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Vorwort

Am 2. und 3. Juli 2009 fand im Rahmen

des ,,Europdischen Jahres fiir Kreativitit und
Innovation 2009“ in Berlin die Konferenz
wFrauen fiir die Starkung von Wissenschaft und

Forschung“ statt.

Ausgerichtet wurde die Konferenz durch das
Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und
Forschung CEWS, einem Arbeitsbereich von
GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften.
Dem Bundesministerium fiir Bildung und For-
schung gilt es fiir deren groBziigige Férderung
zu danken. Uber 300 Gleichstellungsakteurinnen
und einige wenige -akteure nahmen an der Ver-
anstaltung teil. Sie verband eine Bilanzierung der
deutschen Gleichstellungspolitik der letzten fiinf
Jahre mit der Formulierung von Handlungs- und
Forschungsdesiderata - vor allem an die politisch

Verantwortlichen der neuen Legislaturperiode auf
Bundesebene gerichtet.

Die einzelnen Beitridge und Diskussionsergebnisse
kénnen nun in dieser Dokumentation im Detail
nachvollzogen werden. Mein herzlicher Dank gilt
allen Beteiligten vor und hinter den Kulissen, ins-
besondere Ursula Heller vom Bayrischen Rundfunk
fiir ihre bewéhrte, engagierte Moderation sowie den
TeilnehmerInnen fiir die Unterstiitzung der Konfe-
renz und ihrer Dokumentation, die Sie, sehr geehrte
Leserinnen und Leser hiermit in Handen halten.

An dieser Stelle méchte ich die Einschitzungen,
Empfehlungen und Forderungen zu Forschungs-
desiderata und Entwicklungslinien kiinftiger
Gleichstellungspolitik, die in den Vortriagen,
Workshops, Publikumsdiskussionen, Podien und
Tischgesprachen formuliert wurden, aus meiner
Sicht in ihren groBen Linien zusammenfassen.



Die geschlechtergerechte Teilhabe der Frauen
an den Fithrungs- und Entscheidungspositionen
der Wissenschaft ist trotz der instrumentell gut
aufgestellten wissenschafts-addquaten Gleich-
stellungspolitik der vergangenen 20 Jahre immer
noch nicht angemessen. Der Fortschritt ist - wie
iiberall mit Licht- und Schattenseiten - zwar
durchschnittlich kontinuierlich, aber nicht ge-
eignet, um den dringend erforderlichen Kultur-
wandel im Wissenschaftsbetrieb voranzutreiben.
Die Ursachen der Marginalisierung von Wissen-
schaftlerinnen sind im GroBen und Ganzen
bekannt, sodass das Ausbleiben konkreter poli-
tischer Umsetzungen nur einer Rezeptionssperre
zugeschrieben werden kann. Die forschungspo-
litische Diskussion miindete in Desiderata, die
Organisationsstrukturen und die Fachkulturen in
ihrer die Geschlechtergerechtigkeit hemmenden
oder fordernden Wirkung genauer untersuchen
zu miissen. Forschungsprojekte zu individu-
ellen Karrierewegen von Wissenschaftlerinnen
sollten zukiinftig vorzugsweise in Form von

Langsschnittstudien durchgefiihrt werden und

in der Regel Geschlechter vergleichend angelegt
sein, wobei die besondere Situation der Migran-
tinnen in Studium, Lehre und Forschung als sehr
relevant herausgestellt wurde. Gleichstellungs-
politiken sollten in ihrer Wirksamkeit und Nach-
haltigkeit untersucht werden, um dem iiberge-
ordneten Ziel der Umsetzung von Erkenntnis in
Handlung zu dienen.

Das Thema der schwierigen Vereinbarkeit von
Wissenschaft und Elternschaft als ein Karriere-
hemmnis stand bei dieser Konferenz nicht
explizit auf der Tagesordnung. Einigkeit bestand
dariiber, dass eine flichendeckende, wissen-
schaftsaddquate, qualitativ und quantitativ
verbesserte Kinderbetreuungssituation an wis-
senschaftlichen Einrichtungen eine wichtige
Rahmenbedingung fiir weibliche Karrieren in
Forschung und Lehre darstellt. In Verbindung mit
diesen Diskussionen wurde auch die Bedeutung
verlasslicherer, d.h. strukturierter Karrierewege




flir Wissenschaftlerinnen und transparenterer Re-

krutierungsverfahren zur Besetzung von Qualifi-
zierungs- und Fiihrungspositionen postuliert.

