuprobieren. Fiir die Fraunhofer-Gesellschaft wurde fiir diese
Implementierungsphase das Fraunhofer-Institut fiir Arbeitswirtschaft und
Organisation IAO ausgewihlt. Dort sollten die folgenden Aktionen getestet
werden:

* Neustrukturierung und inhaltliche Uberarbeitung der Intranetseiten zur
Gleichstellung am Institut

= Forderung von Familienfreundlichkeit am Institut und Unterstiitzung
beim Wiedereintritt nach der Elternzeit

= Konzeption und Durchfiihrung eines Seminars zu Gender Diversity am
Institut

Alle Aktionen wurden durchgefiihrt — wirklich erfolgreich waren jedoch nicht
alle. Das Seminar zu Gender Diversity fand nur einmal und auch nur mit
geringer Beteiligung statt. Das Interesse der Beschéftigten war leider gering.
Dies liegt vermutlich daran, dass neben der inhaltlichen Projektarbeit nur
wenig Zeit fiir Seminare und Weiterbildung bleibt. Viele entscheiden sich
dann eher fiir Seminare mit fachlichen Inhalten mit direktem Bezug zur tégli-
chen Arbeit und nicht fiir ein solch allgemeines Thema. Andere Aktionen
wurden so gut angenommen, dass sie sich schon zum Selbstlaufer entwickel-
ten. Den groBten Erfolg und die grofte Nachhaltigkeit hatte das sogenannte
,Babygeschenk“. Dazu spater mehr. Generell zeigt sich die Tendenz, dass
Aktionen, die von den Zielgruppen, also in der Regel den Beschéftigten,
wenig verdndertes Handeln erfordern und die einen konkreten Nutzen fiir sie
haben, erfolgreicher sind.

Direkt im Anschluss an WHIST startete das Projekt STAGES. Eines der
STAGES-Ziele fiir die Fraunhofer-Gesellschaft war die Férderung des be-

gleichheit geschaffen werden. Neben bekannten Partnern aus dem Vorgéngerpro-
jekt waren auch neue Partner beteiligt. Gefordert wurde auch dieses Projekt von
der Europédischen Union sowie vom italienischen Ministerium fiir Gleichstellung
(Department of Equal Opportunities — Presidency of the Council of Ministers).
Projektpartner waren wieder die Aarhus Universitet (Dénemark), ASDO —
L'Assemblea delle Donne per lo Sviluppo e la Lotta all' Esclusione Sociale (Itali-
en) und die Universita Statale di Milano (Italien). Neue Partner waren die
Radboud Universiteit (Niederlande) und die Universitatea Alexandru Ioan Cuza
(Ruménien). Begleitet wurde das Gesamtprojekt durch ein internationales Bera-
tungskomitee, das »International Board of Advisors« (IBSA) und das deutsche
Teilprojekt vom German STAGES Committee. Dieses setzte sich zusammen aus
Vertreterinnen der deutschen Forschungsorganisationen sowie aus Expertinnen
und Experten, die sich wissenschaftlich oder praktisch mit Chancengleichheit be-
schiftigen. Fiir weitere Informationen und die namentliche Nennung der Mitglie-
der des German STAGES Committee sieche Klemisch 2015.
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darfsorientierten Austauschs der einzelnen Institute. An einigen Fraunhofer-
Instituten gab es bereits gute Beispiele zur Férderung von Chancengleichheit.
Weniger gendererfahrene Institute konnten so von gendererfahrenen Institu-
ten lernen und umgekehrt. Im gemeinsamen Austausch sollten Ansdtze und
Aktionen (weiter-)entwickelt werden. Dabei wurden bewihrte Strukturen wie
beispielsweise das Netzwerk der Beauftragten fiir Chancengleichheit einge-
bunden. Zur Unterstiitzung dieses Netzwerks wurde aus dem Projekt heraus
der jahrliche BfC-Bericht entwickelt, der auf den kommenden Seiten nédher
erlautert wird. AuBerdem wurden neue Wege beschritten, zum Beispiel eine
online-verfiigbare Gender Diversity Toolbox. Dieser internetbasierte Werk-
zeugkasten enthidlt Praxisbeispiele und MaBnahmen zur Verbesserung von
Chancengleichheit, die an den Fraunhofer-Instituten erfolgreich eingesetzt
werden (Friedrich 2015).

Das Projektteam der Fraunhofer-Gesellschaft bestand aus Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern des Fraunhofer IAO. Das Team arbeitete eng mit der
GB und der Diversity Referentin der Fraunhofer-Gesellschaft zusammen.

1.1. Drei besonders erfolgreiche und nachhaltige Aktionen:
Das Babygeschenk, der BfC-Bericht und
die Gender Diversity Toolbox

1.1.1. Das Fraunhofer-Babygeschenk als Tiir6ffner fiir weitere
Gleichstellungs-Mallnahmen

Die liberwiegende Belegschaft der Fraunhofer-Gesellschaft hat einen akade-
mischen Hintergrund und ist relativ jung — also kurz vor bzw. gerade am
Beginn der Familiengriindungsphase. Bis zum Jahr 2009 gab es einige weni-
ge Institute, die ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern zur Geburt eines
Kindes eine kleine Aufmerksamkeit zukommen lieen. Angeregt durch diese
Beispiele und die in vielen Unternehmen iibliche Praxis eines Geschenks zur
Geburt wurde die Idee des ,,Fraunhofer-Babygeschenks* geboren. Doch was
sollte man den frisch gebackenen Eltern schenken? Und wie kommt das Ge-
schenk zu den Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern? Das Geschenk musste
vielfiltigen Anforderungen gerecht werden und wire am Ende fast an einer
rechtlichen Rahmenbedingung gescheitert.
Ein geeignetes Geschenk auszuwihlen, war schwieriger als gedacht:

=  Zum ersten sollte das Geschenk gefallen. Es sollte etwas sein, woriiber
die frisch gebackenen Eltern sich freuen. Etwas mit einem praktischen
Nutzen, das nicht achtlos zur Seite gelegt wird.
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= Zum zweiten sollte das Geschenk geschlechtsneutral sein. Ein ge-
schlechtsneutrales Geschenk wiirde den Prozess erleichtern. Denn man
wire nicht darauf angewiesen, das Geschlecht des Babys zu kennen.

= Zum dritten sollte das Geschenk etwas mit Fraunhofer zu tun haben und
sich von den Geschenken der Familie und der Freunde abheben.

= Zum vierten sollte das Geschenk nicht zu teuer sein.

Schon diese vier Kriterien schrinkten die Auswahl erheblich ein. Ein hiib-
sches und praktisches Babygeschenk, das nicht rosa oder hellblau ist, das
individuell gestaltet und auch noch bezahlbar ist — schwieriger als gedacht.
Letztlich entschieden wir uns fiir einen cremefarbenen Strampelanzug be-
stickt mit einem abgewandelten Fraunhofer-Logo. Anstatt des Schriftzuges
,Fraunhofer und dem normalerweise folgenden Institutskiirzel wurde im
gleichen Layout ,,Forschungsnachwuchs eingestickt. Der Schriftzug wurde
bewusst genderneutral gehalten. Zudem beinhaltet er ein kleines Wortspiel.
So bedeutet er zum einen ,,Nachwuchs fiir die Forschung™ als auch ,,Nach-
wuchs einer Forscherin/eines Forschers®. Da jedes kleine Kind ein Forscher
und Entdecker ist, ist der Schriftzug also auch fiir die Kinder von Verwal-
tungsangestellten und Strukturpersonal passend. Komplettiert wurde das
Geschenk durch eine hiibsche Geschenkbox und eine Gruflkarte, die von der
Institutsleitung unterschrieben wird.

Nachdem das Geschenk ausgewahlt war, musste die Frage geklart wer-
den, wie dieses zu den frisch gebackenen Eltern gelangen sollte. Muss es am
Institut abgeholt werden? Wird es nach Hause geschickt? Mit einem Neuge-
borenen ans Institut zu kommen, um ein Geschenk abzuholen, fanden wir
nicht praktikabel. Wir favorisierten also ganz klar den Postversand. Beim
Gesprach mit der Personalverwaltung stellte sich jedoch heraus, dass das
Projektteam aufgrund der Datenschutzbestimmungen keinen Zugang zur
privaten Anschrift der Betreffenden haben darf und auch keine Auskunft
dariiber bekommen darf, dass eine Mitarbeiterin oder ein Mitarbeiter ein
Baby bekommen hat. Dies ist ausschlielich der Personalverwaltung gestat-
tet. Zum Gliick erklérten die Kolleginnen der Personalverwaltung sich bereit,
unsere Idee des Babygeschenks zu unterstiitzen. Sie {ibernahmen den Ver-
sand des Geschenkes wie auch die Aufgabe, der Institutsleitung nach der
Meldung einer Geburt eine Gliickwunschkarte zur Unterschrift vorzulegen.

Im Gesprich mit der Personalverwaltung stieBen wir auf eine weitere
rechtliche Rahmenbedingung, an der das Vorhaben ,Babygeschenk® fast
gescheitert wére. So gilt im 6ffentlichen Dienst ein Besserstellungsverbots.
Demnach sind alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gleich zu stellen — eine
besondere Zuwendung an eine einzelne Person oder Personengruppe (z.B.
Eltern) ist deshalb nicht moglich. Ausnahmen sind nur in besonderen Fillen
und bei sehr niedrigen Kosten fiir die Zuwendung méglich. Zum Gliick hat-
ten wir ein giinstiges Geschenk ausgewdhlt und durften deshalb unser Vorha-
ben in die Tat umsetzen.
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Die ersten Babygeschenke wurden im Juli 2010 an die frischgebackenen
Eltern von vier Fraunhofer-Instituten am Institutszentrum in Stuttgart verteilt.
Zur Evaluation unserer Maflnahme enthielt das Geschenkset in den ersten
Monaten einen Fragebogen, der von insgesamt 24 frischgebackenen Miittern
und Vitern ausgefiillt wurde. Allen Befragten gefiel die Idee des Baby-
Geschenks sehr gut. Der Strampelanzug wurde durchgehend gut bewertet und
die groBe Mehrheit gab an, ihn nutzen zu wollen. Auflerdem gaben die Be-
fragten an, sich durch das Geschenk wertgeschétzt zu fithlen und ermutigt zu
werden, im Wissenschaftsbetrieb zu bleiben. Unser Ziel konnten wir also
erreichen. Dariiber hinaus bewirkt das Babygeschenk bis heute, dass Eltern-
schaft stirker wahrgenommen und die Institutsleitung auf jedes Baby auf-
merksam gemacht wird. AuBlerdem fiihrte das Babygeschenk dazu, dass
plotzlich viel mehr iiber zukiinftigen Nachwuchs gesprochen wurde. Vor
allem die ménnlichen Kollegen machten sich gegenseitig darauf aufmerksam,
die Geburt ihres Kindes in der Verwaltung zu melden, um in den Genuss des
Geschenkes zu kommen. Bei diesen Gespriachen wurde natiirlich nicht {iber
das Geschenk, sondern auch iiber die erste Zeit mit dem Baby und die Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie gesprochen. Ein sehr privates Thema, {iber
das vor allem Ménner am Arbeitsplatz sonst kaum sprechen, gehdorte plotz-
lich wie selbstverstindlich dazu.

Durch den groflen Erfolg der Testphase und den enormen Zuspruch der
beschenkten Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird das Babygeschenk wei-
terhin, auch nach Abschluss des Projektes, verteilt. Mittlerweile kann jedes
Institut das Geschenk iiber das Tool fiir Fraunhofer-Werbemittel bestellen.
Im Jahr 2014 {iberreichten 52 Prozent der Institute das Babygeschenk. Weite-
re 16 Prozent planten die Einfithrung im Jahr 2015.

Der Aufwand und Gespréachsbedarf fiir eine so ,.kleine” MalBinahme wie
ein Babygeschenk darf in einer 6ffentlichen Einrichtung nicht unterschétzt
werden: Es miissen die rechtlichen Rahmenbedingungen beachtet, simtliche
Stakeholder ins Boot geholt und auf jede Art von Befindlichkeit geachtet
werden. Doch trotz aller Hiirden lohnt es sich, eine solche MaB3nahme einzu-
fiihren, da der itiberwiltigende Erfolg des Babygeschenks als Tiirdffner fiir
alle danach folgenden Gender- und Diversity-MafBBnahmen wirkte.

1.1.2. Der jahrliche Bericht der Beauftragten fiir Chancengleichheit

Wie erwiéhnt, gibt es in den Fraunhofer-Instituten seit 2006 die Beauftragten
fiir Chancengleichheit (BfC). Die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte (GB)
koordiniert das BfC-Netzwerk und wirkt als Bindeglied zwischen BfC und
Vorstand. Der Informationsaustausch zwischen den BfC und der GB erfolgt
im Tagesgeschift vor allem per E-Mail (BfC-Verteiler) und Telefon. AuBer-
dem existiert im Intranet der Fraunhofer-Gesellschaft eine Seite »Chancen-
gleichheit« mit allen relevanten Informationen (Zugriff fiir alle Mitarbeiten-
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de) sowie eine internetbasierte Datenablage, auf welche nur die BfC Zugriff
haben. Neu gewihlte BfC werden in speziellen Grundlagen-Workshops fiir
ihre Tatigkeit qualifiziert.

Einmal im Jahr organisiert die GB eine Arbeitstagung fiir alle BfC, wel-
che eine Plattform fiir den Austausch von Informationen, Ideen und Erfah-
rungen mit hochrangigen internen und externen Gésten sowie untereinander
bietet und maBgeblich zur Bildung eines starken und kreativen BfC-
Netzwerks beitrdgt. Dariiber hinaus sind die BfC in regionalen Gruppen mit-
einander vernetzt. Das bedeutet, dass BfC von rdumlich nahe beieinander
liegenden Instituten sich enger miteinander austauschen und mehrmals im
Jahr in ihrer Gruppe treffen. Auch dies kann eine Hilfe fiir neu gewihlte BfC
sein, die so von erfahreneren Amtskolleginnen lernen kdnnen. Als zusétzliche
MaBnahme wiinschten sich die BfC eine Moglichkeit, um gleichstellungsre-
levante Personaldaten, Erfahrungen und durchgefiihrte Aktivititen erfassen
und dokumentieren zu kdnnen, um so gleichzeitig von den Erfolgen der Kol-
leginnen an anderen Instituten zu erfahren und zu profitieren. Vereinzelt
hatten BfC bereits einen jihrlichen Bericht iiber die Aktivititen an ihrem
Institut erstellt. Diese Berichte waren in der Regel als FlieBtext verfasst und
wurden lediglich innerhalb des jeweiligen Instituts veroffentlicht. Jede Amts-
inhaberin hatte ihr eigenes Vorgehen entwickelt, so dass es keine einheitliche
Struktur gab, die fiir alle BfC zur Erstellung eines BfC-Berichts zur Verfii-
gung gestellt werden konnte. AuBBerdem erschien es nicht praktikabel, Berich-
te zwischen den fast 80 BfC auszutauschen, welche als FlieBtext verfasst
waren. Der Aufwand fiir jede einzelne, all diese Bericht zu lesen, wére viel
zu groB3. AuBlerdem konnen sich die BfC aus Kapazititsgriinden den Auf-
wand nicht leisten, jéhrlich einen ausfiihrlichen, schriftlichen Bericht zu
verfassen. Daher bestand der Wunsch, eine geeignete, einheitliche Berichts-
form fiir alle BfC zu finden, die einen transparenten und klar gegliederten
Uberblick iiber Aktivititen und Entwicklungen an den Instituten liefert und
gleichzeitig mit verhdltnisméBig wenig Aufwand zu erstellen ist.

Projektziel war es, den direkten Austausch zwischen den Beauftragten fiir
Chancengleichheit zu unterstiitzen und zu stirken. Im gemeinsamen Ge-
sprach mit der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten stellte sich heraus, dass
das Projekt STAGES idealerweise bei der Entwicklung, Umsetzung und
Etablierung des bereits geplanten, jahrlichen BfC-Berichts helfen kdnnte. Der
erste Pilot-Bericht sollte im Laufe des Jahres 2013 iiber das Berichtsjahr
2012 erstellt werden. Also nahmen wir uns dieser Aufgabe an. Es entstand
eine konstruktive und fruchtvolle Zusammenarbeit.

Die BfC hatten auf ihrer Arbeitstagung im November 2012 den Vorschlag
der GB angenommen und beschlossen, dass fiir den jahrlichen BfC-Bericht
eine strukturierte Vorlage in Form eines Fragebogens mit Auswahlmdglich-
keiten konzipiert werden soll, um das aufwéndige Ausformulieren von FlieB3-
text zu vermeiden. Hierfiir erstellte die GB einen ersten Entwurf und stimmte
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diesen mit der Arbeitgeberseite und dem Gesamt-Betriebsrat ab. Auf dieser
Basis wurde im Rahmen des STAGES-Projektes das Konzept zum jdhrlichen
BfC-Bericht gemeinsam weiterentwickelt.

Die Themenfelder des BfC-Berichts orientieren sich an den Erwartungen
und Zielen der BfC und der GB. So ist ein erstes wichtiges Ziel, den jeweili-
gen Ist-Zustand bei der Umsetzung der Gleichstellung von Frauen und Mén-
nern an den Instituten sowie die Entwicklung iiber die kommenden Jahre zu
dokumentieren. Auflerdem sollen besondere Erfolge an den Instituten durch
die Berichte sichtbar gemacht und der Bedarf fiir weitere Malinahmen zur
Verbesserung der Chancengleichheit aufgedeckt werden. Gleichzeitig kann
sich durch die Berichte eine Chance zum Wettbewerb untereinander ergeben.
Die BfC konnen gute Ideen aus Berichten anderer Institute {ibernehmen und
deren Umsetzung am eigenen Institut initiieren. Sie haben durch das Vorbild
an anderen Instituten gute Argumente fiir die Machbarkeit der gewiinschten
MaBnahme. Zu guter Letzt soll der Bericht die Sichtbarkeit und Wertschét-
zung der Arbeit der Beauftragten fiir Chancengleichheit erhdhen.

Grundsitzliches Ziel des BfC-Berichts ist es, die Situation der Frauen
sowie die Gleichstellungsarbeit an den Instituten und flir Fraunhofer
insgesamt zu dokumentieren und voranzubringen. Er soll keinesfalls als
Instrument angesehen werden, mit dem die Arbeit der einzelnen BfC oder der
GB bewertet wird. Denn verantwortlich fir die Umsetzung der
Chancengleichheit an den Instituten ist der Arbeitgeber und nicht die BfC.
Die BfC haben lediglich die Aufgaben, zu beraten, zu initiieren und zu
kontrollieren. Auf Grundlage dieser Ziele wurden folgende Themenfelder
definiert, iiber die der BfC-Bericht Auskunft geben soll:

= Angaben zum Fraunhofer-Institut: In diesem Themenfeld geht es vor
allem um Angaben zum Standort und zur Verbundzugehdrigkeit des Insti-
tuts.

= Teilhabe von Frauen im Institut: Hier handelt es sich um Fragen zum
Frauenanteil in unterschiedlichen Beschéftigungsgruppen, bei Entfristun-
gen und Zulagen etc.

= Angaben zur Stellung und zum Arbeitsumfeld der BfC am Institut: Hier
kann die BfC angeben, inwieweit sie in Prozesse am Institut einbezogen
wird, zum Beispiel bei Bewerbungsprozessen oder in Gremien.

= Highlights am Institut im Berichtsjahr im Bereich Chancengleichheit:
Hier hat die BfC Gelegenheit, in einem Freitextfeld eine besondere Akti-
vitdit oder MaBinahme, die erstmals am Institut im Bereich Chancen-
gleichheit durchgefiihrt wurde, zu beschreiben.

= Zu Forderprogrammen, Karriereentwicklungsmafinahmen, Nachwuchs-
forderung: Bei Fraunhofer gibt es Forderprogramme zu verschiedenen
Themen, die sich an unterschiedliche Zielgruppen richten (z.B. Fiihrungs-
nachwuchs, Recruiting von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern). Dazu wird abgefragt, welche Programme an den verschiede-
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nen Instituten genutzt werden und wie hoch dabei jeweils der Frauenan-
teil ist.

= MaBnahmen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben am Institut:
Hier wird das Angebot und die Nutzung verschiedener MaBinahmen wie
flexibler Arbeitszeitmodelle und Kinderbetreuung an den Instituten abge-
fragt.

=  Weitere Mallnahmen zur Foérderung von Mitarbeiterinnen: In diesem
Themenfeld haben die BfC Gelegenheit, moglicherweise bestehende
MaBnahmen zu nennen, die in den vorigen Themenfeldern nicht abgefragt
wurden.

= Einschitzung der BfC zu Chancengleichheit von Frauen und Ménnern an
ihrem Institut: Die BfC sollen hier aus ihrer personlichen Sicht beurteilen,
inwieweit GleichstellungsmaBnahmen und auch die Arbeit der BfC am
Institut akzeptiert sind.

=  Weitere Unterstiitzung fiir die BfC: Hier kann die BfC in Freitextfeldern
angeben, welche Art von Unterstiitzung sie sich von verschiedenen Grup-
pen (zum Beispiel aus dem eigenen Institut oder aus der Fraunhofer-
Zentrale) wiinscht.

= Lob, Kritik und Anregungen: In einem letzten Freitextfeld kann die BfC
Feedback zur Art des Berichts geben.

Die Formulierungen fiir die einzelnen Fragen in den Themenfeldern wurden
im STAGES-Team gemeinsam mit der GB prézisiert und ergénzt, wobei die
verschiedenen Themenfelder unterschiedlich umfangreich sind. Fiir die Be-
antwortung der einzelnen Fragen sind Einschitzungen auf 5-er Skalen, Aus-
wabhllisten zum Ankreuzen und wenige Freitextfelder vorgesehen.

Nachdem die Themenblocke und die einzelnen Fragen erarbeitet und
abgestimmt waren, mussten diese vom Projekt-Team fiir ein zweistufiges
Berichtsverfahren technisch umgesetzt werden. Hierfir wurden zwei
Fragebdgen mit identischen Fragen erstellt. Zunédchst sollte jede BfC einen
Fragebogen im Word- oder PDF-Format fiir ihr Institut bzw. fiir ihren
Zustindigkeitsbereich ausfiillen. Damit erhdlt sie ihren ,eigenen* BfC-
Bericht, den sie ausdrucken, archivieren und fiir die Arbeit am Institut
verwenden kann, zum Beispiel fiir Gespréiche mit der Institutsleitung und zur
Dokumentation der Erfolge und Verénderungen im Verlauf der Jahre.

Im zweiten Schritt sollte sich jede BfC an der Fraunhofer weiten Online-
Befragung beteiligen, welche genau die gleiche Struktur und die gleichen
Fragen enthédlt wie die zuvor genannten Fragebogen, d.h. die BfC kann die
Antworten aus ihrem Bericht eins zu eins iibertragen. Ziel ist es, aus allen
eingegangenen BfC-Berichten einen anonymisierten, zusammenfassenden
Gesamt-BfC-Bericht fiir Fraunhofer zu erstellen. Dieser Gesamt-Bericht
dient einerseits den Instituten zum Vergleich mit den anderen Instituten
innerhalb ihres Verbundes oder von Fraunhofer gesamt und andererseits der
GB und dem Vorstand, um iiber die Umsetzung der Chancengleichheit bei

183



Anne Spitzley, Michaela Friedrich und Bérbel Thielicke

Fraunhofer informiert zu sein und gegebenenfalls Handlungsbedarfe oder
weitere MaBinahmen abzuleiten.

Fiir die Erstellung der Online-Befragung wurde die Software LimeSurvey
verwendet. Die Auswertung der eingegangenen Online-Berichte erfolgt mit
dem Statistik-Auswertungsprogramm SPSS und wird durch geeignete
grafische Darstellungen und erlduternde Texte in einer PowerPoint-
Priasentation zusammengefasst. Diesen Gesamt-BfC-Bericht erhalten die
BfC, die GB sowie der Vorstand der Fraunhofer-Gesellschaft und andere
Personen der Hauptabteilung Personal, die sich mit Gleichstellungsthemen
befassen (z.B. Diversity-Referentin). Auflerdem wird der Gesamt-BfC-
Bericht regelméBig auf der jahrlichen BfC-Arbeitstagung vorgestellt.

Seit der Pilotphase 2013 sind vom Fraunhofer-Projektteam auf Basis der
Riickmeldungen von den BfC und in Absprache mit der GB umfangreiche
Verbesserungen und Vereinfachungen zur Erstellung der BfC-Berichte
umgesetzt worden. Der unerwartet hochste Aufwand bestand in der
Weiterentwicklung von Themenblock 2 zur »Teilhabe von Frauen«. Im
Pilotjahr 2013 hatte sich gezeigt, dass die BfC nur sehr schwierig oder gar
keinen Zugang zu den Personaldaten hatten, die abgefragt wurden. Auch die
Personalabteilungen der Institute konnten nur teilweise bzw. mit grofem
Aufwand die gewliinschten Daten ermitteln und bereit stellen. Deshalb hatte
die GB nach einer Moglichkeit gesucht, diese Daten kiinftig anderweitig zu
gewinnen. Mit der Zentrale wurde vereinbart, dass das zentrale Personalcon-
trolling die Daten fiir das Themenfeld »Teilhabe von Frauen« kiinftig fiir alle
Institute zur Verfiigung stellen wird. Diese Vereinfachung fiir die BfC und
die Institute hatte dariiber hinaus die Vorteile, dass Fraunhofer seither wich-
tige gleichstellungsrelevante Daten generiert, die in dieser Form vorher noch
nicht verfiigbar waren und dass alle Daten nach einer genauen, einheitlichen
Definition erfasst und dargestellt werden. Andererseits musste damit im Jahr
2014 (liber das Berichtsjahr 2013) der Prozess der Datenerhebung vom Pro-
jektteam entsprechend angepasst werden. Im darauffolgenden Jahr 2015, in
dem der Bericht iiber das Berichtsjahr 2014 erstellt wurde, gab es eine weite-
re Veridnderung: der Themenblock 2 »Teilhabe von Frauen« wurde aus dem
Online-Fragebogen herausgenommen, damit diese Daten nicht mehr héndisch
von den einzelnen BfC eingetragen werden miissen. Anstelle dessen wurden
die kompletten Daten vom zentralen Personalcontrolling zur weiteren Aus-
wertung bereitgestellt. Zwar bedeutete dies fiir das Projektteam einen zusitz-
lichen, einmaligen Mehraufwand fiir die Anpassung der Datenerhebung, doch
gleichzeitig ergibt sich daraus der Vorteil, dass im Themenblock 2 alle Per-
sonaldaten von Fraunhofer zu 100% erfasst werden, unabhdngig von der
Beteiligungsquote der Institute am Gesamt-BfC-Bericht. Natiirlich erhalten
die BfC vom zentralen Personalcontrolling auch weiterhin die Personaldaten
fiir ihren Zustidndigkeitsbereich zum Eintrag in ihrem jahrlichen Institutsbe-
richt.
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In den kommenden Jahren soll die Erstellung des jéhrlichen BfC-Berichts
in der nun aktuellen Form verstetigt werden. Da also auch im Laufe des Jah-
res 2017 der nédchste Bericht erstellt wird, kann die Fraunhofer-Gesellschaft
und jedes einzelne Institut demnéchst auf eine Serie von fiinf BfC-Berichten
zurlickschauen. Diese sind weitgehend vergleichbar, da iiber die Jahre hin-
sichtlich der Fragen nur minimale Verinderungen vorgenommen wurden.
Jede BfC hat fiir ihr eigenes Institut eine verldssliche Berichtsreihe. Dariiber
hinaus geben die bisher entstandenen Gesamtberichte Auskunft iiber die
Entwicklungen bei Fraunhofer insgesamt. Die Teilnahme an der Berichtser-
stellung unter den Beauftragten fiir Chancengleichheit ist freiwillig und mit
bislang knapp 90 Prozent sehr hoch. Durch die kontinuierlichen Verbesse-
rungen im Prozess der Berichterstellung hat sich der Aufwand fiir die einzel-
nen BfC deutlich reduziert. Insgesamt wurde die Erstellung des Berichts zu
einer Erfolgsgeschichte.

Die BfC-Berichte mit Daten, Zahlen und Fakten bieten heute eine
wesentliche Grundlage fiir die Gleichstellungsarbeit der BfC in den Instituten
und der Zentralen GB fiir Fraunhofer insgesamt. Sie zeigen erfreulicherweise,
dass der Wissenschaftlerinnen-Anteil im Mittel den Absolventinnenzahlen in
den fiir Fraunhofer relevanten Féachern entspricht, dass jedoch die Zielzahlen
fiir weibliche Fithrungskréfte noch nicht flichendeckend erreicht sind. Die
Rahmenbedingungen fiir die berufliche Chancengleichheit von Frauen und
Mannern werden generell positiv bewertet, dies betrifft sowohl die Mdog-
lichkeiten zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben als auch das Angebot
von Karriere- und Forderprogrammen. Allerdings ist die Umsetzung in den
einzelnen Instituten noch unterschiedlich. Insofern motivieren die in den
BfC-Berichten aufgezeigten Best Practices zum Nachahmen in anderen In-
stituten und stirken die BfC bei der Wahrnehmung ihrer Aufgaben. Was die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben betrifft, zeigen die Ergebnisse, dass
flexible Arbeitszeiten und die generelle Mdglichkeit, auch von zuhause zu
arbeiten, an nahezu allen Instituten gegeben ist. Unterstiitzung bei der
Kinderbetreuung, zum Beispiel in Form von Kita-Belegplédtzen, gibt es an
etwa der Hélfte der Institute. Ferienbetreuungsprogramme sind dagegen noch
nicht so weit verbreitet. Die Leistungen des pme-Familienservices, die den
Fraunhofer-Beschiftigten angeboten werden, sind nach Einschitzung der
BfC an den Instituten wenig bekannt. Solche Ergebnisse bieten den BfC
Ansatzpunkte, was sie in ihrem eigenen Institut als Verbesserungsvorschlag
einbringen konnen. Auch die Highlights aus anderen Instituten kénnen so im
Folgejahr von den BfC am eigenen Institut vorgeschlagen und initiiert
werden. ,,So wurden zum Beispiel seit 2014 an 40 Instituten insgesamt 55
Mit-Kind-Biiros eingerichtet und an etwa zwei Dritteln aller Institute Intra-
net-Seiten zum Thema Chancengleichheit gestaltet.*
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1.1.3. Die Gender Diversity Toolbox

Es ist ein bekanntes Phdnomen, fiir Beschéftigte an einem Fraunhofer-Insti-
tut: Man wird immer wieder auf Konferenzen oder auch im privaten Bereich
auf Forschungsarbeiten angesprochen, die von anderen Fraunhofer-Instituten
stammen. Fiir AuBlenstehende ist oftmals die Unterscheidung der unterschied-
lichen, unabhingig und vielfiltig arbeitenden Institute nicht einfach. Als
Wissenschaftler/-in eines Instituts ist es natiirlich immer wieder interessant
zu horen, was Spannendes an anderen Instituten passiert. Manchmal stoft
man dabei aber auch auf Schnittstellen zur eigenen Arbeit, die einem gar
nicht bekannt waren. Ahnlich ist es, wenn es um die MaBnahmen geht, die
verschiedene Fraunhofer-Institute fiir die Verbesserung der Chancengleich-
heit an ihrem Institut umsetzen. Da gibt es zum Beispiel vielfiltige Moglich-
keiten, die Beschiftigten bei der Kinderbetreuung zu unterstiitzen oder Events
zu organisieren, um Nachwuchswissenschaftlerinnen zu gewinnen. Natiirlich
sind solche MaB3nahmen haufig individuell auf die Bediirfnisse des jeweiligen
Instituts zugeschnitten. Trotzdem stellte sich durch unsere Recherchen fiir das
EU-Projekt heraus, dass in vielen Instituten manchmal auch das Rad neu
erfunden wird und einzelne Institute auf eigene Faust MaBBnahmen planen, die
an anderen Instituten bereits erfolgreich funktionieren. Hier sollte Abhilfe ge-
schaffen werden. Unsere Idee war es, auf einer Online-Plattform eine Gender
Diversity Toolbox mit allen bereits erfolgreich umgesetzten Mallnahmen der
verschiedenen Fraunhofer-Institute zu sammeln. Mithilfe dieser Toolbox kon-
nen sich die Institute informieren, was an anderen Standorten bereits erfolg-
reich funktioniert und so Ideen fiir das eigene Institut finden. Zusétzlich be-
steht die Moglichkeit, durch die Toolbox zu einer Person in einem anderen
Institut Kontakt aufzunehmen, die mit der Einfiihrung einer dhnlichen Mal3-
nahme bereits Erfahrung hat. Damit hatten wir eine ungefahre Vorstellung, wie
wir den Austausch von Chancengleichheitsmaf3inahmen zwischen allen Fraun-
hofer-Instituten fordern wollten. Fiir die Umsetzung mussten wir nun konkre-
ter werden und unter anderem definieren, was iiberhaupt eine Chancengleich-
heitsmalB3nahme ist, wie eine solche Toolbox auf einer Online-Plattform auf-
gebaut sein kann und wen wir als Nutzerinnen und Nutzer adressieren wollten.
Eine MaBnahme fiir die Verbesserung von Chancengleichheit kann ein
kontinuierliches, einmaliges oder wiederkehrendes Angebot oder Event fiir
die Beschiftigten oder flir andere Zielgruppen wie Studierende sein. Klassi-
scherweise fallen darunter Maflnahmen wie zum Beispiel Kooperationen mit
Kinderbetreuungseinrichtungen (sogenannte Belegplitze), die Einrichtung
von Eltern-Kind-Biiros, die Durchfithrung des Girls* Day. Dies sind in der
Regel die MaBnahmen und Themen, die einem spontan einfallen. Doch
Chancengleichheit umfasst mehr als das Thema Vereinbarkeit von Familie
und Beruf oder Nachwuchsforderung, so sind auch unbekanntere, ausgefalle-
nere Maflnahmen denkbar. Dazu gehort zum Beispiel die Schaffung einer
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genderbewussteren Organisationskultur. Dies kann durch Seminare fiir Fiih-
rungskrifte oder durch Kommunikationstrainings geschehen. Auch die Sicht-
barkeit von Wissenschaftlerinnen in der Forschung kann durch MaBnahmen
wie Ausstellungen und Veranstaltungen verbessert werden.

Als Erstes wurden verschiedene Kategorien definiert, in die sich solche
MaBnahmen einordnen lassen und die den Blick iiber die klassischen und
bekannten Themen hinaus lenken. Die Kategorien wurden aus Ergebnissen
des vorangegangen Gleichstellungsprojektes abgeleitet, in welchem detail-
lierte Kategorien zu Chancengleichheit entwickelt wurden (Cacace 2009).
Der Ubersichtlichkeit halber reduzierten wir diese auf sechs Kategorien:

= Genderbewusste Organisationskultur: MaBinahmen fiir eine bessere Be-
riicksichtigung der Belange von weiblichen und ménnlichen Beschéftig-
ten und Maflnahmen zum Verhindern von Benachteiligung, zum Beispiel
Fithrungskréftetraining.

= Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben: Maflnahmen, die ein flexibles
Arbeiten ermdglichen, sodass alle Lebensbereiche in Einklang gebracht
werden konnen, zum Beispiel Home-Office, individuelle Arbeitszeitmo-
delle, Kinderbetreuung.

= Karriereforderung von Frauen: Maflnahmen, die die Karrierechancen von
Frauen verbessern, zum Beispiel spezielle Trainingsangebote oder MaB-
nahmen zur VergroBerung der Vielfalt des Personalpools wie Recruiting-
Events.

= Nachwuchsgewinnung: Mafinahmen, die Fachbereiche fiir das jeweils
unterreprasentierte Geschlecht attraktiver machen, zum Beispiel Girls*
Day oder Boys* Day.

= Genderbewusstes Forschen: MaBnahmen, um mdgliche Genderunter-
schiede im Forschungsdesign und in der Ausfithrung von Forschung zu
beriicksichtigen, zum Beispiel Hilfestellungen zur gendergerechte Formu-
lierung von Forschungsantriagen.

= Sichtbarkeit von Frauen in der Wissenschaft: Mallnahmen, bei denen
exzellente Wissenschaftlerinnen vorgestellt werden.

Der nédchste Schritt umfasste den Entwurf einer einheitlichen Struktur, nach
der die verschiedenen Maflnahmen dargestellt werden sollten. Die entschei-
dende Frage dafiir war: Was mochte eine interessierte Person aus einem an-
deren Institut alles iiber eine Maflnahme wissen, um erste Anhaltspunkte fiir
die eigene Umsetzung zu haben? Wie kdnnen diese Informationen transpa-
rent und iibersichtlich dargestellt werden? Daraus ergab sich zum einen die
erste Pramisse, dass die Mallnahmen relativ kurz beschrieben werden sollten
und dass sie zweitens strukturiert wichtige Angaben enthalten sollten. Da-
raufhin entwarfen wir ein zweiseitiges Formular, mit dem die wichtigsten
Daten, wie Ziel der Mafinahme, Beschreibung, Vorgehensweise bei der Ein-
fiihrung, formale Anforderungen, Erfolgskriterien, Hindernisse, Kontaktda-
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ten, etc. erfasst werden konnten. Zusitzlich bestand die Mdoglichkeit, illustrie-
rende Bilder (zum Beispiel Grafiken oder Fotos) beizufiigen. Mithilfe des
Formulars lassen sich die verschiedenen Mafinahmen relativ aufwandsarm
erfassen und gut gegliedert darstellen.

Neben der konzeptionellen Entwicklung war auch die technische Entwick-
lung der Online-Plattform unsere Aufgabe sowie die Definition des Prozes-
ses, wie die MaBnahmen gesammelt und auf der Plattform eingestellt werden
sollten. In den Instituten sind es meist zentrale Stellen wie die Personalabtei-
lungen oder auch die Beauftragten fiir Chancengleichheit, die neue Mafinah-
men initiieren, umsetzen und dauerhaft betreuen. Deswegen haben wir diese
beiden Gruppen per E-Mail iiber die geplante Plattform und MafBnahmen-
sammlung informiert und zur Beteiligung aufgerufen. So sammelten wir
zwischen 2012 und 2015 knapp 50 MaBnahmen aus verschiedenen Fraunho-
fer-Instituten und stellten diese in der Toolbox auf der Online-Plattform ein.
Hier zeigt sich, dass nach wie vor MaBnahmen rund um Vereinbarkeit von
Familie und Beruf dominieren. Malnahmen zur Forderung des Genderbe-
wusstseins erfordern offenbar mehr Kreativitit und sind schwieriger umzu-
setzen, da es keine bekannten Vorbilder dafiir gibt. Die Maflnahmen sind auf
der Plattform fiir registrierte Nutzerinnen und Nutzer nach wie vor zugénglich.
Hier kann, geordnet nach verschiedenen Kategorien, in zahlreichen MafBnah-
men gestobert und bei weiterem Informationsbedarf direkt Kontakt mit dem
jeweiligen Institut, in dem die MaBBnahme besteht, aufgenommen werden.

2. Ausblick

Die Aktivitdten der beiden Gleichstellungsprojekte konnten nicht zuletzt auch
wegen der positiven Einstellung und der damit einhergehenden Unterstiitzung
der Fraunhofer-Gesellschaft in Bezug auf die Férderung von Chancengleich-
heit ihren Erfolg entfalten. Hier ist insbesondere die Unterstiitzung durch den
Vorstand, die Hauptabteilung Personal und die Institutsleitungen zu nennen.
Je nach Aktivitdt haben zum Erfolg auch das Engagement von einzelnen
Akteuren in den Instituten aus den Bereichen Personal, Verwaltung oder IT
sowie das Zusammenwirken mit den BfC und der Zentralen GB beigetragen.
Das Themenfeld Diversity insgesamt versteht Fraunhofer als zentralen Hand-
lungsgegenstand der Personalpolitik und auch als Gestaltungsauftrag. Inspi-
riert durch das erste EU-Projekt startete die Fraunhofer-Gesellschaft im Jahr
2011 ein Fraunhofer-internes Projekt zur Identifizierung von Chancen und
Hiirden beim Gewinnen, Halten und Entwickeln von Wissenschaftlerinnen
bei Fraunhofer (Fiegel-Kolblin et al. 2012). Aus diesem Projekt wiederum
entstanden unter anderem konkrete Mafinahmen zur Entwicklung neuer Leit-
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linien fiir Fithrung, neue Karrieremodelle und ein neues Forder- und Ent-
wicklungsprogramm fiir Wissenschaftlerinnen.

Diese positiven Entwicklungen sollen weiterhin fortgesetzt werden, so-
wohl durch praktische Malnahmen auf Ebene der Fraunhofer-Gesellschaft,
als auch durch weitere Forschungsprojekte. Die ndchste Aufgabe, der wir uns
stellen, ist die Beteiligung an einem neuen EU-Projekt mit dem Titel ,,JERRI
— Joining Efforts for Responsible Research and Innovation“”. Seit Mitte
2016 geht es darum, einen substanziellen Beitrag zur nachhaltigen Veranke-
rung von Responsible Reserach and Innovation (RRI) im europdischen For-
schungsraum zu leisten. Betrachtet werden dabei fiinf Dimensionen: ,,Ethik®,
,»Gender Equality”, ,,Open Access®, ,,Einbezichung der Gesellschaft in For-
schung und Innovation® sowie ,,wissenschaftliche Bildung®. Dabei wollen
wir die Gender Diversity Toolbox 6ffnen, ausbauen und internationalisieren.
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Frauen an der Schwelle zur Wissenschaftskarriere?
Geschlechteraspekte der Promotionsphase

Ulla Hendrix

Zum Thema ,Wissenschaftskarrieren von Frauen’ sind in Deutschland in den
letzten Jahren zahlreiche Studien durchgefiihrt worden, die sich mit verschie-
denen Hindernissen auf den einzelnen Qualifikations- und Karrierestufen
beschéftigt haben (vgl. z.B. Beaufays 2012; Kahlert 2013; Kortendiek et al.
2013; Maurer 2011; Metz-Gockel, Selent und Schiirmann 2010). Quantitativ
lasst sich eine langsame Steigerung des Frauenanteils vor allem auf den unte-
ren und mittleren Qualifikationsstufen bis hin zur Paritit oder in einigen
Féchern sogar zu einer Frauenmehrheit beobachten, die sich jedoch (noch)
nicht auf den hoheren Stufen abbildet (vgl. BuWiN 2013, S. 243f.; Lind und
Lother 2007). So betrdgt im Jahr 2013 der bundesweite Frauenanteil an allen
StudienabsolventInnen (ohne Promotion) 51,2 % und 44,2 % bei den Promo-
vierten, bei den Habilitierten hingegen nur 27,4 % und bei den Professuren
21,3 % (vgl. GWK 2015, S. 16f). Vor allem angesichts des deutlich gestiege-
nen Frauenanteils an den Promovierten wird die Promotion neuerdings —
etwa von Akteurlnnen in Forderprogrammen — nicht mehr als das entschei-
dende Hindernis fiir Frauen betrachtet (vgl. Baader und Korff 2015, S. 69).
Da der (sichtbare) Abbruch einer Wissenschaftskarriere bei Frauen vor allem
nach der Promotion erfolgt, liegt der Fokus neuerer Ausschreibungen und
Forderprogramme auf der Postdoc-Phase.

Diese Schwerpunktsetzung erscheint zwar vor dem Hintergrund des im-
mer noch geringen Frauenanteils an den Habilitierten und Professorlnnen
nachvollziehbar; allerdings wirkt die Defokussierung der Promotion etwas
vorschnell. In der Promotionsphase werden erste Erfahrungen mit Wissen-
schaft als Berufsfeld gesammelt, auf denen zukiinftige Entscheidungen fiir
oder gegen eine weitere wissenschaftliche Laufbahn aufbauen. So wird die
langfristige Bearbeitung eines Themas in einem groBeren fachlichen Kontext
eingeiibt, ob projektformig, in Kooperation oder in Isolation, mit eng- oder
weitmaschiger Betreuung. Die Promotion findet hdufig im Rahmen eines
Arbeitsverhiltnisses in einer Wissenschaftsorganisation statt, so dass auch
die expliziten und impliziten Regeln des ,,Wissenschaftsbetriebs” erlernt
werden. Zudem werden in der Promotionsphase bereits Familien gegriindet
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und Kinder erzogen, so dass die Moglichkeiten einer Work-Life-Balance im
Rahmen einer wissenschaftlichen Tétigkeit ausgelotet werden konnen.

All diese Erfahrungen — und nicht nur der erfolgreich erlangte Abschluss
der Promotion — tragen dazu bei, ob Wissenschaft auch als zukiinftiges Be-
rufsfeld attraktiv erscheint oder ob der Doktortitel als Eintrittskarte in ein
anderes Berufsfeld angesehen wird. Die Promotionsphase bildet also eine
Schwelle zur Wissenschaftskarriere. Das gilt zunéchst fiir Manner und Frau-
en. So sind in jlingerer Zeit die (prekdren) Beschiftigungsbedingungen des
wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland Gegenstand quantitativer
Studien und eines wissenschaftspolitischen Diskurses geworden (vgl. z.B.
Griihn et al. 2009; Giilker 2011; Hauss et al. 2012; Huke und Ulbrich 2012).
Zugleich legen Ergebnisse qualitativer Studien nahe, dass in der Promotions-
phase selektive Mechanismen am Werk sind, die insbesondere Frauen von
einem weiteren Weg in die Wissenschaftskarriere abhalten, etwa in Form
mangelnder Forderung von Seiten ménnlicher Betreuer (vgl. Beaufays 2012,
S. 167).

Die diesem Beitrag zugrundeliegende Studie verbindet die Frage nach den
Rahmenbedingungen, unter denen heute promoviert wird, mit der Frage, ob
es spezifische Promotionshindernisse fiir Frauen gibt. Die Grundlage bilden
ausgewihlte Ergebnisse einer umfassenden Promovierendenbefragung an
einer nordrhein-westfilischen Universitit.*? Zunichst wird die Frage gestellt,
ob Frauen mit ihrer Promotion {iberhaupt im gleichen Ausmall wie Manner
ein wissenschaftliches Berufsfeld anstreben. Daraufhin werden die oben
umrissenen Erfahrungsfelder (Betreuung, Arbeitsverhéltnis, Familie) sowie
hochschulweite Unterstiitzungsangebote flir Promovierende nach Geschlech-
tern differenziert betrachtet. AbschlieBend werden mogliche Konsequenzen
fiir die Promotionsférderung diskutiert.