Prof. Dr. Brigitte Liebig, Prasidentin der Lei-
tungsgruppe des Nationalen Forschungspro-
gramms 60 ,Gleichstellung der Geschlechter*
des Schweizerischen Nationalfonds, forderte
die Frauen auf, den Riickzug der Méanner aus
Gesellschaft und Offentlichkeit zu organisieren,
»weil es kein anderer tut und die Manner erst
recht nicht, miissen die Frauen diesen Riickzug
organisieren. Wie konnen sich Méanner in aller
Ehre und in aller Selbstachtung von ihren Fiih-
rungspositionen verabschieden, zu einem Teil?
Wie kdnnen sie ohne Verlust ihres Gesichts sich

in Haushalte und zu den Kindern zuriickziehen?
Wie kénnen wir das Private so aufwerten, dass
es eben auch ein gutes Feld fiir Manner wird?*
In diesem Zusammenhang gelte es, darauf zu
achten, dass es neben den hegemonialen Minn-
lichkeiten auch alternative Méannlichkeiten gebe,
die in die Beantwortung der Frage ,Welche
Wissenschaft und Hochschule wollen wir?* mit
einbezogen werden miissten. Die Tatsache, dass
der mit der Gleichstellung einhergehende ménn-
liche Macht-, Reputations- und Ressourcen-
verlust in der Erwerbsarbeitssphire nicht offen
thematisiert wird, wurde von Teilnehmerlnnen
formuliert und von den Vortragenden aufge-
griffen. Solange von einem Konsens beziiglich
der in jedem Fall zu erwartenden 6konomischen



win-win-Situation fiir beide Geschlechter aus-
gegangen wird, kann die Gleichstellungspolitik
nicht erfolgreich sein.

Aktuell hat die Gemeinsame Wissenschaftskon-
ferenz GWK den 3. Monitoring-Bericht zum Pakt
fiir Forschung und Innovation! verabschiedet
und kam - fiir uns Konferenzteilnehmerlnnen
sicherlich nicht tiberraschend - zu folgendem
Ergebnis: ,,Gleichwohl bereitet die Tatsache
Sorgen, dass allen Bemithungen und politischen
Erklarungen zum Trotz Frauen nicht angemessen
an der Forschung, insbesondere an Entschei-
dungs- und Fiihrungspositionen in der Forschung
beteiligt sind. Bund und Liander haben daher
gefordert, weiter iber Verfahren, Anreize, spe-
zifische FordermaBBnahmen, unter Umstinden
auch liber Sanktionen nachzudenken. Die von der
Helmholtz-Gemeinschaft ergriffenen MaBnahmen
- aktive Rekrutierungsbemiihungen und Ziel-
quoten - haben Bund und Liander als Minimum
flir dringend geboten gehalten und die anderen
Forschungsorganisationen aufgefordert, diesem
Vorbild zu folgen.*

»Sie anerkennen, dass die Leibniz-Gemein-
schaft diese Standards auf sich {ibertragen hat,
und empfehlen auch der Fraunhofer-Gesellschaft,
der Helmholtz-Gemeinschaft und der Max-
Planck-Gesellschaft entsprechende MaBnah-
men. Sie weisen erneut darauf hin, dass die im
Monitoring-Bericht 2008 geforderten aktiven
Rekrutierungsbemiihungen und Zielquoten fiir
die forschungsorientierte Férderung von Frauen
unverzichtbar sind.*

1 Pakt fiir Forschung und Innovation - Monitoring-Bericht 2009
- http://www.gwk-bonn.de/fileadmin/Papers/Monitoring-Bericht-
PFI-2009.pdf

Die Forderung nach der ziigigen Durchsetzung
verbindlicher Ziel- und Quotenvereinbarungen
zur Chancengerechtigkeit in Hochschulen und
Forschungseinrichtungen bestimmte dann auch
die Konferenzatmosphire im Juli dieses Jahres
bereits nachhaltig. Prof. Dr. Ada Pellert, Prasiden-
tin der Deutschen Universitit fiir Weiterbildung
Berlin, sagte dazu in der Podiumsdiskussion: ,Ich
glaube die Frage, wie man zur Quote steht, hingt
wirklich mit der Dauer der Beschiftigung mit

der Frage zusammen. Je intensiver man sich mit
dem Thema beschiftigt, irgendwann landet man
einfach bei der Sinnhaftigkeit von Quoten.”

LJust do it!“ war die zentrale Reaktion aus dem
Publikum dazu.

Diesen Erkenntnissen und Forderungen schlieBe
ich mich ausdriicklich an und setze dabei auf
die notwendige aktive Unterstiitzung durch alle
Ebenen des Wissenschaftssystems und durch die
Politik. Dies gilt im Interesse der Verwirklichung
des gemeinsamen Ziels der Geschlechtergerech-
tigkeit in der Wissenschaft - und das nicht erst,
wenn gleichstellungspolitische Konferenzen und
Monitoring-Berichte zur Situation von Frauen
in der Wissenschaft ihre Silber-Jubilden feiern
werden.