82 Den Ausgangspunkt der Studie bildete die Unzufriedenheit einer Gruppe promo-
vierender Hochschulbeschéftigter — vor allem Frauen — mit ihren Arbeitsbedin-
gungen. Einerseits waren sie stark mit Lehr- und Verwaltungsaufgaben belastet,
andererseits wurde von ihnen der ziigige Abschluss der Promotion erwartet. Um
einen umfassenden Uberblick {iber die Situation des wissenschaftlichen Nach-
wuchses und mogliche Benachteiligungen von Frauen zu erhalten, wurde im Auf-
trag der Gleichstellungsbeauftragten im Sommersemester 2012 eine Online-
Befragung durchgefiihrt, die sich an alle eingeschriebenen Promotionsstudieren-
den der Universitdt richtete (vgl. Hendrix 2014, S. 9ff.). Der Riicklauf betrégt
307 ausgefiillte Fragebogen (30 %) und reprasentiert anndhernd das aus der uni-
versitdtseigenen Statistik bekannte Spektrum der Fakultiten und die Verteilung
der Geschlechter. Das Datenmaterial beinhaltet quantitative Ergebnisse und Ant-
worten auf offene Fragen.
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1. Berufsziele in der Promotionsphase

Eine Erklirung fiir die geringere Reprasentanz von Frauen auf den hdheren
Qualifizierungs- und Karrierestufen in Wissenschaftsorganisationen wird in
einer geringeren Neigung zu einer Wissenschaftskarriere gesehen. So wird
Frauen immer noch unterstellt, dass sie eher familienorientiert als karriereori-
entiert seien. Deshalb ist es interessant zu erfahren, ob Frauen bereits in der
Promotionsphase geringere Ambitionen auf eine Wissenschaftskarriere &u-
Bern.

Die Befragungsergebnisse zeigen indes das Gegenteil: Fast drei Viertel
der Frauen (73 %), aber nur knapp tiber die Hilfte der Ménner (54 %) sehen
sich nach der Promotion perspektivisch in der Wissenschaft oder einer wis-
senschaftsnahen Beschiftigung (Abb. 1). Dagegen streben Manner sehr viel
haufiger als Frauen mit ihrer Promotion ein berufliches Ziel auflerhalb der
Wissenschaft an. Wéhrend fast die Hélfte der befragten Ménner mit ihrer
Promotion dezidiert keine wissenschaftliche Tétigkeit anstrebt, trifft dies nur
auf etwas mehr als ein Viertel der Frauen zu.

Abb. 1: Promotionsziele nach Geschlecht (Mehrfachantworten)
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wissenschaftliche Laufbahn ingsesamt —540/ 73%
0

Hochschulkarriere mit Professur

wiss. Laufbahn ohne Professur, davon: 64%
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... Wissenschaftsmanagement

berufl. Laufbahn auRerhalb Wissenschaft 68%

0,
auBerberufliches Ziel 20% 33%

weily ich nicht %,

Quelle: Promovierendenbefragung 2012, eigene Berechnungen, n = 303.

Wissenschaftliche Ambitionen sind allerdings nicht gleichzusetzen mit einer
Professur als Berufsziel. Vielmehr steht fiir die meisten wissenschaftsinteres-
sierten Promovierenden — Frauen wie Ménner — die Forschung als Berufsfeld
im Fokus. Allerdings erhértet sich auch bei einer differenzierteren Betrach-

195



Ulla Hendrix

tung der Befund, dass Frauen sich in allen wissenschaftlichen und wissen-
schaftsnahen Berufsfeldern (Professur, Forschung, Lehre, Wissenschaftsma-
nagement) perspektivisch hdufiger sehen: So ist fiir jede dritte promovierende
Frau eine Hochschulkarriere mit Professur eine Option, aber nur fiir jeden
vierten Mann (Abb. 1). Ebenfalls kann sich fast die Hilfte der promovieren-
den Frauen eine Tétigkeit in der Forschung vorstellen, aber nur etwas iiber
ein Drittel der Méanner. Eine dhnliche Differenz findet sich auf niedrigerem
Niveau bei der Lehre als Berufsziel und selbst fiir das insgesamt eher selten
anvisierte Wissenschaftsmanagement.

Dieser iiberraschende Befund ist nicht nur — wie es naheliegen wiirde —
durch die stirkere Reprdsentanz promovierender Mianner in den MINT-
Fachern und den Wirtschaftswissenschaften zu erkliaren, wo es viele alterna-
tive Karriereoptionen in der Privatwirtschaft, insbesondere in der Industrie
gibt. Vielmehr lasst sich gerade innerhalb der betreffenden Fachergruppen
eine deutlich stirkere Wissenschaftsorientierung der promovierenden Frauen
ausmachen. Einzig in den Geistes- und Kulturwissenschaften zeigt sich eine
andere Verteilung: Hier sind es sehr viel mehr Ménner, die das Berufsziel
Professur nennen oder sogar ausschlieBlich darauf festgelegt sind. Dieses
Ergebnis ist typisch fiir Facher mit hohem Studentinnenanteil: Wenn Méanner
ein solches Fach studieren, zeigen sie relativ friih Ambitionen auf eine wis-
senschaftliche Karriere (vgl. Lind und Léther 2007, S. 262). Insgesamt sind
die befragten Frauen jedoch hoch motiviert fiir einen Verbleib in der Wissen-
schaft und es stellt sich die Frage, welche Rahmenbedingungen sie in der
Promotionsphase vorfinden, die sie moglicherweise daran hindern.

2. Betreuungssituation — Betreuungsverhiiltnisse

Eine zentrale Bedeutung fiir den Abschluss der Promotion, aber auch fiir den
perspektivischen Verbleib in der Wissenschaft kommt der Betreuung zu.
Dabei geht es nicht nur um das Thema und die Planung der Dissertation,
sondern auch um die fachliche Verortung der Promovierenden in der Wissen-
schaft. Dariiber hinaus handelt es sich bei der Betreuung um eine Beziehung
oder eher um ein Geflecht von Bezichungen, die ebenso entscheidend fiir
eine spétere Verortung in der Wissenschaft sind. Hier geht es um die Frage,
ob promovierende Mianner und Frauen unterschiedlich betreut werden, was
einen Anhaltspunkt fiir den spéteren Drop-Out von Frauen nach der Promoti-
on bilden konnte.

Die fachliche Betreuung im engeren Sinne umfasst die kritische Beglei-
tung der Forschungsarbeiten und des Schreibprozesses. Insgesamt ist die
Mehrheit der befragten Promovierenden damit zufrieden. Allerdings offenba-
ren sich hier Ungleichheiten nach dem Geschlecht: So sind fast drei Viertel
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der Ménner mit Kritik und Hinweisen zufrieden, demgegeniiber jedoch nur
zwei Drittel der Frauen (Abb. 2). Auch mit der Planung zukiinftiger Schritte
und der Kontrolle des Promotionsfortschritts sind weniger Frauen als Manner
zufrieden.

Auch wenn es sich um subjektive Bewertungen handelt, liefern diese Be-
funde doch ein Indiz fiir mogliche Betreuungsliicken bei Frauen. Hier lasst
sich auch der Befund einordnen, dass Ménner in offenen Antworten haufiger
als Frauen das Thema, die Methode und die Ergebnisse ihrer Dissertation als
unterstiitzend fiir thren Promotionsfortschritt anfithren (vgl. Hendrix 2014, S.
93). Obwohl dabei nicht explizit von Betreuung die Rede ist, sondern der
eigene Beitrag in den Vordergrund gestellt wird, konnte es sich um einen
indirekten Hinweis auf eine forderliche Betreuung handeln.

Abb. 2: Zufriedenheit mit dem Betreuungsverhiltnis (Mehrfachantworten)

0% 50% 100%
Vertrauensverhaltnis —_qwsos%
0,
Absprachen #ﬂlﬁm%

Kritik und Hinweise 66%73%

Anerkennung 64%73%
Planung zukinftiger Schritte ﬁi{o%‘l%
Kontrolle des Promotionsfortschrittes 823/?3%

. BFrauen
Sprechzeiten und Erreichbarkeit °35% OManner

Quelle: Promovierendenbefragung 2012, eigene Berechnungen, n = 295.

Auf der anderen Seite geben Frauen, die unregelmifBlig an ihrer Promotion
arbeiten, deutlich hiufiger als Méanner Probleme mit dem Thema und sehr
viel haufiger Zweifel an den eigenen Fihigkeiten als Griinde an (vgl. ebd., S.
52). Dabei kann es sich auch um verdeckte Betreuungsprobleme handeln:
Wer gut betreut wird, kann sowohl das Thema besser handhaben als auch
mehr Sicherheit entwickeln. Insgesamt legen die zitierten Befunde nahe, dass
Frauen bereits auf der fachlich-inhaltlichen Seite schlechter betreut werden.
Uber die Betreuung der Dissertation hinaus werden Promovierende auch
bei ersten Schritten in die fachliche Offentlichkeit — die wissenschaftliche
Community — unterstiitzt. Uber die Hilfte wird bei Verdffentlichungen und
zwei Drittel werden bei aktiver Konferenzteilnahme unterstiitzt (vgl. ebd., S.
35). Auch hier zeigt sich ein Gender Gap: Promovierende Frauen werden
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seltener als Ménner bei Verdffentlichungen unterstiitzt (53 % vs. 60 %).
Wenn sie aktiv, also mit eigenen Beitrdgen, an einer Konferenz teilnehmen,
werden Frauen zwar etwas héaufiger als Manner ideell unterstiitzt, etwa durch
Feedback zu Papers, aber deutlich seltener durch Reisekosten (43 % Frauen
vs. 52 % Minner).

Die herausgestellten Geschlechterungleichheiten sind zum Teil auf die
unterschiedlichen Fachkulturen und die materielle Ausstattung zuriickzufiih-
ren. Promovierende in den MINT-Fachern (zum gréfiten Teil Méanner) finden
hier tendenziell bessere Rahmenbedingungen vor. Sie werden nicht nur héu-
figer bei Veroffentlichungen unterstiitzt, sondern auch durch Reisekosten.
Eine nach Geschlecht getrennte Analyse zeigt jedoch, dass gerade in der
Mathematik und den Naturwissenschaften — dem MINT-Bereich, in dem die
meisten Promovierenden perspektivisch in der Wissenschaft bleiben wollen —
Manner tatséchlich in stdrkerem Ausmall von der Forderung durch Reisekos-
ten profitieren. Gerade die materielle Forderung ist bedeutsam im Hinblick
auf eine wissenschaftliche Karriere, fiir die der Besuch internationaler Konfe-
renzen immer wichtiger wird.

Betreuung hat neben der fachlich-inhaltlichen auch eine Beziehungsebene
oder vielmehr: sie wird ausschlieBlich {iber Beziechungen vermittelt. Die Er-
gebnisse zeigen, dass die zentrale (wenn auch nicht einzige) Beziehung in der
Promotionsbetreuung diejenige zur Erstbetreuungsperson ist. Thr wird seitens
der Promovierenden — Frauen wie Ménner — am hdufigsten eine unterstiitzen-
de Bedeutung fiir ihre Promotion zugeschrieben (vgl. ebd., S. 92). Damit
werden die Angebote und die Verfiigbarkeit dieser Person zur entscheidenden
Bedingung des Promotionsfortschritts.

Im Hinblick auf die Beziehungsebene der Betreuung duBlern die meisten
befragten Promovierenden eine hohe Zufriedenheit mit dem Vertrauensver-
hiltnis zu ihrer Hauptbetreuungsperson (Abb. 2). Mehr als zwei Drittel der
Promovierenden sind auch zufrieden mit Absprachen sowie mit der ihnen
entgegengebrachten Anerkennung. Mehrheitlich unzufrieden sind sie hinge-
gen mit der zeitlichen Erreichbarkeit. Auch auf der Beziehungsebene zeigt
sich — wie bereits bei der fachlichen Ebene der Betreuung — ein auffilliger
Gender Gap: Frauen sind deutlich unzufriedener mit Absprachen, Anerken-
nung und mit der Erreichbarkeit der Betreuungsperson.

Uber den/die ErstbetreuerIn hinaus sind weitere Personen wichtig fiir den
Promotionsfortschritt. Als forderlich erweist sich ein kollegialer Arbeitszu-
sammenhang mit einer Arbeitsgruppe, die an einem dhnlichen Thema arbeitet
und eng an die Betreuungsperson(en) angebunden ist. Entscheidend fiir den
Promotionsfortschritt ist letztlich die Kombination von Erst- und Zweitbe-
treuerIn, Kolleglnnen und Mentorlnnen zu einem forderlichen Umfeld. An-
dere Personen konnen ein Stiick weit die unregelmiflige Verfiigbarkeit oder
mangelnde Spezialisierung der Erstbetreuungsperson auffangen. Der Aus-
tausch mit Kolleglnnen stellt fiir Frauen wie Ménner die wichtigste Unter-
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stiitzung nach der Erstbetreuungsperson dar (vgl. ebd., S. 92). Allerdings sind
Manner etwas hdufiger durch ihre Hochschulbeschéftigung mit ihrer Promo-
tion in eine kollegiale Arbeitsgruppe eingebunden (vgl. ebd., S. 32) und pro-
fitieren damit moglicherweise eher von einem einfach zugéinglichen infor-
mellen Austausch.

Die Aufschliisselung der Betreuungsangebote in unterschiedliche Grade
der Formalisierung zeigt, dass Betreuung am hiufigsten iiber informelle Ge-
sprache erfolgt (Abb. 3) — und damit iiber eine Ebene, die schwer kontrollier-
bar ist und stark vom personlichen Kontakt abhéngt. Diese informelle Ebene
ist Mannern nach eigener Auskunft stirker zugénglich als Frauen (82 % vs.
72 %), wahrend Frauen etwas haufiger vereinbarte Termine wahrnehmen.

Abb. 3: Wahrgenommene Betreuungsangebote (Mehrfachantworten)

0% 50% 100%
informelle Gesprache 82%
inbarteTermi * 76%
vereinbarte | ermine 71%

49%

Kolloguien

Sprechstunden

schriftliche Betreuungsvereinbarung

BFrauen

OManner

sonstige Betreuungsangebote

Quelle: Promovierendenbefragung 2012, eigene Berechnungen, n = 298.

Insgesamt nutzen Frauen hiufiger formalisierte Betreuungsangebote. So
nehmen sie hdufiger an Kolloquien teil, was zunéchst dadurch erklért werden
kann, dass diese in den von Frauen stirker frequentierten Fachern der Geis-
tes- und Gesellschaftswissenschaften eher {iblich sind. Frauen besuchen je-
doch selbst in einigen dieser Facher Kolloquien hiufiger. Ein weiteres forma-
lisiertes Angebot, die schriftliche Betreuungsvereinbarung, ist bislang noch
wenig verbreitet (12 %), wobei die Geistes- und Kulturwissenschaften hier
eine Vorreiterrolle einnehmen. Von Frauen wird eine solche Vereinbarung
mehr als doppelt so hdufig genutzt wie von Méannern. Das kann ein Hinweis
darauf sein, dass Frauen formalisierte Betreuungsstrukturen stirker nutzen —
auch als Ausgleich zu einer geringeren Einbindung auf der informellen Ebene
(vgl. Kreissl et al. in diesem Band).

Insgesamt verweisen die Befragungsergebnisse zur Promotionsbetreuung
auf Ungleichheiten zwischen Frauen und Ménnern. So bewerten Frauen ihre
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Betreuung in allen abgefragten Aspekten schlechter, auBerdem werden sie
weniger gefordert bei ihrem Zugang zur fachlichen Offentlichkeit. Dariiber
hinaus haben sie weniger Zugang zur informellen Gesprichsebene, die gera-
de fiir die spitere Verortung in der Wissenschaft entscheidend ist.

3. Hochschulbeschéiftigung — promotionsforderlich?

Um die Arbeit an ihrer Promotion zu finanzieren, gehen die weitaus meisten
Promovierenden — Frauen wie Ménner — einer Erwerbstétigkeit nach, davon
mehr als zwei Drittel im Wissenschaftsbereich (vgl. Hendrix 2014, S. 42).
Das gilt fiir etwas mehr Frauen als Ménner (75 % vs. 68 %). Die meisten
wissenschaftlich erwerbstitigen Promovierenden haben eine Stelle an der
Universitit. Von besonderem Interesse ist hier die Frage, ob eine Hochschul-
beschéftigung von Frauen und Mannern unterschiedlich eingeschétzt wird,
was den Beitrag zu ihrem Promotionsfortschritt betrifft.

Zwar finanziert ein etwa gleich groBler Anteil der Frauen (58%) wie der
Manner (60%) ihre Promotion durch eine Hochschulbeschéftigung, dennoch
macht sich bereits hier eine Geschlechterungleichheit bemerkbar: Frauen
haben im Schnitt eine um drei Stunden niedrigere vertragliche — und damit
bezahlte — Arbeitszeit als Manner. Zudem arbeiten sie etwas hdufiger auf
einer schlechter dotierten wissenschaftlichen Hilfskraftstelle, womit sich
bereits in der Hochschulbeschéftigung ein gender pay gap bemerkbar macht
(vgl. ebd., S. 61ff.).

Ein wesentliches Merkmal der Hochschulbeschéftigung in der Promo-
tionsphase besteht darin, dass sich ein grofer Teil des wissenschaftlichen
Nachwuchses mit sehr kurzen Befristungszeiten arrangieren muss: Insgesamt
ist fast die Hélfte der laufenden Vertrdge auf unter zwei Jahre befristet, fast
ein Viertel sogar kiirzer als ein Jahr (vgl. ebd., S. 61). Dabei liegt die Ver-
tragsdauer in der Regel weit unterhalb der tatséchlichen Promotionsdauer.
Gewissermallen als Ausgleich dazu ist die Praxis, mehrere befristete Vertrage
aneinanderzureihen, weit verbreitet: Fast zwei Drittel der befragten Hoch-
schulbeschéftigten hatten in der Vergangenheit bereits zwei oder mehr befris-
tete Vertrdge an einer Wissenschaftsorganisation. Diese Situation prekérer
Beschéftigung ist typisch fiir den akademischen Mittelbau in der Qualifizie-
rungsphase und betrifft Frauen wie Ménner, wobei die befragten Ménner
sogar etwas héaufiger einen kiirzer als ein Jahr befristeten Vertrag haben und
im Schnitt bislang mehr Vertrage hatten.

Kennzeichnend fiir eine Hochschulbeschéftigung in der Promotionsphase
ist neben der Befristungspraxis die allgegenwirtige und ausgedehnte Mehrar-
beit. Die weitaus meisten befragten Beschéftigten — Frauen wie Ménner —
geben an, Mehrarbeit zu leisten (89 %), fast zwei Drittel sogar regelméBig
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(vgl. ebd., S. 64). Promovierende Hochschulbeschéftigte arbeiten im Schnitt
12 Wochenstunden mehr als in ihrem Vertrag steht. Die Mehrarbeit von
Frauen féllt — trotz ihres um drei Stunden geringeren vertraglichen Stunden-
volumens — nur um eine Stunde geringer aus als die von Ménnern.

Obwohl zwei von drei Befragten angeben, dass sie selbst entscheiden, ob
und wann sie mehr arbeiten, was etwas stirker von Ménnern betont wird, ist
Mehrarbeit nicht nur selbstbestimmt: Uber die Hilfte der Promovierenden —
Frauen wie Ménner — geben auch an, dass Mehrarbeit stillschweigend vo-
rausgesetzt werde (Abb. 4). Dabei ist eine direkte Anordnung selten notig.
Die Vorgesetzten sind in den weitaus meisten Fillen auch Promotionsbetreu-
erlnnen, bei Mannern noch etwas héaufiger als bei Frauen (88% vs. 80 %, vgl.
ebd., S. 156). Diese doppelte Abhdngigkeit erschwert eine Abgrenzung. Da-
mit zeigt sich, dass eine ausgedehnte Arbeitszeit von einem Grofteil der
Vorgesetzten wie Mitarbeiterlnnen als unabdingbare Begleiterscheinung der
Qualifizierungsphase betrachtet wird. Zugleich wird diese erwartete Mehrar-
beit in den offenen Antworten deutlich als Ausbeutung benannt.

Abb. 4: Entscheidung iiber Mehrarbeit (Mehrfachantworten)

0% 50% 100%
. " . 61%
Ich entscheide selbst Gber Mehrarbeit. —j 66%
Mehrarbeit stillschweigend vorausgesetzt ﬁ 55223’
(]

in Absprache mit Vorgesetzten 115g{?/0
in Absprache mit Kolleginnen 2 16% BFrauen
4% OManner
nach Anordnung von Vorgesetzten 3%°

Quelle: Promovierendenbefragung 2012, eigene Berechnungen, Auswahl: Hochschulbe-
schéftigte, die gelegentlich oder regelmafBig Mehrarbeit leisten, n = 159.

Die Moglichkeiten eines offen kommunizierten Freizeitausgleichs werden
denn auch nur von einem Sechstel der Frauen wie Ménner genutzt (vgl. ebd.,
S. 65). Hingegen sicht iiber die Hélfte der promovierenden Hochschulbe-
schéftigten, die regelméBig oder gelegentlich Mehrarbeit leisten, keine Mog-
lichkeit zum Uberstundenabbau, was auf einen groBeren Teil der Minner
zutrifft (60 % vs. 49 %). Dennoch gibt es auch Strategien des Abbaus von
Mehrarbeit. Die am weitesten verbreitete besteht darin, weniger zu arbeiten,
wenn weniger zu tun ist, was immerhin fast die Hélfte der betreffenden Pro-
movierenden praktizieren — im Gegenzug mehr Frauen als Méanner. Mogli-
cherweise handelt es sich um eine Strategie, mit dem im Schnitt geringeren
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Einkommen umzugehen oder auch eine hohere zeitliche Belastung zu kom-
pensieren, die durch Familienarbeit entsteht (s.u.).

Angesichts der ausgedehnten Mehrarbeit stellt sich die Frage, inwiefern
die Arbeitszeit dafiir genutzt werden kann, an der Promotion zu arbeiten und
ob es hier Geschlechterungleichheiten gibt. Im Schnitt nutzen die befragten
Promovierenden 12 Stunden in der Woche fiir ihre Promotion und damit
weniger als die Halfte ihrer vertraglichen, d.h. bezahlten Arbeitszeit (vgl.
ebd., S. 70). Frauen konnen drei Stunden weniger fiir die Promotion nutzen,
verbringen aber genauso viel Zeit wie Manner (15 Stunden) mit promotions-
fremden Tatigkeiten (etwa Verwaltungstétigkeiten). Darin konnte eine Erkla-
rung fiir den Befund liegen, dass Frauen ihre Mehrarbeit als weniger selbst-
bestimmt kennzeichnen.

Ahnlich wie bei der Mehrarbeit ist auch die Regelung der Promotionszeit
wenig formalisiert und unterscheidet sich stark nach Fachkultur. Vor allem in
den mathematisch-naturwissenschaftlichen Fachern sowie in Teilen der Inge-
nieurwissenschaften kann die bezahlte Arbeitszeit in stirkerem AusmaB in
Promotionszeit iibersetzt werden. In den gesellschafts-, kultur- und wirt-
schaftswissenschaftlichen Fachbereichen flieBt die Mehrarbeit haufiger in die
Betreuung Studierender und in Verwaltungstétigkeiten. Da promovierende
Frauen schwerpunktmifig in den Geistes-, Kultur- und Gesellschaftswissen-
schaften arbeiten, finden sie tendenziell eine weniger promotionsforderliche
Arbeitszeitkultur vor.

Angesichts der Haufung promotionsfremder Tétigkeiten iiberrascht es
nicht, dass vier von zehn befragten Hochschulbeschiftigten mit der Arbeits-
belastung unzufrieden sind (vgl. ebd., S. 156). Das wird haufiger von Frauen
geduflert, was moglicherweise auf das ungiinstigere Verhéltnis von promo-
tionsnahen und -fernen Tétigkeiten zuriickgefiihrt werden kann, aber auch auf
die Zusatzbelastung promovierender Miitter mit Familienaufgaben (s.u.). Mit
dem AusmaB an Tdtigkeiten, die die Promotion voranbringen, sind 39 % der
promovierenden Beschiftigten unzufrieden — geringfiigig mehr Frauen als
Manner. Damit wird vor allem das AusmalBl an Lehraufgaben und Verwal-
tungstatigkeiten kritisiert, durch das der akademische Mittelbau insgesamt
belastet ist. In diesen Zusammenhang ist auch der Befund einzuordnen, dass
Hochschulbeschiftigte hdufiger unregelméBig an der Promotion arbeiten als
externe Promovierende und Stipendiatlnnen (vgl. ebd., S. 50).

Trotz der geschilderten Belastungen bewerten die befragten Promovie-
renden ihre Beschiftigung an der Hochschule in wichtigen Aspekten als
selbstbestimmt und forderlich. Wéhrend Frauen wie Ménner gleichermalien
mit ihrem kollegialen Umfeld zufrieden sind (85 %), werden die inhaltlichen
Gestaltungsmoglichkeiten von Frauen noch etwas stirker hervorgehoben
(84 % vs. 79 %). Moglicherweise spiegelt sich hier die bereits erwéhnte hohe
Motivation von Frauen fiir eine wissenschaftliche Tatigkeit. Die grote Un-
zufriedenheit richtet sich dagegen auf die Sicherheit des Beschdftigungsver-
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hdltnisses (70 %). Die Unsicherheit und mangelnde Planbarkeit des Lebens-
unterhalts aufgrund der verbreiteten Befristungspraxis wird von Frauen wie
Mannern gleichermaflen geduBert und ist Teil der Prekaritit wissenschaftli-
cher Beschiftigungsverhiltnisse in der Qualifizierungsphase.

Insgesamt lésst sich konstatieren: Zwar kann eine Beschiftigung an der
Hochschule aufgrund der Ndhe zu den Betreuungspersonen und zur wissen-
schaftlichen Community prinzipiell als promotionsforderlich betrachtet wer-
den. Dennoch bilden die lange Phase der Unsicherheit und die hohen Erwar-
tungen an Arbeitseinsatz und Verfligbarkeit spezifische Hindernisse fiir Frau-
en und Manner, gerade im Hinblick auf eine zukiinftige wissenschaftliche
Karriere. Diese Prekaritit ist mittlerweile breit untersucht und Gegenstand
einer wissenschaftspolitischen Debatte geworden (vgl. z.B. Griihn et al.
2009; Giilker 2011; Huke und Ulbrich 2012). Fiir Frauen hat die Befragung
als weitere Hindernisse die geringere Promotionszeit bei geringerer Bezah-
lung, aber gleicher Arbeitsbelastung mit promotionsfremden Tétigkeiten
herausgestellt.

4. Familie — Promotionshindernis fiir Frauen?

Die Befragungsergebnisse zeigen, dass Promovierende auch auflerhalb der
Promotion bereits vielfaltig eingebunden sind: 17 % der Frauen und 18 % der
Mainner haben bereits Kinder oder sind fiir deren Unterhalt und Betreuung
zustindig, 8 % der Frauen und 7 % der Ménner iibernehmen Aufgaben der
Pflege oder Betreuung erwachsener Angehdriger (vgl. Hendrix 2014, S. 811f.,
157f.). Als Hindernis fiir den Fortschritt der Promotion erweist sich vor allem
die Zustdndigkeit fiir Kinderbetreuung — im Schnitt 30 Wochenstunden bei
den betroffenen Eltern. Ein Blick auf die Geschlechterverhiltnisse zeigt, dass
immer noch klassische Modelle der Arbeitsteilung dominieren. Zwar haben
etwa gleich viele promovierende Frauen und Ménner Kinder. Frauen wenden
jedoch wochentlich mehr als doppelt so viel Zeit fiir die Betreuung ihrer
Kinder auf (44 vs. 21 Stunden) auf. In der Situation der Hauptzustindigkeit
fiir Kinder kann auch eine Entlastung von Erwerbstétigkeit, etwa im Rahmen
von Elternzeit oder eines Stipendiums, nicht immer fiir die Promotion genutzt
werden, da die Frauen zeitlich stark beansprucht und zugleich abgeschnitten
von fachlichen Beziigen sind. Auf der anderen Seite geraten Frauen, die ne-
ben der Kinderbetreuung erwerbstitig sind, in eine Situation der Doppelbe-
lastung, wie aus den offenen Antworten hervorgeht.

Hingegen konnen sich promovierende Viter — neben der Partnerin — sehr
viel starker auf private Unterstiitzungsstrukturen verlassen: Bei den befragten
Vitern sind deutlich héufiger GroBeltern und andere nahestehende Personen
fiir die regelméfige Kinderbetreuung tagsiiber zustdndig (vgl. ebd., S. 82).
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Die befragten Miitter greifen eher auf offentliche Kinderbetreuung zuriick
sowie auf Personen, die nicht dem eigenen sozialen Umfeld angehdren — und
sind damit zeitlich stirker eingeschrinkt, etwa durch die Bindung an Off-
nungszeiten.

Trotz der offensichtlichen Mehrbelastung von Miittern ist zu betonen,
dass Elternschaft fiir promovierende Frauen wie Minner eine Herausforde-
rung darstellt, fiir die es bislang vor allem individuelle Lésungsmdglichkeiten
gibt. Elternschaft wird (neben Geschlecht und Alter) als einer der Hauptgriin-
de fiir Benachteiligungen wihrend der Promotionszeit angegeben. Konkret
wird das Fehlen einer elterngerechten Infrastruktur moniert: Moglichkeiten,
Kinder tagsiiber lang- und kurzfristig betreuen zu lassen oder in die Raum-
lichkeiten mitzunehmen. Die unzureichende Infrastruktur betrifft de facto vor
allem Frauen, da sie in der Regel die Hauptzustindigen sind und auch eher
auf institutionelle Kinderbetreuung zuriickgreifen.

Die Ergebnisse zeigen, dass auch einige Minner sich im Verlauf der
Promotionszeit schon einmal wegen Elternschaft benachteiligt gefiihlt haben,
auch wenn ihr Anteil sehr viel geringer ausfillt als bei Frauen. Diejenigen
Viter, die Verantwortung fiir die Betreuung von Kindern iibernehmen, erfah-
ren eine dhnliche Behinderung des Promotionsfortschrittes und einer spateren
Wissenschaftskarriere wie Miitter (vgl. Metz-Gdockel, Selent und Schiirmann
2010, S. 23). Viter {ibernechmen jedoch in der Regel cher die Verantwortung
fiir den Unterhalt und arbeiten daraufthin mehr Stunden. Eine Teilzeitbeschaf-
tigung ist zumindest fiir Ménner im wissenschaftlichen Mittelbau eher ein
Grund, auf Kinder zu verzichten (vgl. ebd., S. 31). Das Modell des minnli-
chen Erndhrers — das zeigen auch die Befragungsdaten — ist immer noch die
Regel. Es kommt sowohl der finanziellen Unabhingigkeit von Vétern zugute
als auch ihrem Promotionsfortschritt — vorausgesetzt, dass sie wissenschaft-
lich zu ihrem Promotionsthema erwerbstdtig sind. Viter konnen mit mehr
Entlastung als Miitter rechnen, weil ihrer (Wissenschafts-)Karriere generell
mehr Bedeutung zugemessen wird (vgl. Vogel 2012, S. 236). Damit erweist
sich Familie als Promotionshindernis gerade fiir Frauen.

Dennoch ist Vorsicht geboten, mangelnde Vereinbarkeit umstandslos als
Erkldrung fiir die mangelnde Stringenz der Wissenschaftskarrieren von Frau-
en hinzunehmen. In der Tat findet sich bei Frauen eine stirkere Diskontinui-
tit der Arbeit an ihrer Promotion. Sie arbeiten zu einem etwas groferen An-
teil als Ménner unregelméfig an der Promotion (vgl. Hendrix 2014, S. 50ff.)
und haben zu einem mehr als doppelt so hohen Anteil die Arbeit daran schon
einmal langer unterbrochen (32 % vs. 13 %). Als Hauptgrund fiir die unre-
gelmiBige Arbeit an der Promotion wie auch fiir die Unterbrechung geben
die befragten Frauen jedoch nicht etwa familidre Verpflichtungen an, sondern
dass sie zu viele universitire Aufgaben im Rahmen ihrer Hochschulbeschaf-
tigung erledigen miissten. Fiir Ménner steht hingegen die Sicherung des Le-
bensunterhalts an erster Stelle, die auch andere berufliche Perspektiven au-
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Berhalb des Wissenschaftsbereichs und damit die Verfolgung von Exit-
Optionen beinhaltet.

5. Unterstiitzungsangebote durch die Hochschule

Angesichts der von Frauen stirker geduBerten Unzufriedenheit mit der Be-
treuungssituation und der sehr viel hdufiger erfahrenen Benachteiligung nach
dem Geschlecht (vgl. ebd., S. 88) stellt sich die Frage, ob es ,,frauenspezifi-
sche® Angebote geben sollte. Fiir die Notwendigkeit spricht der Befund, dass
die Beteiligung von Frauen auf den hoheren Stufen einer Wissenschaftskarri-
ere deutlich abnimmt — im Gegensatz zum deutlich geduflerten Interesse der
befragten promovierenden Frauen an einer wissenschaftlichen Laufbahn.

Damit ist allerdings noch nicht vorgegeben, welche Angebote fiir die For-
derung von Frauen sinnvoll sind. Ein géngiger Ansatz besteht in der Stirkung
von Frauen in allgemeinen Schliisselkompetenzen. Dagegen wird mittlerwei-
le eingewendet, diese Fokussierung konne einen Defizit-Ansatz verstirken
(vgl. Harmeier 2012, S. 44). Stattdessen gehe es darum, die fachspezifischen
Angebote der Nachwuchsforderung auszubauen — auch in Fachergruppen, in
denen Frauen einen hoheren Anteil an den Studierenden stellen, weil gerade
diese durch einen starken Drop-Out von Frauen auf hoheren Qualifizierungs-
stufen gekennzeichnet seien (vgl. ebd., S. 47).

Frauen nutzen fast alle hochschulweiten Angebotsformate stirker als
Mainner und halten sie auch fiir bedeutsamer im Hinblick auf ihren Promo-
tionsfortschritt, wie die vorliegende Studie zeigt. Der iiberraschende Befund,
dass Frauen vor allem fachlich-inhaltlichen Qualifizierungsbedarf in sehr viel
groBerem Ausmal als Manner anmelden (vgl. Hendrix 2014, S. 113), spricht
in der Tat fiir einen fachorientierten Ansatz. Dennoch stellt sich die Frage, ob
Frauen tatsdchlich mit fakultdtsexternen Angeboten fachlich gefordert wer-
den miissen — oder ob mit dem fachlichen Qualifizierungsbedarf nicht eher
Betreuungsdefizite angesprochen sind, die auf einen Handlungsbedarf in den
Fakultiten verweisen. Insofern geht es — neben weiteren Forderangeboten —
auch um einen kritischen Blick auf die vorhandene Forderpraxis an den
Hochschulen, was abschlieBend noch einmal diskutiert wird.
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6. Fazit und Ausblick — Formalisierung als Losung?

Die Ergebnisse der hier zugrunde liegenden Promovierendenbefragung zei-
gen viele Gemeinsamkeiten zwischen Ménnern und Frauen, aber auch einige
unterschiedliche Rahmenbedingungen, die moglicherweise den Zugang zur
Wissenschaft beeinflussen kénnen. Zunidchst ist festzuhalten, dass Frauen
hoch motiviert fiir eine Wissenschaftskarriere sind, sowohl im Sinne einer
klassischen Hochschulkarriere mit Professur wie auch filir einen weiteren
Verbleib in anderen wissenschaftlichen Berufsfeldern, vor allem in der For-
schung. Von daher wurde angesichts der immer noch niedrigen Frauenanteile
in der Postdoc-Phase in diesem Beitrag die Frage gestellt, was insbesondere
Frauen auf ihrem Weg in die Wissenschaft hindert.

Die néchstliegende Erkldrung wird héufig in einer vermeintlichen Fami-
lienorientierung von Frauen gesucht. In der Tat erweist sich Familienarbeit in
den Ergebnissen als Promotionshindernis besonders fiir Frauen — in der Regel
in Form einer zusétzlichen zeitlichen Belastung und mangelnder familidrer
und auBerfamilidrer Unterstiitzungsstrukturen. Allerdings ist nur jede sechste
Frau in der Promotionsphase bereits Mutter und auch die Aussagen der be-
fragten Miitter lassen darauf schlieBen, dass ihre zeitliche Prioritdt auf der
Familie statt auf der Promotion nicht nur selbst gewéhlt ist. Von daher geht
es weniger um die Motivierung von promovierenden Miittern, sondern um
institutionelle Rahmenbedingungen seitens der Hochschulen, die wissen-
schaftliche Arbeit und Kinderbetreuung zusammen ermdéglichen.

Die Erfahrungen mit der Prekaritdt wissenschaftlicher Beschéftigungs-
verhaltnisse — kurze Befristungszeiten verbunden mit der Erwartung ausge-
dehnter Verfiigbarkeit — lassen perspektivisch eine lange Phase der Unsicher-
heit bei gleichzeitiger Arbeitsbelastung erwarten, die auch einer spéteren
Familienplanung entgegensteht. Diese Prekaritét betrifft zunéchst alle Frauen
und Minner, die eine Wissenschaftskarriere anstreben oder auch nur ein
Beschiftigungsverhéltnis an einer Hochschule eingehen. Jedoch werden
Miénner, wie die Studie zeigt, fiir ihr universitires Beschéftigungsverhiltnis
im Schnitt nicht nur besser bezahlt, sondern kdnnen das vertragliche Mehr an
Arbeitszeit auch in mehr Promotionszeit libersetzen.

Hinzu kommt ein auffilliger Gender-Gap, der sich in der Betreuung zeigt.
In allen abgefragten Bewertungsaspekten sind weniger promovierende Frau-
en als Minner mit dem Betreuungsverhiltnis zufrieden. Aulerdem werden
anteilig weniger Frauen als Ménner bei Schritten in die wissenschaftliche
Offentlichkeit unterstiitzt. Dariiber hinaus profitieren sie weniger von der
informellen Gespriachsebene, die gerade fiir wissenschaftliche Karrieren
bedeutsam ist (vgl. Maurer 2011, S. 62). Diese Befunde werden in der Ten-

206



Geschlechteraspekte der Promotionsphase

denz von einer bundesweiten Studie bestitigt: , Frauen wiinschen sich hiufi-
ger eine intensivere Betreuung als Ménner, gleichzeitig wird dieser Wunsch,
insbesondere in Bezug auf inhaltliche Fragen, hdufig nicht erfiillt. Frauen
sind zudem hdufiger der Ansicht, dass sich ihr Hauptbetreuer nicht an Ver-
einbarungen hilt™ (vgl. Hauss et al. 2012, S. 69). Die schlechteren Erfahrun-
gen mit ihrer Betreuung veranlassen Frauen, eher iiber einen Abbruch der
Promotion oder einer weiteren wissenschaftlichen Qualifizierung nachzuden-
ken (vgl. Kahlert 2013, S. 20).

Eine mogliche Erklarung liegt darin, dass Betreuung bei promovierenden
Ménnern hauptsédchlich in geschlechterhomogenen Konstellationen erfolgt,
bei Frauen jedoch nicht. Vor allem in den Féchern mit einer zahlenméfigen
Uberreprisentanz von Ménnern — als Promovenden, Postdocs und Professo-
ren — kann auf traditionelle Formen homosozialer Kollegialitit und Netz-
werkbildung zuriickgegriffen werden. Moglicherweise duflern promovierende
Miénner gerade wegen dieser etablierten Formen des Austauschs auch einen
geringeren Bedarf an promotionsbegleitenden Angeboten auf fakultétsiiber-
greifender Ebene. Die Bedeutung gleichgeschlechtlicher Forderbeziehungen
fiir die wissenschaftliche Karriere wurde in Studien der Hochschulforschung
immer wieder herausgestellt (vgl. zusammenfassend Lind und Loéther 2007,
S. 257). Die Ergebnisse der vorliegenden Studie legen die Schlussfolgerung
nahe, dass promovierende Frauen auch aus Griinden ihrer geringeren Einbin-
dung in die informelle Betreuungsebene in stirkerem Ausmaf} als Méanner
formalisierte Betreuungsangebote wahrnehmen, etwa die insgesamt noch
wenig verbreitete schriftliche Betreuungsvereinbarung.

Angesichts der stark variierenden Betreuungsqualitit und der groflen Ab-
hingigkeit von der Erstbetreuungsperson bietet sich eine stirkere Formalisie-
rung und eine Verteilung der Betreuung auf mehrere Personen an. So werden
Graduiertenkollegs und Mentoring-Programme als forderliche Instrumente
fiir die Gleichstellung angefiihrt (vgl. Maurer 2011, S. 62). In diesem Zu-
sammenhang wird seit einigen Jahren die strukturierte Promotion diskutiert.
Darunter wird eine Kombination aus mehreren Betreuerlnnen, regelméfigen
formalisierten Treffen der Promovierenden mit ihren Betreuerlnnen, schriftli-
chen Promotionsvereinbarungen und begleitenden Kursen verstanden; am
Anfang steht in der Regel ein Auswahlverfahren (vgl. Hauss et al. 2012, S.
79f.). Der Anspruch strukturierter Programme besteht in der Losung von dem
in Deutschland verbreiteten ,,Meister-Schiiler-Modell“ — durchaus in seiner
ménnlichen Konnotation — und in der Objektivierung der Auswahlkriterien,
orientiert am so genannten Leistungsprinzip (vgl. Hauss und Kaulisch 2011,
S. 70f.). Die Evaluation bisheriger Programme fallt allerdings zwiespéltig aus
(vgl. Hauss und Kaulisch 2012, S. 184).

Von daher bleibt es eine offene Frage, ob eine starkere Strukturierung der
Betreuung aus einer Gleichstellungsperspektive sinnvoll ist. Vor dem Hinter-
grund der Befunde auch der vorliegenden Studie, dass der Ausschluss von
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Frauen vor allem auf der informellen Ebene stattfindet, kann nicht verhindert
werden, dass eine Formalisierung und Strukturierung der Betreuungsangebo-
te an den wichtigsten Formen der Selektion vorbeizielt. Weitere Studien
vertiefen diese Bedenken: So ist Chancengleichheit zwar ein Thema in der
Rhetorik der Programme, aber nicht in der organisationalen Umsetzung; ein
Grund dafiir liegt in der Dethematisierung durch entscheidende Akteurlnnen
(vgl. Baader und Korff 2015, S. 73f.). Eine Fokussierung der Programme auf
unterreprasentierte Gruppen (z.B. Frauen, bildungsferne Schichten) und de-
ren Stirkung stoBt an ihre Grenzen, wenn die Ebene der Betreuungspersonen
nicht mit in die Reflektion einbezogen wird: ,,Die Praxis der (vorwiegend
ménnlichen) Akteure hingegen wird — insbesondere von ihnen selbst — selten
hinterfragt. [...] Auch strukturierte Programme koénnen nur begrenzt Abhilfe
schaffen, wenn die Bedingungen der Anerkennung von Neulingen im wissen-
schaftlichen Feld unreflektiert bleiben* (Beaufays 2012, S. 170f.). Auch ein
vorangestelltes Auswahlverfahren ist trotz des Anspruchs, die Auswahlkrite-
rien zu objektivieren, kritisch zu sehen, wenn die Bewertungskriterien und
das zugrunde liegende Leistungsprinzip nicht offengelegt werden (vgl. ebd.
sowie Wolffram und Henze in diesem Band). Insofern kann bereits der Zu-
gang zu einem solchen Programm traditionelle Ungleichheitslinien eher ver-
stirken — als Produkt einer selektiven und selektierenden Wahrnehmung.

Insgesamt legt die in diesem Beitrag vorgestellte Studie nahe, das starke
Interesse von promovierenden Frauen an einer weiteren wissenschaftlichen
Berufstitigkeit und Karriere ernst zu nehmen und die Erkldrung fiir ihre
mangelnde Prasenz auf den hoheren Karrierestufen nicht vordergriindig bei
einer vermeintlichen Familienorientierung zu suchen. Vielmehr bediirfen
gerade die immer noch selektiven Forderstrukturen und prekiaren Beschéfti-
gungsbedingungen innerhalb der Hochschulen einer genaueren Aufmerksam-
keit.
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Gleichstellung in der Wissenschaft als Forschungsgegenstand: Das Spannen-
de an diesem Thema ist vor allem seine Komplexitiat. Was Gleichstellungsar-
beit genau bewirken kann, wird nicht nur durch gesetzliche Vorgaben gere-
gelt, sondern héngt auch und vor allem vom Kontext ab, in dem diese Vorga-
ben umgesetzt werden. Viele Studien beleuchten die unmittelbare Situation
vor Ort, das mikropolitische Klima der Universitit und die Gleichstellungs-
kultur. Wesentlich sind aber auch die duleren Rahmenbedingungen, in Form
sowohl der nationalen und supranationalen Hochschul- und Wissenschaftspo-
litik als auch der Entwicklungen im Wissenschaftsfeld. Will man die Bedin-
gungen fiir Gleichstellung an Universititen ermessen, muss man daher Re-
formen hochschulischer Steuerungspolitik im groBeren Zusammenhang se-
hen.

Die Universititsreform 2002 in Osterreich war beispielsweise von Policy-
Entwicklungen auf EU-Ebene beeinflusst, darunter insbesondere die Bolog-
na-Reform und die angestrebte Bildung eines Europdischen Forschungsraums
(European Research Area/ERA). Beide Entwicklungen zielen auf eine Politik
der Forderung der ,,besten Kopfe®; ERA-Ziel ist die hdchstmdgliche Aus-
schopfung des Forschungs- und Innovationspotenzials im Hinblick auf die
Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit Europas in der Welt. Okonomische und
wissenschaftliche Wettbewerbsfahigkeit werden damit eng verflochten
(Hofbauer und Wroblewski 2015, S. 7). Dies hat auch Auswirkungen auf die
nationalen hochschulpolitischen Steuerungsziele. In den politischen Debatten
rund um die &sterreichische Universitétsreform 2002 zeichnet sich deutlich
die Forderung ab, dass sich die Universititen verdndern miissen, um ihren
Beitrag zur Forderung von Exzellenz zu leisten (Kreissl et al. 2013). Sie
sollen von Biirokratien zu Unternehmen werden, wodurch eine Entwicklung
eingeleitet wird, die kritische Beobachter als ,,akademischen Kapitalismus*
(Miinch 2011) bezeichnen.

Zunichst ist unklar, ob Gleichstellungsanliegen nicht von diesem Struk-
turwandel profitieren. Richard Miinch, ein prominenter Kritiker der neueren
Entwicklungen im Hochschulsystem, zieht durchaus die positiven Seiten
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dieser Verdnderungen in Betracht. Im folgenden Zitat bringt er die Hoffnun-
gen in die Reformkraft des akademischen Kapitalismus auf den Punkt: ,,Eu-
phorisch kann man sagen, dass die Universititen nun so richtig durchgepustet
und alle Hindernisse von professoraler Herrlichkeit, Kollegialitidt und Fach-
egoismus zugunsten der unternehmerischen Gestaltungsfreiheit weggerdumt
werden.* (Miinch 2007, 0.S.).