Jutta Dalhoff
Leiterin des CEWS

Bonn im November 2009
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Eroffnungsrede

Handlungslinien und Erfolge der Chancengleichheitspolitik

in Wissenschaft und Forschung

B Cornelia Quennet-Thielen, Staatssekretdrin im Bundesministerium fiir Bildung und Forschung

Meine sehr verehrten Damen und Herren,

die heutige Konferenz findet statt im Rahmen
des Européaischen Jahres der Kreativitit und In-
novation. Innovationen sind der Schliissel, um
die Herausforderungen der Zukunft erfolgreich
zu gestalten. Innovationen konnen aber nur
entstehen, wenn wir auf die Kreativitit, auf die

Intelligenz, auf das Wissen und auf die Bega-

bungen aller Menschen in unserem Land bauen.

Dafiir miissen wir allen Talenten die Mdéglichkeit
zur Entfaltung geben. Unser Bildungs- und Wis-
senschaftssystem muss so gestaltet sein, dass jede
und jeder die Chance hat, daran teilzuhaben.

Ich danke dem Kompetenzzentrum Frauen in
Wissenschaft und Forschung (CEWS) fiir seinen
Beitrag bei der Verwirklichung von Chancenge-
rechtigkeit in der Wissenschaft. Das CEWS hat

in den vergangenen Jahren diesen wichtigen
Politikbereich intensiv begleitet und sich zu einer
nationalen Kommunikationsplattform fiir Frauen
in Wissenschaft und Forschung entwickelt.



Wenn wir von der Gleichstellung von Frauen und
Mannern sprechen, geht es um mehr als um Ge-
rechtigkeit. Es geht immer auch darum, wie wir
Antworten auf die dringenden Fragen unserer
Zeit finden konnen. Und es geht um die wirt-
schaftliche und wissenschaftliche Standortfrage
im globalen Wettbewerb. Wir kénnen es uns
schlichtweg nicht leisten, auf die Impulse und
Ideen von Frauen zu verzichten.

Unsere Zukunft und unser Wohlstand in Deutsch-
land héngen deshalb auch davon ab, wie ernst wir
Gleichberechtigung in Wissenschaft und Forschung
nehmen und wie nachhaltig wir Ménnern und
Frauen gleichberechtigte Wege in der Forschung
ermoglichen. Indem wir Chancengleichheit férdern,
stirken wir die Wettbewerbsfahigkeit und Innovati-
onskraft des Forschungsstandortes Deutschland.

Wir haben in Deutschland bei der Verwirklichung
der Chancengleichheit von Maddchen und Frauen
in Bildung und Wissenschaft viel erreicht. Darauf
kdnnen wir auch stolz sein. Inzwischen machen
in Deutschland mehr Madchen als Jungen Abi-
tur. Mehr junge Frauen als Manner beginnen ein
Studium und studieren oft sogar schneller und
erfolgreicher als ihre mannlichen Studienkollegen.
Selbst in traditionellen ,Mannerdoménen* wie den
Ingenieurwissenschaften liegt der Frauenanteil bei
den Erstsemestern inzwischen {iber 20 Prozent. Im
Wintersemester 2007/2008 waren 56 Prozent der
Studienanfinger in der Mathematik Frauen.

Wir haben Bildungsgerechtigkeit fiir Frauen erreicht.
Die Bildungskonzepte der Zukunft diirfen sich des-

halb nicht mehr nur auf Frauen- oder Méddchen-
forderung konzentrieren. Wir miissen auch die

Entwicklung von Jungen aufmerksam beobachten.
Wir miissen an Instrumente denken, um auch
Jungen in den Schulen zielgerichtet zu férdern,
Risiken fiir misslingende Bildungsbiographien
frithzeitig zu erkennen und gegenzusteuern.

II.

In Forschung und Wissenschaft gibt es eine er-
freuliche Entwicklung, was Frauen betrifft. Immer
mehr Frauen gelingt ein erfolgreicher Einstieg

in die Wissenschaft: Fast jede zweite Dissertati-
on wird heute von einer Frau geschrieben. Da-
nach jedoch gibt es einen Bruch. In Deutschland
entscheiden sich zu viele begabte und hochqua-
lifizierte Frauen gegen eine weitere wissenschaft-
liche Karriere und steigen nach Abschluss ihrer
Promotion aus dem Wissenschaftssystem aus. Nur
jede vierte Habilitationsschrift wird von einer Frau
verfasst. Entsprechend gering ist der Frauenanteil
bei den Professuren: Nur jede sechste Professur ist
mit einer Frau besetzt, bei den C4/W3-Professuren
ist es nur jede neunte. Und in den auBeruniversi-
taren Forschungseinrichtungen ist nur noch jede
14. Leitungsposition mit einer Frau besetzt.