Die bildliche Vorstellung von der Universititsreform als frischem Wind,
der verstaubte Verhéltnisse beseitigen und verkrustete Strukturen aufbrechen
wird, hat auch gleichstellungspolitische Hoffnungen in Bezug auf die Reform
getragen. In der Vergangenheit waren Frauen an informellen Barrieren in der
Wissenschaft gescheitert, wie beispielsweise an médnnlichen Seilschaften und
unausgesprochenen Vorbehalten ménnlicher Vorgesetzter gegeniiber weibli-
chen Nachwuchskriften. Mit dem ,,Wegrdumen professoraler Herrlichkeit™
konnten mannliche Netzwerke irrelevant werden. Statt guter Beziehungen zu
Doktorvitern wiirden die dokumentierte Wissenschaftslaufbahn und der
Publikationserfolg zahlen.

An diesem Punkt muss man sich aber eine zweite Facette des akademi-
schen Kapitalismus in Erinnerung rufen: Unternehmerische Gestaltungsfrei-
heit von Universitéten fiihrt nicht zwangsléufig zu mehr Chancengleichheit.
SchlieBlich zielen diese Reformen wesentlich auf die Steigerung von Wissen-
schaftsleistung und Exzellenz. Diese werden, im Geiste des akademischen
Kapitalismus, durch eine Steigerung des Wettbewerbs um (gute) Stellen in
der Wissenschaft herbeigefiihrt. So betont Gabriele Kucsko-Stadlmayer die
,durch das UG 2002 verénderten Anforderungen an das Universititspersonal
betreffend Qualitit und Quantitét der Leistung, Einbringung in internationale
Netzwerke und Wissenschaftsmanagement® (Kucsko-Stadlmayer 2007, S.
17). Diese Anforderungen seien zwar kein genuines Problem fiir Frauen,
doch Frauen gerieten angesichts fehlender institutioneller Unterstiitzung und
einer konservativen Arbeitsteilung der Geschlechter in der Gsterreichischen
Gesellschaft durch diese Anforderungen stirker unter Druck (ebd.).

Die Universitdtsreform 2002 ldsst also widerspriichliche Effekte auf die
Geschlechterverhéltnisse an Osterreichischen Hochschulen erwarten. Werden
alte ménnliche Seilschaften von einem frischen Reformwind weggerdumt?
Oder werden bereits bestehende Geschlechterasymmetrien durch den ver-
starkten Wettbewerb vertieft und sogar verschleiert?

In diesem Beitrag nehmen wir auf unsere Studie iiber ,,Wissenschaftskar-
rieren und Geschlecht™ beziehungsweise ,,Gender in Academia (GENIA)“
Bezug®. Das GENIA-Projekt untersuchte die mit dem Universititsgesetz
2002 eingeleiteten Reformschritte an Osterreichischen Universititen und die

83 Das FWF-Forschungsprojekt ,,Wissenschaftskarrieren und Geschlecht*/,,Gender
in Academia“ (GENIA; I 727-G22) wurde in den Jahren 2012-2016 im Rahmen
des D-A-CH-Verbunds ,,Entrepreneurial University and GenderChange“ durch-
gefiihrt: http://genderchange-academia.eu/.
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Veranderungen der Karrierebedingungen unter geschlechtersoziologischen
Gesichtspunkten. Ein Forschungsfokus war die Neuregelung der Beschéfti-
gungs- und Laufbahnbedingungen an Universitdten. Durchgehende Karrieren
wurden an Osterreichs Universititen zunichst abgeschafft, dann in Form von
,Laufbahnstellen” wieder eingefiihrt. Wir haben im Rahmen unseres For-
schungsprojekts gefragt, wie Universititen ihre ,unternchmerische Gestal-
tungsfreiheit im Hinblick auf diese neu geschaffenen Lautbahnstellen niit-
zen. Welchen Stellenwert geben sie gleichstellungspolitischen Uberlegungen
bei der Implementation von Laufbahnstellen? Welche Bedeutung haben ex-
terne Anforderungen beziehungsweise die strategischen Entwicklungsziele
im Positionierungswettbewerb der Universitédten?

Im Folgenden diskutieren wir das Zusammenspiel externer und interner
Rahmenbedingungen fiir die Verankerung gleichstellungspolitischer Richtli-
nien und Interventionen in Entscheidungen iiber die Allokation und Vergabe
von Laufbahnstellen. Wir schildern zunédchst kurz den Kontext unserer Stu-
die, die osterreichischen Universititsreformen und begleitende gleichstel-
lungspolitische MaBnahmen (1). Im Anschluss gehen wir auf die Besonder-
heiten von Universitdten als Organisationen ein (2), stellen unsere Forschung
vor (3) und formulieren Handlungsempfehlungen fiir wirksame Gleichstel-
lungsarbeit an den neu gestalteten Universititen (4). Zum Abschluss ziehen
wir ein Fazit (5).

1. Universitiatsreform und gleichstellungspolitische
Regelungen

Osterreichs Universititssystem unterliegt seit den frithen 1990ern einem
andauernden Reformprozess, der tiefgreifende Verdnderungen der Steue-
rungsstrukturen und wissenschaftlichen Karrierepfade zur Folge hatte. Das
Besondere an der Osterreichischen Situation ist nicht zuletzt die Geschwin-
digkeit, mit der Ideen des New Public Management in den Universititen
Einzug gehalten haben. Zentral war dabei das Universititsgesetz 2002
(UG02), mit dem die Osterreichische Universititslandschaft zu einem Vorzei-
gemodell managerieller Steuerung an Universititen in Europa wurde. Erste
Schritte in diese Richtung wurden bereits fast ein Jahrzehnt davor mit dem
Universitdtsorganisationsgesetz 1993 (UOG93) gesetzt. Der urspriingliche
Gesetzesvorschlag, der bereits viele Ideen des spiteren UG02 beinhaltete,
wurde allerdings in politischen Verhandlungen und Kompromissbildungen
zwischen einer sozialdemokratisch-konservativen Regierungskoalition, Op-
positionsparteien und Interessensvertretungsgruppen stark abgeschwécht
(Titscher et al. 2000). Unter einer konservativ-rechten Regierung seit 2000
wurden viele Elemente des urspriinglichen UOG93-Entwurfs wieder aufge-
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griffen und ergénzt und 2002 gegen starken Protest der parlamentarischen
Opposition und wissenschaftlicher Interessensvertretungen gesetzlich veran-
kert. Eine sozialdemokratisch-konservative Regierungskoalition reformierte
2009 das Universitétsgesetz erneut, grofteils im Geiste der vorangegangenen
Reformen (Novak und Perthold-Stoitzner 2010).

Parallel zu den Reformen der Universitétsstrukturen wurden auch wissen-
schaftliche Karrierestrukturen um die Jahrtausendwende grundlegend verin-
dert. Die Dienstrechtsnovelle 2001, endgiiltig in Kraft getreten 2004, schaffte
den Beamtlnnenstatus von Universititsangestellten ab und sah fiir den nach-
kommenden akademischen Mittelbau nur befristete Vertrdge vor (Pechar
2004, S. 45f.). Vor dieser Novelle erwarben befristet beschiftigte Universi-
titsassistentlnnen durch ihre Habilitation ein Anrecht auf eine unbefristete
Stelle als ,,auBerordentlicheR ProfessorIn® an ihrer Universitdt. Nach der
Dienstrechtsnovelle gab es fiir NachwuchswissenschaftlerInnen keine Aus-
sicht mehr auf permanente Beschéftigung jenseits der Berufung als Professo-
rIn.

2009 wurden schlieBlich im Rahmen des Kollektivvertrages fiir Arbeit-
nehmerInnen an Universititen neue Stellenformate eingefiihrt, die erneut die
Perspektive auf unbefristete Beschéftigung jenseits der Professur eroffneten.
Einerseits gibt es nun die Formate der ,,Senior Lecturers und ,,Senior
Scientists* — Dauerstellen fiir Lehr- oder Forschungstétigkeit — und anderer-
seits das sogenannte ,,Laufbahnmodell”: Dieses Modell sicht einen sechsjéh-
rigen Arbeitsvertrag mit Qualifizierungsvereinbarungen zwischen der Uni-
versitdt und dem/der StelleninhaberIn fiir die ersten beiden Vertragsjahre vor.
Damit ist der Status eines/r ,,Assistenzprofessorln“ verbunden. Die Qualifi-
zierungs- bzw. Leistungsvereinbarungen beinhalten etwa die Anzahl der
peer-reviewten Publikationen, den Umfang der zu akquirierenden Drittmittel
und oft auch die Habilitation. Wenn diese Ziele innerhalb der folgenden vier
Jahre erreicht werden, erhalt der/die Assistenzprofessorln den Status eines/r
,»assoziierten ProfessorIn®, also eine unbefristete Stelle, die allerdings weiter-
hin dem akademischen Mittelbau zugeordnet und nicht mit Berufungszusa-
gen (Budget, Personal) verkniipft ist. Welchen Richtlinien der Inhalt der
Qualifizierungsvereinbarungen folgen muss und wie die Verfahren von Stel-
lenallokation, KandidatInnenauswahl und Uberpriifung der Qualifizierungs-
ziele gestaltet sind, bleibt den Universitéten tiberlassen.

Mit dem UGO02 soll zugleich ein hohes Niveau an Gleichstellungsstan-
dards an Universitdten sichergestellt werden (Kucsko-Stadlmayer 2007, S.
16). Gender Mainstreaming wird zur Aufgabe der Universititen gemacht.
Dazu enthélt das UGO02 ein explizites Frauenfordergebot, wodurch Universi-
titen verpflichtet werden, geeignete MaBBnahmen zur Forderung des weibli-
chen Nachwuchses zu setzen (ebd., S. 14). Das UG02 verpflichtet die Uni-
versititen, Organisationseinheiten zur Koordination von Gleichstellung,
Frauenforderung und Geschlechterforschung zu schaffen und auch die Ange-
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legenheiten der Arbeitskreise fiir Gleichbehandlungsfragen, die bereits seit
1991 an allen Universititen existieren, wurden durch die UG-Reform erwei-
tert. Gabriele Kucsko-Stadlmayer (2007, S. 12) schitzt die gleichstellungspo-
litischen Moglichkeiten des UG02 insgesamt positiv ein: ,,Die Struktur der
vollrechtsfahigen Universitit stellt neue Instrumente zur Verfiigung, um
Frauen effektiver als bisher in ihrer Laufbahn zu foérdern und in akademi-
schen Spitzenpositionen zu verankern.“ Mit dem Folgegesetz, dem UGO09,
wird das Frauenfordergebot des UGO02 in eine verbindliche Forderung gegos-
sen. Es beinhaltet die Forderung einer 40%igen Frauenquote fiir universitire
Kollegialorgane, die im Jahr 2015 auf eine 50%-Quote angehoben wird.

Auch die Einrichtung der mit dem UG09 geschaffenen Laufbahnstellen
kann als eine potenzielle FordermaBnahme fiir weibliche Nachwuchskrifte
interpretiert werden. Neben der Mdglichkeit, Professuren fiir Frauen zu wid-
men, haben Universititen die Option, Laufbahnstellen fiir Frauen zu widmen
und damit die Unterreprisentation von Frauen in verschiedenen Disziplinen
zu bekdmpfen. Wie oben erwihnt, ist es aber den Universitdten iiberlassen,
wie sie die Implementation der Laufbahnstellen im Rahmen universitirer
Personalpolitik vornehmen — ob sie diese im Sinne der Frauenférderung nut-
zen oder nicht.

2. Die Universitit als Feld innerhalb von Feldern

Unsere Analyse ist vom Theorievokabular des franzosischen Soziologen
Pierre Bourdieu geleitet. In diesem Sinne begreifen wir die Implementie-
rungsformen der Osterreichischen Hochschulreformen sowohl als Grundlage
als auch als Ergebnis universitirer Feldeinbettung sowie inneruniversitérer
Machtkdampfe. Mit dieser Perspektive wollen wir hervorheben, dass beste-
hende Machtkonstellationen im ,,reformierten Kleid* oft eine neue Legitima-
tion fiir die Fortsetzung von Bestehendem finden. Vor allem Bourdieus Feld-
theorie ermdglicht es, den ,,dream of rational organization* (Brunsson 2006)
als Teil der beharrlichen Uberzeugungen und Glaubensvorstellungen im Feld
(,,doxa“ eines Feldes) zu verstehen und diese mit den Macht- und Hierarchie-
strukturen der Organisation in Verbindung zu setzen. Bourdieu verkniipft
also die Analyse von Bedeutungsstrukturen und die Analyse von Machtbe-
ziehungen.

Wir sehen Universititen erstens als eingebettet in unterschiedliche Felder:
Wesentlich sind vor allem das wissenschaftliche Feld (die scientific commu-
nity) und das biirokratische Feld (Regierung, staatliche Verwaltung). Dariiber
hinaus ist auch das politische Feld von Bedeutung, das durch Auseinander-
setzungen um die Definition politischer Ziele zwischen gewéhlten Mandata-
rlnnen sowie Expertlnnen und anerkannten Opinion Leaders strukturiert
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wird. Sinn und Legitimation von Reformen werden dort formuliert und dann
im biirokratischen Feld zu konkreten Gegenstidnden von Verhandlungen zwi-
schen dem Wissenschaftsministerium und den Universititen geformt
(Hofbauer 2011; Hofbauer et al. 2015). Sowohl biirokratisches als auch wis-
senschaftliches Feld bilden die Umwelten von Universitidten. Im Sinne der
Bourdieu'schen Theorie sind sie als externe Kriftefelder der Universititen zu
denken, die die internen Strukturen der Universitdten beeinflussen, aber nicht
determinieren. Mit Bourdieu analysieren wir Felder mithilfe der Metapher
des Spieles: AkteurInnen sind getrieben von den jeweils relevanten Macht-
kampfen und -spielen in einem Feld. Universititen sind also kollektive Ak-
teurinnen, die innerhalb der Felder, in die sie eingebettet sind, in die jeweili-
gen Spiele investieren und den jeweiligen Spielregeln folgen, um feldspezifi-
sches Kapital anzuhdufen.

Zweitens sehen wir die Universitit selbst als Feld innerhalb dieser Felder,
also selbst als Machtfeld. Inneruniversitire Machtkdmpfe konnen damit
ebenso als Spiel im Bourdieu’schen Sinne begriffen werden. Die Spielziige
leiten sich aus der Berechtigung inneruniversitirer Akteurlnnen ab, sich an
unterschiedlichen Formen von Entscheidungsfindung zu beteiligen. Eine
Analyse der Universitét als Feld innerhalb von Feldern beriicksichtigt einer-
seits die externen Krifte der Makro-Felder, in die eine Universitét eingebettet
ist und innerhalb derer sie als kollektive Akteurin um feldspezifische Macht
und Ressourcen kdmpft, und andererseits die internen Kémpfe, in denen
inneruniversitdre Akteurlnnen um organisationale Macht, Freirdume und
Stellungen kdmpfen.

Das Bourdieu’sche Theorievokabular, vor allem das Verstindnis der Uni-
versitét als Feld innerhalb von Feldern, ermdglicht es uns auch, die organisa-
tionalen Besonderheiten von Universitéten besser zu verstehen. So hebt bei-
spielsweise ein organisationstheoretischer Blick die widerspriichlichen Logi-
ken hervor, die die Prozesse und Entscheidungen innerhalb von Universitdten
pragen. Diese Perspektive beschreibt Universititen als Professionsorganisa-
tionen (Mintzberg 1991), also als Organisationen, in deren operativem Kern
die ,,Professionals*“ dominieren. Dies betont die Unterschiedlichkeiten und
Widerspriiche der Handlungslogiken von (Universitéts-)Management und
Profession: Die Autonomieanspriiche des professionellen Kerns der Universi-
titen kollidieren mit den formalen und biirokratischen Anforderungen der
Organisationsadministration. Professionsorganisationen zeichnen sich daher
durch einen latenten Machtkampf zwischen der Logik der Profession und der
Managementlogik aus. Mit Bourdieu verstehen wir diese widerspriichlichen
Logiken (Management vs. Profession) als Widerspiegelungen externer feld-
spezifischer ,,doxa®, deren Gewichtung innerhalb der Universitit Gegenstand
von Machtkdmpfen ist.

Ein anderes organisationstheoretisches Modell sieht Universitdten als Sys-
teme loser Kopplungen (Orton und Weick 1990; Weick 1976). Diese Sicht
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hebt hervor, dass organisationale Strukturelemente und Prozesse in der Uni-
versitdt nur lose miteinander verbunden sind. Autoritits- und Abhéngigkeits-
beziehungen zwischen Elementen, Strukturen und Abldufen spielen in Uni-
versitdten eine untergeordnete Rolle; traditionell werden zentrale Entschei-
dungen von den universitdren Selbstverwaltungsgremien getragen und der
administrativen Leitung kommt dabei keine zentrale Rolle zu. Lose Kopp-
lung kann sich auf unterschiedliche Organisationselemente beziehen: einer-
seits auf relative Unabhéngigkeit von formalen Strukturen und tatsachlichen
Abldufen. So werden beispielsweise Entscheidungen von prestige- und ein-
flussreichen ProfessorInnen getroffen, statt, wie formal geregelt, von der
Universititsleitung. Andererseits kann sich lose Kopplung auf fehlende Zu-
sammenhénge zwischen Policy und Practice beziehen, zwischen 6ffentlichen
Absichtserklarungen und tatsdchlich relevanten Orientierungspunkten fiir
Entscheidungen — beispielsweise wenn Universititen Gleichstellung zwar als
wichtiges Ziel der Universitit bezeichnen, tatsdchlich aber andere Ziele prio-
ritdr behandeln. Mit Bourdieu verstehen wir enge oder lose Kopplungen nicht
nur als Ergebnis der inhdrenten Aufgaben und Dynamiken der Organisation
Universitdt, sondern ebenso als Bestandteil von Machtkdmpfen um Einfluss-
und Autonomiesphéren. Dies betrifft auch die laufenden Auseinandersetzun-
gen iiber die Form und das Ausmal3 der Beriicksichtigung von Gleichstel-
lungsfragen an Universitéten.

3. Umbau von Wissenschaftskarrieren und
Gleichstellungspolitik

3.1. Verinderte Anforderungen an Gleichstellungspolitik im Zuge der
Universitétsreform

Das Projekt GENIA untersuchte Wissenschaftskarrieren und Geschlecht
anhand der Personalsteuerung an Osterreichischen Universitidten. Wir analy-
sierten in diesem Rahmen die politische Debatte, die den Reformen voraus-
ging (Kreissl et al. 2013). Unser Forschungsinteresse richtete sich anschlie-
Bend auf die Entwicklungen der wissenschaftlichen Karrierebedingungen im
Kontext tiefgreifender Veranderungen des Universitétssystems. Unser Fokus
lag auf der Situation des akademischen Nachwuchses auf der Post-doc-
Ebene. Hier fragten wir nach geschlechterdifferenzierenden/-entdifferen-
zierenden Bedingungen des Zugangs zu Positionen mit langerfristigen Be-
schiftigungsperspektiven (jenseits der Professur).

Um zu untersuchen, ob und in welcher Form im Kontext von Manager-
ialisierung der Personalsteuerung an Universititen Machtverhdltnisse wie-
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derhergestellt oder umgeformt werden, fiihrten wir Fallstudien (Eisenhardt
1989; Yin 1989) an vier osterreichischen Universitdten durch. Wir beobach-
ten, dass es zwar ein relativ detailliertes einheitliches Regelwerk gesetzlicher
Vorgaben gibt — Personalschemata, Steuerungsstrukturen, Gleichstellungs-
strukturen —, das fiir alle Universititen gleich ist. Das Laufbahnmodell wird
aber in unterschiedlichen Formen implementiert und hat unterschiedliche
Folgen fiir die Geschlechterverhiltnisse an den jeweiligen Universititen. In
der Analyse unserer Fallstudien-Universititen lag unser Fokus darauf, wie
die Universitdten das Laufbahnmodell umsetzen, welche Regelungen (Krite-
rien, Verfahrensabldufe) in welchen formalen Strukturen verankert werden
(Dokumente, Gremien), wie diese Beobachtungen durch eine Analyse des
Zusammenspiels zwischen gesamtuniversitdren Fithrungsstilen, Prioritéten-
setzungen, Feldeinbettungen und inneruniversitiren Kréfteverhiltnissen er-
klart werden konnen und welche Implikationen das Zusammenspiel jener
Faktoren fiir Geschlechterverhiltnisse in der Wissenschaft hat.

Dazu kombinierten wir Dokumentenanalyse und Interviews. Das Material
der Dokumentenanalyse umfasste universitdre Steuerungsdokumente wie
Entwicklungspldne, Leistungsvereinbarungen zwischen Universititen und
dem Wissenschaftsministerium sowie Dokumente zur Implementierung des
Laufbahnmodells. Die Entwicklungspline und Leistungsvereinbarungen
geben Einsicht in die Prioritidtensetzungen und Selbstdarstellungen der Uni-
versititen sowie in Zielsetzungen im Bereich der Personalentwicklung und in
die Rolle und den Status von Gleichstellungsaktivitdten. Die Dokumente zur
Implementierung des Laufbahnmodells beschreiben vor allem Verfahrensab-
laufe zur Stellenallokation, Kandidatinnenauswahl sowie zur Begleitung und
Evaluierung der Stelleninhaberlnnen. Zudem geben diese Dokumente Ein-
blick in die universitétsspezifischen Auspragungen von Steuerung und Ma-
nagement. Sie zeigen beispielsweise das Ausmall der formalisierten Rege-
lung dieser Verfahrensabldufe und ob diese Regelungen das Ergebnis von
Verhandlungen zwischen Rektorat und Betriebsrat sind oder von der Univer-
sitdtsleitung verordnete Richtlinien. Ziel unserer Inhaltsanalyse der Doku-
mente war erstens, einen Uberblick iiber AusmaB und Form der Regelungen
an den jeweiligen Universititen zu gewinnen, und zweitens, als relevant
dargestellte Mafistdbe und Kriterien fiir die Implementierung des Laufbahn-
modells zu identifizieren.

Dokumente allein reichen jedoch nicht aus, um ein Bild des Innenlebens
einer Organisation zu zeichnen. Wir fiihrten daher Expertlnnen-Interviews
mit AkteurInnen in unseren Fallstudien-Universitdten: ReprasentantInnen des
Rektorats — meist der/die RektorIn und der/die Vizerektorln fiir Personal —,
des Senats, des Betriebsrates, der Arbeitskreise fiir Gleichbehandlungsfragen
und der Gleichstellungsbiiros sowie Mitarbeiterlnnen in administrativen
Einheiten fiir Personalmanagement und Qualitdtssicherung. Insgesamt basiert
unsere Studie auf dreiBig teilstrukturierten Interviews (fiinf bis acht pro Fall-
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studie) in den Jahren 2013 und 2014 im Ausmal von jeweils zwischen einer
und drei Stunden. Eine Inhaltsanalyse dieser Gesprache bot uns einerseits
erginzende Informationen zu Verfahrensablaufen beziiglich der Implementie-
rung des Laufbahnmodells, andererseits gaben die Interviews Einblick in
relevante Diskussionen, Konflikte und Allianzen sowie in das Ausmaf} der
tatsdchlichen Umsetzung formalisierter Regelungen.

3.2. Ergebnisse

Unsere Studie zeigt, dass sehr unterschiedliche Formen von Manager-
ialisierung existieren. Die universititsspezifischen Ausprdgungen von
Managerialisierung konnen durch die unterschiedlichen Formen und Grade
der Einbettung in Machtfelder erklart werden: in das nationale Wissen-
schaftsfeld (den Osterreichischen Wissenschaftsraum), in das nationale biiro-
kratische Feld (Beziehung zwischen Regierungsautoritdten und Universiti-
ten), in internationale disziplinspezifische Wissenschaftsfelder (scientific
community) sowie internationale Felder (z.B. Bologna-Prozess und Europii-
scher Forschungsraum). In all diesen Féllen kdnnen Universititen mit Bour-
dieu als kollektive Akteurinnen betrachtet werden, die sich an den feldspezi-
fischen Spielen beteiligen und um die Mehrung ihres Kapitals und damit um
eine zentrale Stellung als Mitspielerinnen kdmpfen.

Welche Effekte fiir Managerialisierung und Gleichstellungspolitik lassen
sich aus der Feldeinbettung der vier von uns untersuchten Universititen ab-
leiten? Erstens beobachten wir einen Zusammenhang zwischen der Feld-
Zentralitdt von Universititen und ihre Anpassung an externe Erwartungen:
Eine geographische aber auch symbolische Randlage scheint groflere Spiel-
rdume zu erdffnen als Zentralitdt. Grof3e, zentral gelegene Universitéten ste-
hen im Osterreichischen Wissenschaftsfeld unter stirkerer Beobachtung der
Offentlichkeit (Medien, Politik) und unter héheren Legitimationszwingen.
Entsprechend muss auf unterschiedliche Bediirfnisse und Anforderungen, die
sich auch in inneruniversitiren Interessenlagen widerspiegeln, in irgendeiner
Form eingegangen werden. Eine Randlage im Sinne von geringerer Bedeut-
samkeit fiir den Osterreichischen Wissenschaftsraum 6ffnet hingegen Spiel-
rdume und Opportunitétsstrukturen fiir Entwicklungschancen in spezifischen
Bereichen. Diese Spielriume konnen unterschiedlich genutzt werden, bei-
spielsweise auch fiir einen starken Fokus auf gleichstellungspolitische Ziele.

Zweitens zeigt unsere Forschung, dass finanzielle Schwierigkeiten Uni-
versititen unter besonderen Legitimationsdruck bringen, der von universita-
ren Akteurlnnen auch eingesetzt werden kann, um Bestrebungen in Richtung
Managerialisierung der universitdren Abldufe voranzutreiben. Drittens wird
die Bedeutung der Einbettung in disziplinspezifische internationale Wissen-
schaftsfelder deutlich. In Universitéten, in denen die Prioritét und strategische
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Orientierung auf Positionierungsbestrebungen im internationalen Wettbewerb
eines Wissenschaftsfeldes liegt, kann Gleichstellungspolitik als Storfaktor
angeschen werden, den es zu kontrollieren gilt. Viertens zeigt sich, dass Uni-
versitdten nicht nur in die Wettbewerbs- und Stellungskdmpfe innerhalb der
verschiedenen disziplinspezifischen internationalen Wissenschaftsfelder
eingebunden sind, sondern auch in internationale Policy-Felder. Angetrieben
durch den Bologna-Prozess kdmpfen Universititen auch in diesen Feldern
um die Akkumulation feldspezifischen Kapitals und damit um eine zentrale
Stellung. Policy-MaBlnahmen wie der Bologna-Prozess treiben Profilierungs-
kampfe im Geist des akademischen Kapitalismus voran, die in Form von
Akkreditierungs- und Rankingverfahren Gestalt annehmen. Sie beeinflussen
sowohl die Attraktivitdt der Universitdten im Kampf um die ,,besten Kopfe*
als auch die Legitimitédt der Universititen innerhalb dieser Policy-Felder und
damit die politischen Mitgestaltungsmoglichkeiten in internationaler For-
schungspolitik.

Jene Kéampfe und Priorisierungen in Makro-Feldern wirken auch auf in-
neruniversitdre Machtkonstellationen zuriick und werden gleichzeitig da-
durch gestaltet. Dabei entstehen unterschiedliche Opportunititsstrukturen fiir
Gleichstellungspolitik. Beispielsweise konnen Ziele hinsichtlich Geschlech-
tergerechtigkeit und Antidiskriminierung zu zentralen Elementen in der uni-
versitdren Implementierung feldspezifischer Erwartungen von Manager-
ialisierungstendenzen gemacht werden. Die Universitit kann auch einen
Zugang zu Gleichstellungspolitik entwickeln, der vor allem auf eine glaub-
wiirdige AuBendarstellung der Universitdt als Innovationsquelle abzielt:
Frauenanteile werden erhoht, um die ,,richtigen® Zahlen vorweisen zu kon-
nen, allerdings ohne dass dabei strukturelle Verhiltnisse infrage gestellt wiir-
den. Daneben kann Gleichstellung aber auch als Storfaktor angesehen wer-
den, etwa wenn Universitéten ihre Positionierung in jenen Feldern priorisie-
ren, in denen detaillierte und wirkungsvolle Gleichstellung eine untergeord-
nete Rolle in der feldspezifischen ,,doxa“ einnimmt — beispielsweise in dis-
ziplinspezifischen internationalen Wissenschaftsfeldern.

Neben diesen direkten Effekten fiir Gleichstellung innerhalb der Universi-
tit wird mithilfe von Bourdieus Spielmetapher deutlich, dass die Einflihrung
des Laufbahnmodells Gleichstellung auch indirekt durch eine Verschiebung
inneruniversitdrer Machtstrukturen beeinflusst. Die Implementierung des
Laufbahnmodells erdffnet ndmlich fiir die Universitétsleitung Moglichkeiten,
ihre Personalmacht zu erweitern und zu vertiefen, indem ein wesentlicher
Teil des Personalmanagements in eine gesamtuniversitire Strategie und Prio-
ritdtensetzung eingebettet wird. Die Universitétsleitung kann damit als zent-
rale Koordinationsstelle legitimerweise iiber Stellenallokation, Kandidat-
Innenauswahl und Evaluierungsprozesse bestimmen. Das bedeutet gleichzei-
tig, dass die Entscheidungs- und Machtrdume von Professorlnnen reduziert
werden. Die Implementierung des Laufbahnmodells ist somit Bestandteil
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inneruniversitdrer Machtkdmpfe zwischen Universititsleitung und Professo-
rlnnen, zwischen der Logik von Management und der Logik der Profession.
In dieser Situation kann Gleichstellung die Rolle einer ,, Trumpfkarte” spie-
len, indem argumentiert wird, dass zentrale Koordination und strategische
Planung fiir die Erfiillung des Gleichstellungsauftrags wichtig sind und daher
Entscheidungskompetenzen — und somit Macht — bei der Universititsleitung
konzentriert werden sollen (Hofbauer et al. 2015).

Welche Schliisse kdnnen wir nun auf Basis dieser Erkenntnisse fiir die
praktische Gleichstellungsarbeit an Universititen ziehen?

4. Schliisse fiir Gleichstellungsarbeit an Universititen

Wie einleitend bereits erwéhnt, gehen wir davon aus, dass eine Umstellung
von Entscheidungsstrukturen und Karriereanforderungen entlang manager-
ieller Prinzipien unterschiedliche Auswirkungen auf die Strukturen des Wis-
senschaftsbetriebs haben kann: Einerseits schiiren managerielle Prinzipien die
Hoffnung, dass Formalisierung, Transparenz und Rechenschaftspflicht weni-
ger Raum fiir Geschlechterstereotypen lassen und daher die Entscheidungs-
qualitdt verbessern: Wo gezéhlt wird, ist das, was zéhlt, quantifizierbare wis-
senschaftliche Leistung und nicht geschlechtlich geprigte Vorstellung. Aller-
dings fiihrt die Formalisierung von Entscheidungskriterien nicht automatisch
zu mehr Geschlechtergerechtigkeit, sondern kann Geschlechterdiskriminier-
ung im Gegenteil noch weiter verankern und verschleiern.

Wir haben oben dargestellt, dass und wie die Einbettung von Universita-
ten in Felder und damit verbundene Positionierungsstrategien, Gleichstellung
mehr oder weniger kompatibel erscheinen lassen. Das sind aber keine
zwangslaufigen Konstellationen, sondern kontingente bzw. verhandelte Opti-
onen. Universitdten operieren in einem hochkomplexen Umfeld und verfol-
gen heterogene Ziele. Dabei 6ffnen sich Gelegenheitsfenster, die unter be-
stimmten Bedingungen und durch verschiedene Strategien gleichstellungspo-
litisch geniitzt werden kdnnen. Im Rahmen unserer Forschung identifizierten
wir insgesamt drei strategische Bereiche: (1) den Bereich rhetorischer Strate-
gien, womit wir darauf hinweisen, dass es Sprachspiele an Universititen gibt,
die Gleichstellungsverantwortliche beherrschen miissen, um Gelegenheits-
fenster fiir ihre Politik niitzen zu konnen. (2) Gleichstellungsverantwortliche
miissen ferner Machtspiele aktiv mitspielen. (3) Dariiber hinaus konnen
Gleichstellungsverantwortliche organisationsbezogene Strategien entwickeln
und die im Rahmen der Managerialisierung geschaffenen Strukturen an Uni-
versititen fiir ihre eigenen Zwecke einsetzen. Im Folgenden stellen wir diese
drei strategischen Bereiche anhand von Beispielen aus unserem Forschungs-
projekt dar.
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4.1. Sprachspiele durchschauen und beherrschen

Die erste strategische Option der Sprachspiele bezieht sich auf die laufenden
Auseinandersetzungen an Universititen — Auseinandersetzungen, die von der
Prioritdtensetzung universitidrer Entwicklung bis zu Entscheidungskriterien
bei der Personalauswahl reichen. In diese Auseinandersetzungen mischen
sich Gleichstellungsakteurlnnen nach Mdglichkeit ein. Das mit dem UG02
implementierte Einspruchsrecht der Arbeitskreise fiir Gleichbehandlung bie-
tet hierzu wichtige Interventionsmoglichkeiten im Hinblick auf eine wirksa-
me Kontrolle von Prozessen der Personalauswahl. Im Rahmen unserer Ge-
sprache mit Arbeitskreismitgliedern wurde deutlich, dass das Einspruchsrecht
der Arbeitskreise als Drohpotenzial beachtliche Wirkung zeigt. Gleichstel-
lungsakteurInnen stellen aber auch fest, dass ihre Gegenspielerlnnen an den
Universititen gelernt haben, ihre Interessen in einer Weise zu artikulieren,
die schwerer greifbar ist. Kommissionsmitglieder in Berufungsprozessen
haben beispielsweise ein groBes Geschick entwickelt, Manipulationen und
Partikularinteressen zu kaschieren. Ahnliches trifft auch auf Diskussionen im
Umfeld der Laufbahnstellenpolitik an Universitdten zu. Rhetorik ist somit ein
wichtiges Instrument der Durchsetzung von Interessen geworden. Universi-
tatsangehorige miissen heute sprachlich versiert sein und ein solides Wissen
iiber Regulative und Abldufe erlangen, um gleichstellungspolitisch problema-
tische Interessen in arbeitskreiskonformer Weise artikulieren bzw. vertreten
zu konnen. Das stellt die Arbeit gleichstellungspolitischer Akteurlnnen vor
neue Herausforderungen:

»(E)s wird immer schwieriger festzustellen, wo vielleicht eine Diskriminierung vorliegt,
weil da ziemlich — die schon ziemlich gut formulieren, sag ich mal so. Weil die wissen,
man weil}, der Arbeitskreis schaut da sehr genau hin und da wird’s immer schwieriger.
Man braucht auch schon zum Teil Hintergrundinformationen oder auch dass Kollegen
kommen und schauen und uns informieren, was da wirklich lauft.” (stv. Arbeitskreisvorsit-
zendeR, Universitit B)

Neue formale Elemente und Regeln machen es noch schwieriger, die immer
subtileren informellen Schachziige zu identifizieren:

»(D)as spiirt man zwar und merkt man auch manchmal. (...) Aber es ist wirklich, es ist
genau dort auf einer Ebene, wo man es nicht mehr nachweisen kann.* (Arbeitskreisvorsit-
zendeR, Universitét D)

GleichstellungsakteurInnen sind aber keine passiven Zeuglnnen dieser immer
subtileren Sprachspiele, sondern kdnnen auch aktiv an diesen Spielen teil-
nehmen. Sie haben beispielsweise die Mdglichkeit, ein dominierendes Thema
aufzugreifen, etwa das Thema ,,Qualitdtssicherung™, und Gleichstellungs-
agenden als einen Beitrag zur Qualititssicherung an der Universitét darzustel-
len. An einer unserer Fallstudien-Universitdten zeigte sich, dass ,,Qualitétssi-
cherung® eine Projektionsfliche fiir sehr unterschiedliche Vorstellungen von
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Wissenschaft und Universitit bietet. Das Ziel der Qualititssicherung ist kom-
patibel mit Elementen der professionellen ebenso wie der manageriellen
Logik. Wenn also Gleichstellungsaktivititen mit Verweis auf Qualitétssiche-
rung legitimiert werden, erweitert das die Zustimmung zu diesen Aktivititen.
So konnte an dieser Universitdt breite Unterstiitzung fiir Trainings errungen
werden, in denen Fiihrungskrifte im wissenschaftlichen und administrativen
Bereich flir Formen der (Re-)Produktion eines Geschlechter-Bias sowie auf
dessen qualitdtsmindernde Effekte sensibilisiert werden.

4.2. Machtstrategie: in andere Interessen einhaken

AuBere Anforderungen, wie etwa der Ruf nach manageriellen Mainahmen
zur Qualitdtssicherung, lasten nicht als ungefilterter Druck auf universitdren
Entscheidungen. Vielmehr interpretieren wir mithilfe des Bourdieu’schen
Feldbegriffs die Situation als ein Wechselspiel: Inneruniversitire Machtver-
hiltnisse bestimmen die institutionelle Antwort auf duflere Rahmenbedin-
gungen.

Beziiglich der Umsetzung gleichstellungsrelevanter Aktivitdten ist folg-
lich die inneruniversitdre Machtpositionierung feministischer Akteurlnnen
wichtig. Das bedeutet erstens, dass gleichstellungspolitische Expertise und
Priorisierung personell in der Universititsleitung verankert sein sollte. Davon
ist abhdngig, ob Universitidten nur pro forma dem gesetzlichen Gleichstel-
lungsauftrag folgen und die eigentlichen Entscheidungsstrukturen und Pro-
zesse nur lose daran gekoppelt sind oder ob tatsdchlich Bemiihungen unter-
nommen werden, strukturelle Verdnderungen vorzunehmen. Zweitens ist
entscheidend, ob innerhalb der Universitit Druck auf die Universitétsleitung
ausgeiibt werden kann. Dies kann u.a. durch eine kritische Masse an Feminis-
tInnen und Gender-Forscherlnnen sowie durch Vernetzung dieser Personen
untereinander und mit Gleichstellungsbeauftragten ermdglicht werden
(Striedinger et al. 2016). In solchen Fallen kénnen auch externe Erwartungen,
beispielsweise gesetzliche Anforderungen an den Gleichstellungsauftrag der
Universitdten, nutzbar gemacht werden, um Legitimationsdruck von innen
mit Legitimationsdruck von au3en zu kombinieren.

Neben der direkten Macht feministischer AkteurInnen innerhalb der Uni-
versitdt konnen Gleichstellungsverantwortliche allerdings auch andere
Machtverhéltnisse und Konflikte fiir die Durchsetzung ihrer Agenda nutzen.
Beispielsweise rechtfertigen die Rektorlnnen und Vizerektorlnnen unserer
Fallstudien-Universititen in Interviews die Notwendigkeit managerieller
Durchsetzungskraft, indem sie darauf verweisen, dass es eher zu einer Unter-
représentation von Frauen fiihrt, wenn Personalentscheidungen ProfessorIn-
nen iiberlassen werden:
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,,Weil wir vorher die Situation hatten, dass der Dekan von Seiten der eingesessenen Profes-
soren manchmal unter Druck kam und dann unter der Hand schnell a Quali-Stelle gemacht
hat. (...) Und das ist natiirlich in der Gesamtstrategie ein bisschen patzert dann, na? Wenn
ich da auf einmal ein riesen Gebiet hab mit lauter unbefristeten Angestellten, moglicher-
weise nur Mannsbilder und ich will eigentlich ganz etwas anderes.” (VizerektorIn, Univer-
sitdt D)

Umgekehrt beklagen sich manche Senatsvertreterlnnen dariiber, dass durch
die Einrichtung von Laufbahnstellen andere Personalressourcen ,kanni-
balisiert wiirden, die direkt den Professorlnnen zur Verfiigung stiinden —
und stattdessen in von ProfessorInnen unabhingige Stellen verwandelt wiir-
den.

,»Wenn wir jetzt eine Laufbahnstelle wollen, dann miindet/dann heif}t das, wir miissen die
zwei Stellen einschmelzen und kriegen eine dafiir. (...) Der steht neben dem Professor (...),
wenn das eine sehr junge Person ist, dann wird die auch aktiv werden und dann lauft das zu
Lasten des vorhandenen Lehrstuhls, das ist also nicht so ganz einfach.” (Senatsvorsitzen-
deR, Universitit C)

In diesen Aussagen spiegelt sich ein Machtkampf zwischen ProfessorInnen
und Universitétsleitung wider. Gleichstellungsakteurlnnen koénnen diesen
Machtkampf nutzen, beispielsweise durch eine Allianz mit der Universitits-
leitung, die auf eine Formalisierung und Standardisierung von Personalver-
fahren abzielt. Am Beispiel des Laufbahnmodells zeigt sich an mehreren
unserer Fallstudien-Universititen, dass das aus Gleichstellungsperspektive
sehr konstruktiv geniitzt werden kann: Standardisierung der Selektionsver-
fahren erhoht Transparenz und garantiert eine durchgehende Beobachtung
der Verfahren durch den Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen. Auf3er-
dem erleichtert es die durch Standardisierung erzeugte Kontinuitdt, Unter-
schiede in Verfahren zu erkennen, die moglicherweise auf einen Gender Bias
zuriickzufiihren sind. Gleichstellungsakteurlnnen kénnen demnach die For-
malisierung von Verfahren mitbetreiben, was die Effektivitat ihrer Arbeit
erleichtert und es ihnen ermoglicht, sich als mitsteuernde Krifte in diese
Verfahren hinein zu reklamieren.

4.3. Organisationale Strukturen nutzen

Gleichstellungsmafinahmen kodnnen sowohl in Organisationen umgesetzt
werden, in denen ein hohes Ausmal} an Formalisierung von Planungs- und
Entscheidungsprozessen vorherrscht, als auch in jenen, in denen Manager-
ialisierung vor allem zentralisierte Macht bedeutet. In beiden Fillen ist das
Transformationspotenzial hinsichtlich struktureller Geschlechterasymmetrien
abhéngig vom politischen Kapital derjenigen, die innerhalb der Universitdt
fiir Gleichstellung kémpfen. Unterschiede gibt es hier jedoch in Bezug da-
rauf, wie dieses Kapital verankert ist: In formalisierten Strukturen ist das
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politische Kapital von Gleichstellungsakteurlnnen durch Mitgliedschaft in
Gremien und Einbindung in Prozesse abgesichert und dadurch relativ stabil.
In informellen oder halb-formalisierten Zusammenhingen besteht ihre Ver-
handlungsstirke hingegen groBteils aus sozialem Kapital und ist somit ab-
héngig von personlichen Beziehungen zur Universitétsleitung und davon, ob
Gleichstellungsinteressen mit anderen Priorititensetzungen und Erwartungen
iibereinstimmen oder als ,,Storfaktor* wahrgenommen werden.

Die Universititen in unserem Sample, die ein hohes Ausmal} an Formali-
sierung des Laufbahnmodells aufweisen, zeigen die Bandbreite an gleichstel-
lungspolitischen Interventionsmoglichkeiten: Diese konnen bereits am Be-
ginn der Implementierung einsetzen und das gesamte Verfahren begleiten. In
dieser Form wirkt gleichstellungsorientierte Regulierung am ehesten ,,als
Struktur gewordene feministische Kritik* (Striedinger et al. 2016, S. 10).
Gleichstellungsverantwortliche empfinden die Standardisierung von Verfah-
rensweisen als eine Entlastung. Abldufe gewinnen damit an Transparenz und
Berechenbarkeit. Riickkoppelungsschleifen zwischen den beteiligten Akteu-
rInnen werden dadurch wahrscheinlicher und verbindlicher, wie es ein/e
GleichstellungsbeauftragteR auf den Punkt bringt:

,Das find ich (...) ganz wichtig, weil das leichter ist, wenn ich wirklich jedes halbe Jahr
mal gefragt werde: ,Passen die Rahmenbedingungen?’ Dann auch irgendwann zu sagen:
,Nein, es passt jetzt nicht‘.“ (Arbeitskreis-VorsitzendeR, Universitit D)

Umgekehrt empfinden Gleichstellungsverantwortliche einer anderen Fallstu-
dien-Universitdt den Mangel an Formalisierung von Verfahren als problema-
tisch und belastend:

,»Ja, ja, das haben wir alles entwickelt und das steht natiirlich auch nirgends offiziell. Das
ist alles in unseren Emails und wir wissen voneinander. (...) Und [VizerektorIn] kommt
dann und sagt: ,Wir machen es jetzt anders‘, sag ich: ,Das geht nicht, wir haben es so
vereinbart, dann sagt [VizerektorIn]: ,Naja‘. Wir handeln das immer aus. Jeder Prozess
wird ausgehandelt. (...) Das ist jedes Mal eine operative Aktivitét, die zu setzen ist, dass
das passiert.” (Arbeitskreis-VorsitzendeR, Universitit B)

An dieser Universitét gibt es zwar gleichstellungspolitische Maflnahmen in
der Allokation und Vergabe von Laufbahnstellen, wie etwa ein Gebot der
aktiven Rekrutierung von Kandidatinnen, doch diese Regelungen sind nicht
Bestandteil offizieller, formalisierter Richtlinien, sondern basieren eher auf
informellen Vereinbarungen. Zwar hat der informelle Charakter dieser Rege-
lungen auch positive Seiten. Informelle Ubereinkiinfte erzeugen etwa weni-
ger Widerstand, da sie im Rahmen von Vertrauensbeziehungen interpretiert
werden und die Beteiligten hoffen konnen, dass Regelungen mit Riicksicht
auf die jeweiligen situativen Rahmenbedingungen ausgelegt und angewendet
werden. Als problematisch wird jedoch diskutiert, dass ungleicher Informati-
onsstand und unklare Richtlinien zu Verwirrung und Kommunikations-
schwierigkeiten fiihren und dass die tatsdchliche Umsetzung oft von der Be-
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ziehung zwischen dem Rektorat und den Dekanlnnen oder Professorlnnen
abhéngig ist. Universitdtsinterne Netzwerke und Allianzen sind in diesem
Fall besonders relevant bzw. ,,iiberlebensnotwendig®. Fiir Gleichstellungsbe-
auftragte stellen diese halb-formalisierten Regelungen daher eine belastende
Herausforderung dar, weil deren Implementierung stindig beobachtet und
eingefordert werden muss.

5. Fazit

Als Fazit halten wir fest, dass die Einfilhrung managerieller Strukturen an
Universititen keine einheitlichen Bedingungen fiir die Gleichstellungspolitik
schafft. Universitdten operieren nicht nur in unterschiedlichen Umwelten und
verfolgen unterschiedliche Ziele im Hinblick auf ihre Positionierung in die-
sen Umwelten. Sie entwickeln auch unterschiedliche Machtstrukturen und
eine dementsprechend unterschiedliche Bereitschaft, Gleichstellungspolitik
konsequent umzusetzen. Ferner stellten wir fest, dass sich trotz weiterhin
existierender Hiirden fiir Gleichstellungspolitik an dsterreichischen Universi-
titen immer auch Gelegenheitsfenster fiir eine aktive Mitgestaltung 6ffnen.
Drei Handlungsfelder zeichneten sich in unserer Untersuchung ab: erstens die
aktive Einmischung in die herrschenden Sprachspiele, zweitens das Betreiben
von Machtstrategien in neuen strategischen Koalitionen, drittens die Instru-
mentalisierung organisationaler Strukturen und der Kampf um deren Forma-
lisierung.

Diese Chancen fiir gleichstellungspolitische Interventionen im Rahmen
der neuen manageriellen Strukturen bergen aber auch Risiken. Die Beteili-
gung an der Ausgestaltung neuer Entscheidungsstrukturen bedeutet, dass
Gleichstellungsakteurlnnen diese zugleich legitimieren. Das Unbehagen von
GleichstellungsakteurInnen  gegeniiber der Einfihrung von Gender
Budgeting, das vielfach mit einer Politik individueller Férderung gekoppelt
ist, verdeutlicht diese Gefahr. Ein wichtiger Grundpfeiler universitérer
Gleichstellungspolitik ist daher die Verbindung von Gleichstellungspolitik
mit feministischem Wissen. Dieser kognitiven Verankerung bedarf es insbe-
sondere in Zeiten des akademischen Kapitalismus und der Manageria-
lisierung von Universitéten, die Hoffnungen auf Chancengleichheit wecken,
in der Realitdt aber kontraproduktive Bedingungen schaffen — sei es als Folge
des zunehmenden Wettbewerbs um eine allzu geringe Zahl an Stellen, sei es,
weil die Leistungsideologie die nach wie vor geschlechterungleichen Wett-
bewerbsbedingungen verschleiert. Gleichstellungsakteurlnnen miissen im
Rahmen ihrer Teilhabe an der Ausgestaltung universitdrer Gleichstellungspo-
litik weiterhin explizit feministische Kritik tiben (Miiller 2008; Striedinger et
al. 2016, S. 13). Das Festhalten an feministischen Politikpositionen kann
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einem ,,mission drift” (Battilana und Dorado 2010, S. 1419) vorbeugen, im
Rahmen dessen die eigentliche Orientierung der Gleichstellungsarbeit verlo-
ren gehen kann.

Dariiber hinaus bedarf es der Vermittlung von Gender-Wissen und
-Kompetenz auf allen universitdren Ebenen, unter allen entscheidungsveran-
wortlichen AkteurInnen. Nur im Zusammenspiel zwischen einer breiten Ba-
sis an Gender-Wissen bezichungsweise -Kompetenz, feministisch reflektier-
ter Personalpolitik und den neuen Regelungen managerieller Universitét kann
Gleichstellungspolitik nachhaltig wirken.

Last not least ist die Bedeutung von starken inner- und aulleruniversitdren
Netzwerken hervorzuheben, die feministische Politik bis auf die Ebene der
Universititsleitungen tragen miissen.
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Exzellenzwahrnehmung und Chancengleichheit in
Berufungsverfahren: Sichtweisen von
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern auf
Bewertungspraktiken in Berufungsverfahren

Andrea Wolffram, Jennifer Henze

Fiir die Bewertung wissenschaftlicher Exzellenz, um die es in erster Linie in
Berufungsverfahren zur Besetzung von Professuren an Universititen als
zentrales Auswahlkriterium geht, gibt es kein einheitliches Verstindnis, wo-
ran diese genau zu bemessen ist. Gleichwohl wird davon ausgegangen, dass
diese Bewertung nur innerhalb der Scientific Community erfolgen kann und
als Teil der Wissenschaftssozialisation miterlernt wird (Barlosius 2008). Die
Erlangung einer Professur stellt fiir Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler in der Regel das Einmiinden in einen nunmehr sicheren Karriereweg dar,
der bis dahin zumeist durch befristete Vertrige und hohe Mobilititsanforde-
rungen gekennzeichnet ist. Zugleich stellt die Berufung auf eine Professur
das Nadelohr im Wissenschaftssystem dar, an dem Wissenschaftlerinnen in
allen Disziplinen mehr oder minder stark tiberproportional verloren gehen.
Neben Griinden, die in der Wissenschaftskultur begriindet sind, insbesondere
den zeitlichen Anforderungen und den stark individualisierten Forderstruktu-
ren (Lind und Loéther 2010, S. 257), lassen sich als ein weiterer zentraler
Grund die Personalauswahlprozesse im Kontext von Berufungsverfahren
vermuten (Zimmermann 2006; Féarber und Spangenberg 2008; van den Brink
und Benshop 2012).

Der Beitrag beschiftigt sich deswegen mit der Frage, wie Berufungs-
kommissionmitglieder, deren Aufgabe es ist, die Bewertung wissenschaftli-
cher Leistungen von Kandidatinnen und Kandidaten in Berufungsverfahren
vorzunehmen, diese bewerten und wie sie die Praktiken der Bewertung im
Hinblick auf die Gewihrleistung chancengerechter Berufungsverfahren ein-
schitzen.

Der Beitrag beruht auf qualitativen Interviews mit Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern an einer deutschen Universitdt, die in Berufungsverfah-
ren involviert waren, und weiteren, die liber Arbeitsstrukturen und -kulturen
in der Wissenschaft befragt worden sind. Diese wurden im Rahmen des EU-
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Projektes ,,Female Empowerment in Science and Technology in Academia“
(FESTA)* durchgefiihrt.

Bevor nachfolgend die Sichtweisen dieser Befragten auf wissenschaftli-
che Exzellenz und deren Bewertung dargelegt werden, sollen zundchst die
formalen Karrierestrukturen im deutschen Wissenschaftssystem sowie der
Prozessablauf von Berufungsverfahren skizziert und im Hinblick auf deren
Einfalltore fiir Gender Bias diskutiert werden. Daran anschlieBend werden
die methodische Vorgehensweise und die Auswertungskonzepte vorgestellt,
mit denen die Interviews ausgewertet wurden.

Der Beitrag schliefit mit einer Diskussion, inwieweit Berufungsverfahren
als chancengerecht beurteilt werden konnen und wie Berufungskommissi-
onsmitglieder dazu beitragen, dass diese chancengerecht durchgefiihrt wer-
den bzw. dieser Anspruch unterlaufen werden kann. Schliellich werden
Uberlegungen angestellt, wie mehr Chancengleichheit in der Personalaus-
wahl in der Wissenschaft umgesetzt werden kann.

1. Personalentwicklung und Personalauswahl im deutschen
Wissenschaftssystem

1.1. Wettbewerb im deutschen Wissenschaftssystem

Im universitdren Wissenschaftssystem in Deutschland folgt auf die Promoti-
on die Postdoktoratsphase, die als spezifische berufliche Perspektive traditio-
nell mit der Erlangung der Habilitation die Berufung auf eine Professur inne-
hat. Seit 2002 wurde mit der Schaffung der so genannten Juniorprofessur
zudem ein alternatives Qualifizierungsmodell geschaffen. Diese Position in
der Gruppe der Hochschullehrerinnen und -lehrer wurde eingefiihrt, um jun-
gen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern mit herausragender Promoti-
on direkt unabhéngige Forschung und Lehre an Hochschulen zu erméglichen
und sie auf diesem Weg fiir die Berufung auf eine Lebenszeitprofessur zu
qualifizieren.

Beide Modelle sind jedoch durch in der Regel befristete Arbeitsvertrags-
verhiltnisse gekennzeichnet. Im Wissenschaftszeitvertragsgesetz (WissZeitVG'”)

84 FESTA wurde durch die Europdische Union im 7. Forschungsrahmenpro-
grammmit der Laufzeit 2/2012 bis 1/2017 gefordert. Beteiligt waren die Lénder
Bulgarien,Danemark, Deutschland, Italien, Irland und die Tiirkei. Projekthome-
page:http://www.festa-europa.eu. Im deutschen Projektteam waren Andrea Wolffram
und Manuela Aye an der Entwicklung des Forschungsdesigns und der Erhebungder
Daten beteiligt. Fiir einen Vergleich von Exzellenzperzeptionen unter europédischen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern siche Wolffram et al. (2014).
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vom 18.04.2007 ist die Befristung von Arbeitsvertridgen fiir wissenschaftli-
ches und kiinstlerisches Personal geregelt: Die Befristungsdauer betrigt
zweimal sechs Jahre, wobei sich die ersten sechs Jahre auf die Zeit vor der
Promotion bezichen und sechs Jahre nach der Promotion der Arbeitsvertrag
an einer Universitdt nicht weiter verldngert werden darf oder entfristet wer-
den muss (vgl. WissZeitVG 2007, § 2 (1)) *.

Die hauptberuflich wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
unterhalb der Professur sind im Jahr 2010 zu 90 % befristet beschiftigt und
zu 45 % zudem in Teilzeit. Unbefristete Stellen abseits der Professur werden
kaum noch vergeben. Unter dem wissenschaftlichen Personal hatten im Jahr
2010 Professorinnen und Professoren jedoch nur einen Anteil von 9 %, der
gegeniiber dem Jahr 2000 von 12 % sogar noch abgesunken ist (Konsortium
Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2013, S. 31).

Insbesondere fiir die Postdocs bedeutet dies, dass an den Hochschulen mit
jahrlichem Zuwachs hochqualifizierte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler ,produziert’ werden, denen immer weniger leistungsgerechte, ada-
quate Arbeitsstellen geboten werden konnen und die somit trotz hoher Leis-
tung sozialer Ungleichheit ausgesetzt sind. Die Auswirkungen dieses Sys-
tems duflern sich somit in einem verstirkten Wettbewerb in prekarisierten
Arbeitsverhiltnissen. Diese spiegeln sich nicht nur in befristeten Arbeitsver-
trigen mit kurzzeitigen und héufigen Verldngerungen sowie Teilzeitstellen,
sondern auch in hdufigen Stellenwechseln, unbezahlter Mehrarbeit, Phasen
der Arbeitslosigkeit, geringen Mitbestimmungsmoglichkeiten und ungewis-
sen Zukunftsperspektiven wider (Wagner-Baier et al., 2011, S. 22).

Diese Rahmenbedingungen lassen eine Ambivalenz im deutschen Wis-
senschaftssystem erkennen. Einerseits stellen Postdocs als wissenschaftlicher
Nachwuchs mit neuen Ideen und Innovationen eine zentrale Sdule des Wis-
senschaftssystems dar, andererseits werden sie durch die prekédren Beschifti-
gungsverhéltnisse und ,Flaschenhalspolitik® ausgebremst und verunsichert.
Die unsicheren Karrierewege implizieren oftmals die fehlende Moglichkeit,
prospektiv zu planen. Hierbei wird nicht nur die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf in Frage gestellt, sondern auch die fehlenden Standards bei der
Forderung und Betreuung der Postdocs rufen eine informale Chancenun-
gleichheit zwischen den Nachwuchswissenschaftlerinnen und Nachwuchs-
wissenschaftlern hervor (Wagner-Baier et al., 2011, S. 21), die zu héheren
Dropout-Quoten von Wissenschaftlerinnen nach der Promotion fiihrt (Rogge
2013). Einer chancengerechten Besetzung von Professuren kommt damit eine
besondere Bedeutung zu.

85 BGBI. I S. 506; http://www.gesetze-im-internet.de/wisszeitvg/BJNR050610007 .-
html [25.02.2016]

86 Ausnahmen bilden Verldngerungen der Dauer des Arbeitsvertrages nach
WissZeitVG § 2 (5).
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Allerdings werden neben den formalen Einstellungsvoraussetzungen in
den Hochschulgesetzen der Lander auBer der abgeschlossenen Promotion und
der Habilitation bzw. einer Juniorprofessur oder einer dquivalenten Leistung
fiir die Berufung auf eine Professur keine weiteren Qualifikationsbedingun-
gen ausgefiihrt, sodass kein einheitliches Verstindnis iiber Anforderungen
und Qualifikationen zur Bewertung wissenschaftlicher Leistung besteht (vgl.
Wagner-Baier et al., 2011, S. 11 ff.). Aus dieser Perspektive stellt sich somit
die Frage, inwieweit in Berufungskommissionen eine solche Verstéindigung
erzielt wird und damit in Berufungsverfahren die Berufung der ,,besten Kop-
fe* auch tatsdchlich umgesetzt wird.

1.2. Leistungsbewertung und Personalauswahl

Die Besetzung von Professuren erfolgt im deutschen Wissenschaftssystem
durch die Scientific Community, gerahmt durch gesetzliche Vorgaben der
jeweiligen Hochschulgesetze der Bundesliander und die Berufungsordnung
der jeweiligen Universitit beziehungsweise Fachhochschule.

Soll in einer Fakultit eine Professur neu besetzt werden, so erfolgt zu-
néchst eine Freigabe der Professur durch die Hochschulleitung, nachdem die
Fakultét entsprechend ihrem Entwicklungsplan die Denomination festgelegt
hat. Darauthin erfolgt die Ausschreibung der Professur mit entsprechender
Aufgabenbeschreibung. Durch die Hochschulleitung wird auf Vorschlag der
Fakultdt eine Berufungskommission eingesetzt, die sich aus Mitgliedern der
verschiedenen Statusgruppen zusammensetzt. Zudem ist die Gleichstellungs-
beauftragte am gesamten Besetzungsprozess zu beteiligen und sie oder eine
ihrer Vertreterinnen ist aulerdem Mitglied in der Berufungskommission.

Die Kommission kann geeignete Kandidatinnen und Kandidaten anspre-
chen, sich auf die ausgeschriebene Professur zu bewerben. Die gezielte Suche
nach geeigneten Wissenschaftlerinnen wird insbesondere in Bereichen, in
denen Frauen stark unterreprisentiert sind, durch Gleichstellungsbeauftragte
empfohlen beziehungsweise auch zum Teil von den Hochschulleitungen
gefordert.

Nach Sichtung der Bewerbungsunterlagen werden um die sechs Kandida-
tinnen und Kandidaten in die engere Wahl gezogen und zum Vortrag und
Gesprach mit der Berufungskommission eingeladen. Im Anschluss wird
durch die Kommission eine Auswahl von in der Regel drei Kandidatinnen
und Kandidaten vorgenommen, iiber die Gutachten durch externe Gutachte-
rinnen und Gutachter eingeholt werden. Auf der Grundlage der Gutachten
nimmt die Berufungskommission eine Reihung vor und legt diese Liste der
Hochschulleitung zur Entscheidung vor. Stimmt diese der Liste zu, wird der
beziehungsweise dem Erstplatzierten der Ruf ausgesprochen. Es folgen Beru-
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fungsverhandlungen, die zur Rufannahme durch die Kandidatin beziehungs-
weise den Kandidaten fithren, wenn diese erfolgreich abgeschlossen werden.

Das Berufungsverfahren ist zwar durch die Berufungsordnung geregelt
und iiber alle Verfahrensschritte ist Protokoll durch die Berufungskommissi-
onsvorsitzende beziehungsweise den Vorsitzenden zu fithren, sodass das
Verfahren durch die Gleichstellungsbeauftragte und andere berechtigte Per-
sonen auf dessen RechtméBigkeit {iberpriifbar ist. Doch insbesondere die
Unbestimmtheit und die fehlende Konkretheit dariiber, wie sich die Qualitit
von Leistungen bewerten lassen sowie auch die Unbestimmtheit hinsichtlich
der Relevanz und Messbarkeit nebenfachlicher Qualifikationen und Eigen-
schaften der Kandidatinnen und Kandidaten beeintrachtigen in Berufungsver-
fahren die ,,objektive* Auswahl der bzw. des Besten (Wolffram et al. 2014).

Miiller (2007, S. 7) weist zudem darauf hin, dass die vielschichtigen Be-
griindungszusammenhénge, die fiir den bestehenden Gender-Gap in der Wis-
senschaft mit verantwortlich sind, d.h. historische, strukturelle und hoch-
schulpolitische Gegebenheiten sowie gesellschaftliche und soziale Rollenvor-
stellungen in Berufungsverfahren gebiindelt in Erscheinung treten, von den
Berufungskommissionsmitgliedern jedoch kaum reflektiert oder diskutiert
werden.

Wie Berufungskommissionmitglieder ihre Aufgabe wahrnehmen, d.h.
welche Praktiken der Bewertung sie anwenden und welche Sichtweisen sie
schlieBlich im Hinblick auf die Gewahrleistung chancengerechter Berufungs-
verfahren einnehmen, soll vor dem skizzierten Hintergrund nachgegangen
werden.

2. Zentrale Konzepte, methodisches Vorgehen und
Datengrundlage

2.1. Zentrale Konzepte

Die Frage nach der Gewiahrleistung der Bestenauslese in Berufungsverfahren
basiert auf der Analyse dreier zentraler Konzepte, auf deren Grundlage die
Verfahren durchgefiihrt werden:

= Exzellenz
= Passung
= Chancengleichheit

,»Exzellenz® ist ein liberwiegend nicht objektivierbares Konzept, das grofe
Spielrdume fiir subjektiven Einfluss in die Bewertung sowohl der wissen-
schaftlichen Leistungen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler als
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auch fiir die Bewertung als Personen lasst (Brouns 2007, S. 27). Damit ist das
Konzept besonders anfillig fiir Chancenungleichheit und Gender Bias. Zu-
dem unterliegen die Sichtbarmachung wissenschaftlicher Exzellenz und die
Anerkennung wissenschaftlicher Arbeit als wissenschaftliche Leistung in der
Community sozialen, systemimmanenten Spielregeln (Beaufajs 2007).

Uber diese Spielregeln wird die ,Passung‘ und damit ,Eignung* von Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern im Wissenschaftssystem gesteuert,
iiber das sich das System reproduziert. ,Exzellente* Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler haben ihre wissenschaftlichen Leistungen nicht nur als sol-
che sichtbar gemacht, sondern diese sind erst durch die Scientific Community
zur wissenschaftlichen Leistung ausgezeichnet worden (ebd.). In unseren
Analysen gingen wir in diesem Kontext der Frage nach, wie die Befragten
wissenschaftliche Leistungen — vor allem exzellente Leistungen — bewerten
und welche Sichtweise die Befragten auf den Zusammenhang zwischen Ex-
zellenz und Passung in Berufungsprozessen haben.

»Chancengleichheit” in der Wissenschaft hat im Zuge der Exzellenzinitiative
in Deutschland an Bedeutung als Qualitdtskriterium von Wissenschaft ge-
wonnen. So legten die internationalen Gutachterinnen und Gutachter bei der
Bewertung der Zukunftskonzepte der Hochschulen ein Augenmerk auf deren
Strategien zur Steigerung der Chancengleichheit und damit insbesondere der
Frauenanteile auf Professuren. Daran schloss sich das Professorinnenpro-
gramm I und II des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung sowie
die Gleichstellungsorientierten Standards der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFG) an. All diese Programme verbanden ,,hoch attraktive und repu-
tierliche, iiber Wettbewerb organisierte Drittmittelprogramme mit gleichstel-
lungspolitischen Zielen™ (Aulenbacher et al. 2015, S. 28) und fiihrten dazu,
»dass sich die Aufmerksamkeit fiir Gleichstellungspolitiken selbst bei sol-
chen Universititsleitungen erhohte, die sich bislang dem Thema versperrten™
(ebd.). Es stellt sich die Frage, welchen Einfluss die Zunahme des normativen
Druckes auf Hochschulen, den Frauenanteil insbesondere auf den Professuren
zu erhohen, in Berufungsverfahren hat und in unserem Kontext, wie dies
durch die befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bewertet wird.

2.2. Methodisches Vorgehen

In dem FESTA-Projekt wurde hinsichtlich des Erkenntnisinteresses an Exzel-
lenzperzeptionen von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in Beru-
fungsverfahren ein qualitatives Vorgehen gewahlt. Es wurden Interviews mit
Berufungskommissionsmitgliedern durchgefiihrt, die den unterschiedlichen
Statusgruppen (Professorinnen und Professoren, wissenschaftliche Mitarbei-
tende, nicht wissenschaftliche Mitarbeitende, Studierende, Gleichstellungs-
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beauftragte) angehdren. Des Weiteren wurden Interviews mit Kandidatinnen
und Kandidaten aus Berufungsverfahren gefiihrt. Zentrale Leitfragen waren
die Frage danach, was fiir die Befragte bezichungsweise den Befragten exzel-
lente Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler ausmachen und ob Beru-
fungsverfahren ihrer Meinung nach ein transparentes und chancengerechtes
Personalauswahlverfahren darstellen. In diesen Interviews zeigte sich, dass
die Frage nach exzellenten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern eng
mit den Arbeitsbedingungen und Forderbeziehungen, unter denen sich
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler entwickeln, verkniipft
sind. Die Analyse dieser fiir eine erfolgreiche Wissenschaftskarriere relevan-
ten Arbeitsbedingungen wurde ebenfalls unter dem Fokus von Exzellenzper-
zeptionen und Chancengleichheit nachgegangen. Entsprechend wurden Pro-
fessorinnen und Professoren, Postdocs und Doktorandinnen und Doktoranden
nach den Voraussetzungen fiir die ,Exzellenzwerdung® in der Wissenschaft in
weiteren leitfadengestiitzten qualitativen Interviews befragt.

Fiir die hier im Fokus stehende Frage nach den Sichtweisen von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern auf die Gewéhrleistung von Chancen-
gleichheit in Berufungsverfahren wurde aus diesen Interviews eine Auswahl
vorgenommen, die nachfolgend néher beschrieben und begriindet wird.

2.3. Datengrundlage

Die folgenden Analysen griinden sich auf einer Auswahl von zehn aus insge-
samt 32 durchgefiihrten problemzentrierten Interviews (Witzel 2000) mit
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern aus ingenieur- und naturwissen-
schaftlichen Fachern. Diese wurden 2012 an einer technischen Universitit,
die in der Exzellenzinitiative erfolgreich war und damit zu den bundesweit
insgesamt zwoOlf Exzellenzuniversitidten gehort, durchgefiihrt. Die Auswahl
umfasst Interviews mit vier Wissenschaftlerinnen und sechs Wissenschaft-
lern. Neun der Befragten wurden im Kontext der Fragestellung nach der
Exzellenzwerdung in der Wissenschaft ausgewihlt, ein Interview im Rahmen
des Erkenntnisinteresses nach den Exzellenzperzeptionen und Chancen-
gleichheit in Berufungsverfahren. Die leitfadengestiitzten Interviews wurden
aufgezeichnet und vollsténdig transkribiert.

Die Auswahl der hier analysierten Interviews orientierte sich daran, zum
einen nur Personen aus der Scientific Community auszuwahlen, d.h. Profes-
sorinnen und Professoren sowie Postdocs, die iiber einen entsprechenden
Erfahrungsschatz des Bewertens wissenschaftlicher Leistungen verfiigen,
zum anderen verschiedene Disziplinen innerhalb der Ingenieur- und Natur-
wissenschaften abzudecken und schlieBlich eine moglichst groe Ausgewo-
genheit in der Geschlechterverteilung im Sample zu erzielen.
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2.4. Auswertungsstrategie

Das empirische Material wurde in Anlehnung an das Analyseverfahren des
theoretischen Kodierens nach Strauss und Corbin (1996/1990) in zwei Schrit-
ten kodiert. Im ersten Schritt wurde das Material ,offen‘ kodiert, um die Da-
ten und Phéanomene in Kodes zu fassen. Dabei wurden nur jene Interviewpas-
sagen ausgewdhlt, die fiir die im Fokus stehenden Fragestellungen besonders
relevant waren. Die Kodes wurden dann den zuvor theoretisch hergeleiteten
Konzepten ,Exzellenz‘, ,Passung‘ und ,Chancengleichheit® als ,Achsenkate-
gorien‘ zugeordnet. So konnten die Konzepte mit den Eigenschaften aus
Sicht der Befragten benannt und dimensionalisiert werden. Im zweiten Schritt
wurden die Beziehungen zwischen den Kodes und Kategorien herausgearbei-
tet, wobei auf das von Strauss und Corbin vorgeschlagene ,,Kodier-
paradigma® (1990/1996, S. 78) zuriickgegriffen wurde. Dieses Modell ,,dient
dazu, Beziehungen zwischen einem Phdnomen [beziehungsweise Konzept,
Anm. d. Verf.], seinen Ursachen und Konsequenzen, seinem Kontext und den
dabei von den Beteiligten verwendeten Strategien zu verdeutlichen® (Flick
2010, S. 393).

3. Ergebnisse

3.1. Bewertung wissenschaftlicher Leistungen

Die Analyse der ausgewéhlten Interviews hat gezeigt, dass alle interviewten
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die gleichen Kriterien zur Bewer-
tung exzellenter Leistung anfiihren. Hierbei unterscheiden beide Statusgrup-
pen deutlich in quantifizierbare Kriterien, wie Publikationen, Drittmittel und
Internationalitit durch Auslandsaufenthalte, und nicht quantifizierbare Krite-
rien, wie Netzwerkaufbau und -pflege, die persénliche Sichtbarkeit in der
Scientific Community und nebenfachliche Kompetenzen. Dies verdeutlicht,
dass allen befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern die Erwar-
tungen an exzellente wissenschaftliche Leistung und in ihrer Bedeutung fiir
eine wissenschaftliche Karriere deutlich bewusst sind.

Die Unterscheidung der Bewertungskriterien iibertragen die Professorin-
nen und Professoren auf eine Einteilung des Berufungsverfahrens in zwei
Phasen (Frau F, Prof., S. 4 f.): In einem ersten Schritt wird die sichtbare For-
schungsleistung auf der Grundlage der Curriculum Vitae der Kandidatinnen
und Kandidaten anhand der quantifizierbaren ,,Ergebnis-Kriterien* (Herr H,
Prof., S. 1) gemessen, sodass die Auswahl hier transparent und nachvollzieh-
bar erscheint und von den Befragten auch so wiedergegeben wird.
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In der zweiten Phase, nachdem eine Auswahl unter den Bewerberinnen
und Bewerbern zum Vortrag und zum Gespriach mit der Berufungskommissi-
on eingeladen wurde, gewinnen jedoch die nicht quantifizierbaren und damit
nicht messbaren Kriterien in der Bewertung an Relevanz, sodass hier keine
Transparenz bei der Gewichtung von quantifizierbaren und nicht quantifi-
zierbaren Faktoren mehr vorzufinden ist, sondern eine komplexe ,,Mischung
aus ganz vielen Faktoren“ (Frau F, Prof., S. 6 / vgl. Herr H, Prof., S. 7) zur
finalen Auswahl und Listenreihung der Eingeladenen fiihrt. Hier wird deut-
lich, dass das Bewerten als solches, d.h. als eigenstdndige wissenschaftliche
Praktik, den befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern nicht
vollends bewusst zu sein scheint, da sie diesen Prozess nicht umfassend re-
flektieren konnen.

Der Umgang beider Statusgruppen mit den Bewertungskriterien héngt
mafgeblich von dufleren intervenierenden Bedingungen ab. Hierbei scheint
zum einen der hohe Wettbewerbsdruck unter Universititen von Bedeutung zu
sein, den die Befragten jedoch nur selten explizieren. Herr H geht in dem
Zusammenhang auf ,,weiche Ziele* (Herr H, Prof., S. 1 f) in der Gleichstel-
lungspolitik ein, durch die Gender und Diversity zu Bewertungskriterien in
Berufungsverfahren wer-den, um als Universitit bzw. Fakultit oder Institut
im Vergleich mit anderen bestehen zu konnen. Der Wettbewerb liee sich
aber nicht nur zwischen den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in
Deutschland finden, dieser sei international angelegt (Herr H, Prof., S. 20/
Herr G, Prof., S. 20), sodass exzellente Leistung im Vergleich nur noch iiber
quantifizierte Faktoren messbar erscheint, die den Wettbewerb um sichtbare
Leistung ankurbeln und so deren Relevanz erhéhen. In dem Zusammenhang
sieht die Professorin Frau J aullerdem einen Gender Bias, der auf die stereo-
type Sozialisation von Frauen und Ménnern zuriickzufiihren sei, da Frauen
das Bewusstsein, im Wettbewerb bestehen zu miissen, nicht mit der ,,Mut-
termilch aufgesogen® (Frau J, Prof., S. 22) hitten. SchlieBlich kommt zusétz-
lich die Geschlechterordnung zum Tragen, die durch hierarchische Macht-
verhéltnisse zu einer generell schlechteren Positionierung der Frauen in der
Gesellschaft und damit auch einer schlechteren Bewertung fiihre (Frau J,
Prof. S. 22).

Dem resultierenden Gender Bias im Wettbewerb um exzellente Leistung
wird jedoch versucht entgegenzuwirken. Als Strategien gegen die ungleichen
Bewertungsmechanismen in Berufungsverfahren &uflern vor allem die Pro-
fessorinnen Frau F und Frau J einen offenen Umgang in der Diskussion mit
geschlechtlichen als auch kulturellen Vorurteilen, sodass der erhohte Gender
Bias herausgefiltert werden konne. Auch Frau E (Postdoc) erwihnt in dem
Zusammenhang die Anwesenheit der Gleichstellungsbeauftragten oder ihrer
Vertreterinnen in Berufungskommissionen (Frau E, Postdoc, S. 24), die
durch Intervention das Ausmaf} des Gender Bias reduzieren sollen und so der
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Grad der Berufungschancen aller potenziellen Kandidatinnen aufgrund exzel-
lenter wissenschaftlicher Leistung erhdht werden kann.

3.2. Exzellenz und Passung in Berufungsverfahren

Die Analyse des Phdnomens der Bewertung exzellenter wissenschaftlicher
Leistung hat deutlich gemacht, dass unter den Befragten ein einheitliches
Verstindnis dariiber herrscht, dass die Bewertungsmechanismen in Beru-
fungskommissionen zum Teil groBe Spielrdume hinsichtlich der Gewichtung
von quantitativen und qualitativen Kriterien beinhalten. Allerdings habe im
Zuge der Exzellenzinitiative mit der Auszeichnung ,,Exzellenz* eine neue
Qualitdt Einzug in das Wissenschaftssystem gehalten, die in einem hdheren
MaB auf die Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
abzielt. Diese komme zum einen in der zugenommenen Quantifizierung von
Leistungskriterien zum Ausdruck (vgl. Frau F, Prof., S. 1), die von der Mehr-
zahl der interviewten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler kritisiert
wird. Zugleich seien aber auch Bewertungsfaktoren von Bedeutung, die sich
weniger auf messbare als vielmehr auf personliche Kompetenzen einer Wis-
senschaftlerin beziehungsweise eines Wissenschaftlers beziehen. Hier nennen
die Befragten nicht messbare Kompetenzen wie die Vernetzung in der Scien-
tific Community, Management-Skills, Fithrungsqualititen und Teamféhig-
keit.

Diese Kriterien einer ,,wissenschaftlichen Personlichkeit (Herr D, Post-
doc, S. 22) werden als Indikatoren fiir die individuelle Leistungsfahigkeit und
damit auch fiir die ,,Opferbereitschaft“ (Herr A, Postdoc, S. 37) angesehen.
Sie geben zusammen den Ausschlag fiir die Passung des Leistungsprofils auf
die zu vergebende Stelle, also fiir eine erfolgreiche Berufung.

Jedoch héngt auch diese Passung maBgeblich von intervenierenden Be-
dingungen ab. So greife auch hier die hierarchische Geschlechterordnung
(Frau J, Prof. S. 22), die einen Gender Bias in der Passung hervorruft. Dieser
duflert sich zum einen in Nachteilen in der Produktivitit von Frauen, die
aufgrund von familidren Verpflichtungen der Kinderbetreuung eine geringere
Publikationsleistung aufweisen (Herr A., Postdoc, S. 8). Dabei wird die Ver-
ortung dieser Verpflichtung bei Frauen von allen befragten Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftlern nicht infrage gestellt. Des Weiteren unterscheide
sich das Durchsetzungsvermdgen und die Selbstprisentation von Ménnern
und Frauen aufgrund ihrer geschlechterstereotypen Sozialisation (Frau J,
Prof., S. 22/ Herr H, Prof., S. 16), sodass insgesamt der Gender Bias in allen
wesentlichen Faktoren der Exzellenzwerdung vorzufinden ist und die Pas-
sung von weiblichen Kandidatinnen stark beeinflusst.

Ferner sei die Dynamik in der Berufungskommission ein ausschlagge-
bender Punkt fiir eine erfolgreiche Passung, da auch mit dem zufilligen Ver-
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lauf der Diskussion erst die Gewichtung der Bewertungskriterien entschieden
und die Zuschreibung einer ,wissenschaftlichen Personlichkeit® ausgehandelt
wird, sodass man sich nach der Einladung zum Gespréch in ,,Gottes Hand*
befiande (Herr C, Postdoc, S. 28).

Es lassen sich aus den Interviews verschiedene Strategien herausfiltern,
die der Zuschreibung und Entscheidung zu einer Passung forderlich sein
konnen. Bei den Berufskommissionsmitgliedern kénnen mehr oder weniger
transparente Auswahlkriterien vorliegen, die an den ,,weichen* Zielen der
Hochschulpolitik wie Internationalitidt oder angestrebter Frauenanteil orien-
tiert sind oder personliche Interessen der Berufungskommissionsmitglieder
widerspiegeln (Herr H, Prof., S. 1 f), sodass hier zusétzlich interne Macht-
verhiltnisse ausgetragen werden konnen, um den gewiinschten Kandidaten
passend zu machen. Dem gegeniiber wird aber auch die Mdglichkeit geéu-
Bert, Vorurteile geschlechtlicher oder kultureller Natur in der Diskussion
offen anzusprechen, um so den Gender Bias mdglichst klein zu halten (Frau
F, Prof,, S. 6 f.).

Von Seiten der potenziellen Kandidaten und Kandidatinnen wird ver-
sucht, fachfremde Mitglieder der Berufungskommission mit der Herausstel-
lung der ,,wissenschaftlichen Personlichkeit zu iiberzeugen, wihrend die
Mitglieder aus der Scientific Community durch die quantitativen Faktoren
iiberzeugt werden kénnen (Herr I, Prof., S. 14).

In der Konsequenz herrschen hinsichtlich der Passung der ,,wissenschaft-
lichen Personlichkeit” grole Bewertungsspielrdume, die durch intransparente
Anerkennungsmechanismen gekennzeichnet sind. Als Gefahr wird oft ein
grofler Gender Bias befiirchtet, der hauptsdchlich Frauen die Passung der
,»wissenschaftlichen Personlichkeit* zur ausgeschriebenen Stelle abspricht.

Die zugenommene Quantifizierung fithre zudem dazu, dass die Relevanz
der Giite der Leistung in den Hintergrund trete und die ,,Sicht auf das Ganze*
verloren ginge (Herr H, Prof., S. 2). Dagegen sicht Frau F aber den Vorteil in
der Quantifizierung von Leistung und der damit verbundenen Messbarkeit,
eine hohere Transparenz zu erreichen, sodass in Bezug auf den Gleichstel-
lungsaspekt héufiger ,.die richtige Entscheidung® getroffen wiirde (Frau F,
Prof,, S. 13 f.), da personliche Kriterien wie zum Beispiel das Netzwerk und
die damit einhergehenden Machtverhéltnisse nicht mehr greifen (vgl. auch
Kreissl et al. in diesem Buch).

3.3. Chancengleichheit in Berufungsverfahren
Die Analyse des Phianomens der Passung von ,exzellenter wissenschaftlicher
Leistung® und ,wissenschaftlicher Personlichkeit’ konnte aufzeigen, dass die

vorhandenen Bewertungsspielrdume in Berufungsverfahren den Gender Bias
teilweise zusitzlich verstirken. Dieser wird jedoch nicht nur zum Nachteil
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der Frauen interpretiert, die oft einer unfairen Bewertung ihrer wissenschaft-
lichen Leistung ausgesetzt sind (Frau J, Prof., S. 31 f.), auch Ménner verspii-
ren zum Teil Benachteiligung. Herr D (Postdoc) berichtet von dem Abbruch
eines Berufungsverfahren aufgrund mangelnder weiblicher Beteiligung (Herr
D, Postdoc, S. 25), sodass hier der normative Gleichstellungsdruck von Sei-
ten der Hochschulpolitik als intervenierende Bedingung zu einer Verschlech-
terung der Berufungschancen auf ménnlicher Seite fiithrt. Allerdings wiirde
der Gender Bias zu Ungunsten der Frauen durch einen iiberproportionalen
Anteil der Wissenschaftlerinnen begiinstigt, die familidren Verpflichtungen
nachgehen und Elternzeit nehmen (Herr H, Prof., S. 16).

Die befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sehen entspre-
chend mehrheitlich Handlungsbedarf im Hinblick auf eine nicht gegebene
Chancengleichheit in der Karriereentwicklung von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern. Die vorgeschlagenen Strategien, die dem Gender Bias
entgegenwirken konnten, setzen dabei auf unterschiedlichen Ebenen an.

So wird zum einen und zumeist die Verantwortung bei den Frauen ge-
sucht, die sich in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf besser an das
Wissenschaftssystem anpassen sollen (Herr A, Postdoc, S. 11 f.). Entlang
einer bestimmten ,,Lebensphasenlogik® (Herr H, Prof., S. 23 f. /Herr G, Prof.,
S 23 f.) sollen Frauen frither Kinder bekommen, um nach der Promotion
wettbewerbsfahig zu sein und so ohne Nachteile die Familie mit dem Beruf
vereinbaren zu konnen. Andere befragte Wissenschaftlerinnen und Wissen-
schaftler sehen aber auch die Hochschule in der Pflicht, die Arbeitsbedingun-
gen an die Lebensverldufe von Frauen anzupassen und individuelle Karriere-
wege zu ermoglichen (Herr G, Prof., S. 22). Bereits vorhandene Praktiken der
Familienfreundlichkeit lassen sich an mehreren Instituten finden. So berich-
ten die Postdocs Herr D und Frau E von der Einrichtung eines Eltern-Kind-
Biiros, individueller Arbeitszeitanpassung und der Mdoglichkeit von Home-
Office-Tagen, die die Vereinbarkeit im Berufsalltag ermoéglichen und so die
Berufungsfahigkeit von Eltern begiinstigt.

Die vorherrschende gleichstellungspolitische Umsetzung im Kontext von
Berufungsverfahren wird jedoch von einem Grofiteil der befragten Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern ambivalent beurteilt und insbesondere
von den befragten Professorinnen differenziert betrachtet. Insgesamt wird
diese hier nicht als faire Praktik empfunden, die zu einer chancengerechten
Bewertung der wissenschaftlichen Leistungen in Berufungsverfahren fiihrt.
Zwar hitten Frauen durch den Gleichstellungsaspekt und den genaueren
Blick auf deren wissenschaftliche Leistungen ,Riickenwind“ und ,,bessere
Chancen® (Herr A, Postdoc, S. 11) auf eine Berufung, allerdings wird teil-
weise die ,,wohlwollende* Beriicksichtigung (Herr H, Prof., S.16) von Frauen
als ein Bewertungsvorsprung empfunden, der zu einer ,,massiven Verzer-
rung® der Bewertung in Berufungsverfahren fithre (Herr D, Postdoc, S. 23).
Deutlich wird in dem Zusammenhang die Annahme einiger Befragter, dass
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Frauen aufgrund ihres Geschlechts und des angestrebten Frauenanteils eher
professorabel gemacht wiirden als Ménner. Hierbei wiirde zusitzlich ein
anderer Bewertungsmalstab angelegt, um die ,,weichen Ziele* der Hoch-
schulpolitik (Herr H, Prof,, S. 1 f.), wie einen vorgegebenen Frauenanteil, zu
erreichen. Dies fithre dazu, dass berufene Frauen hiufig als ,,Quotenfrauen®
(Frau F, Prof., S.13) empfunden werden und so den Schaden der Gleichstel-
lungspolitik tragen miissen.

4. Diskussion der Ergebnisse

In den Sichtweisen der Befragten auf Exzellenz, Passung und Chancen-
gleichheit im Kontext der Bewertung wissenschaftlicher Leistungen in Beru-
fungsverfahren wird deutlich, dass sich vor dem Hintergrund eines derzeit
starken normativen wissenschaftspolitischen Druckes hinsichtlich der Umset-
zung von Gleichstellungsstandards in der Wissenschaft — insbesondere bei
der Besetzung von Professuren — eher latente, zum Teil auch offen geduBerte
Widerstinde gegen das ,Diktat* von Gleichstellungspolitik an der Hochschu-
le einstellen.

Die Umsetzung dieser Politik insbesondere in Form der Formulierung von
Zielzahlen ldsst bei den meisten Befragten den Eindruck entstehen, dass in
Berufungsverfahren die Kategorie Geschlecht zu einem weiteren Auswahlkri-
terium geworden ist, das nicht selten relevanter als das Kriterium wissen-
schaftliche Exzellenz erscheint. So erzdhlen viele der Befragten entweder auf
der Grundlage eigener oder vermittelter Erfahrungen mit Berufungsverfah-
ren, dass die wissenschaftlichen Leistungen von Frauen wohlwollender beur-
teilt, diese eher als professorabel eingestuft wiirden, oder gar ein ,,Listendre-
hen durch die Hochschulleitung® (Frau J, Prof., S. 2) derzeitige Praktiken
wiéren, um mit hohen Frauenanteilen im hochschulweiten Wettbewerb zu
glinzen.

Insbesondere aus der Perspektive der ménnlichen Postdocs, die wie auch
weibliche Postdocs einem zunehmenden Wettbewerb um die sich eher noch
verringernde Zahl von ausgeschriebenen Professuren unterliegen, werden
diese Praktiken als unfair und unzulénglich erachtet. Aber auch aus Sicht der
Wissenschaftlerinnen stellen sich diese Praktiken als hochgradig ambivalent
heraus. Einerseits erzdhlt ein Teil der befragten Wissenschaftlerinnen, dass
sie sich in Bewertungsprozessen hinsichtlich ihrer eigenen Leistungen dis-
kriminiert gefiihlt haben, andererseits haben aber auch sie den Eindruck, dass
mit der neuen ,top-down‘ praktizierten Gleichstellungsstrategie nunmehr
auch Frauen berufen werden, deren wissenschaftliches Profil gemessen am
disziplindren Berufungsstandard in ihren Augen nicht so hervorragend ist.
Als eine Konsequenz dieser Entwicklung befiirchten sie, dass Thnen selbst,
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die sie diesen Leistungsstandard erfiillen, dieser durch die Scientific Com-
munity ebenfalls insgeheim aberkannt wird.

Somit wird die derzeitige an den Hochschulen stattfindende Umsetzung
der durch die Wissenschaftspolitik formulierten Gleichstellungsforderungen
als wenig geeignet bewertet, um Chancengleichheit in Berufungsverfahren zu
gewihrleisten. Eine gelungene Umsetzung wiirden sie vielmehr in Umset-
zungsstrategien sehen, die an den Strukturen einer wissenschaftlichen Karrie-
re ansetzen, um beispielsweise durch flexiblere Arbeitsbedingungen, Dual
Career-Unterstiitzung, Uberstundenregelungen etc. weibliche Karrieren zu
ermoglichen. Eine weitere Strategie sollte zudem an der Bewertungskultur
ansetzen, indem iiber mogliche Bias-Praktiken aufgrund von Stereotypen und
Vorurteilen reflektiert wird und besondere Sorgfalt bei der Auswahl fachlich
einschldgiger und geeigneter Gutachterinnen und Gutachter Sorge getragen
wird. Neben diesen an die strukturellen und kulturellen Rahmenbedingungen
ankniipfenden Bedingungen einer wissenschaftlichen Karriere sehen die
meisten der Befragten jedoch die Frauen selbst in der Verantwortung, sich
besser an die Strukturen einer Wissenschaftskarriere anzupassen. Insgesamt
wird das Thema der Chancenungleichheit jedoch zumeist auf die Betreuungs-
frage von Kindern reduziert und nur die Professorinnen reflektieren den Gen-
der Bias in der Bewertung wissenschaftlicher Leistungen im Geschlechter-
vergleich.

Die befragten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler wissen um die
Bewertungsspielriume im Hinblick auf die wissenschaftlichen Leistungen
wie auch auf die Personeneigenschaften, die in der ,wissenschaftlichen Per-
sonlichkeit’ zusammenlaufen. Sie wissen um die Dynamiken und Machtver-
hiltnisse in Berufungskommissionen. Dennoch ist ihnen die Reflexion nicht
zugénglich, dass das Argument, derzeit wiirden Frauen nicht aufgrund ihrer
Leistungen, sondern aufgrund ihres Geschlechts berufen, und damit das
meritokratische Prinzip unterlaufen, auch als eine Reaktion auf das Eindrin-
gen von Frauen in Leitungspositionen der Wissenschaft als geschlossenes
System interpretiert werden kann, und die ,Quotenfrage’, in die die Vereinba-
rung von Zielzahlen zumeist iibersetzt wird, letztendlich eine Machtfrage ist.
(Meuselbach 2015, S. 16).

5. Ausblick

Unsere Analysen haben deutlich gemacht, dass in einer vorwiegend ,top
down‘ angelegten Gleichstellungsstrategie, die sich unter anderem in der
Formulierung von Zielzahlen und -vereinbarungen niederschlégt, ein hohes
Risiko besteht, an den Praktiken der Personalauswahl in der Wissenschaft
vorbeizugehen. In dieser Strategie werden insbesondere jene Wissenschaftle-
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rinnen und Wissenschaftler, die die Funktion der Gatekeeper innehaben, nicht
ausreichend ,mitgenommen‘, obwohl insbesondere den &lteren unter ihnen
die Machtdynamik in Berufungsverfahren, die sich auf den bestehenden Be-
wertungsspielrdumen besonders leicht entfalten kann, bewusst ist. Um zu
mehr Chancengleichheit in wissenschaftlichen Personalauswahlprozessen zu
gelangen, muss zukiinftig intensiver dariiber nachgedacht werden, wie diese
angeregt werden kdnnen, ihre eigenen Bewertungs- und Auswahlpraktiken zu
reflektieren und stirker die daraus resultierende ,,Urteilsgewissheit*
(Barldsius 2008) zu explizieren, um damit letztendlich nicht nur liber quanti-
tativ abgebildete Leistung, sondern insbesondere auch iiber qualitativ bewer-
tete Leistung zu mehr Transparenz und damit Chancengleichheit in Beru-
fungsverfahren zu gelangen.
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