Diese Zahlen bedeuten vor allem eines: Wir nut-
zen die Exzellenz von Frauen fiir Wissenschaft
und Forschung zu wenig. Das ist weder nachvoll-
ziehbar noch zu verantworten. Wir vernachléssi-
gen damit das enorme Potential von Frauen fiir
Forschung und Innovation. Wir vergeben wich-
tige Chancen an unseren Universititen und in
den auBeruniversitiren Forschungseinrichtungen.
Dasselbe gilt im Ubrigen in vielen anderen Be-
reichen des 6ffentlichen Lebens - in den Vor-
standsetagen von Unternehmen, in der 6ffent-



lichen Verwaltung oder den Redaktionen von
Zeitungen und Medienanstalten.

Uberall dort sehen die Zahlen ganz dhnlich aus:
Zwar ist der Anteil von Frauen in Fithrungsposi-
tionen in den vergangenen Jahren erfreulicher-
weise gestiegen. Insgesamt sind Frauen dort aber
immer noch unterdurchschnittlich vertreten. Dabei
héngt der Frauenanteil in Fithrungspositionen in
der Privatwirtschaft von der GroBe des Unterneh-
mens ab: In kleinen und mittleren Unternehmen
steigen Frauen eher in Fiihrungspositionen auf. In
GroBkonzernen sind Vorstdnde und Aufsichtsrite
dagegen fast ausschlieBlich mit Mannern besetzt.
Der Prozentanteil von Frauen in den DAX 30-Vor-
stinden liegt deutlich unter einem Prozent.

Daran ist sicher nicht nur die ,gldaserne Decke®
schuld. Junge Madchen und Frauen treffen beruf-
liche Entscheidungen oft weniger unter Karriere-
gesichtspunkten als Ménner. Frauen geben sich
auf einer hoheren Hierarchieebene auch eher mit
ihrer Position zufrieden; viele streben keinen wei-
teren Aufstieg an. Hier gibt es noch viel zu tun.

Deutschland ist auf dem Weg zu gleichen Chan-
cen von Frauen und Minnern im Wissenschafts-
system bereits ein gutes Stlick vorangekommen.
Das hat erst im vergangenen Monat die Vergabe
der Heinz Maier-Leibnitz-Preise gezeigt. Der Preis
z&hlt zu den renommiertesten Wissenschaftsprei-
sen in Deutschland und richtet sich speziell an
den Nachwuchs. In diesem Jahr wurden erstmals
vier der sechs Preise an Frauen vergeben. Bis auf
eine besonders junge Preistrigerin waren alle
auch Miitter. Diese Frauen beweisen: Forschung
und Familie lassen sich gut vereinbaren - wenn
nur das Umfeld stimmt.

Wir brauchen friihzeitig langfristige Perspektiven
fiir exzellente junge Forscherinnen und Forscher.
Denn die Zukunftsperspektiven sind auch und
gerade fiir Frauen ein Thema. Die lange Qualifika-
tionsdauer und die unsicheren Perspektiven einer
Forscherkarriere halten hiufig besonders Frauen
davon ab, den Aufstieg in Spitzenpositionen hart-
néckig zu verfolgen. Eine Familienphase vertragt
sich noch immer nicht gut mit einer Karriere in
der Wissenschaft. Wertvolle Zeit fiir den Karriere-
aufbau geht verloren. Das gilt ganz besonders in
den experimentellen Wissenschaften - und damit
dort, wo die meisten Innovationen entstehen.

Fiir viele Frauen spielt die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie eine entscheidende Rolle bei
Karriereentscheidungen. Fehlende passende An-
gebote zur Kinderbetreuung verhindern deshalb
Frauenkarrieren in Forschung und Wissenschaft.

Fest steht: Wissenschaft und Forschung brauchen
Menschen mit auBerordentlichem Engagement
und mit der Bereitschaft, sich fiir die Losung
einer Aufgabe mit Hartnickigkeit und Durch-
haltevermogen einzusetzen. Das fiihrt aber allzu
oft dazu, dass sich Frauen in der Wissenschaft
skeptischen Fragen ausgesetzt sehen, insbeson-
dere dann, wenn sie sich neben der Forschung
zugleich fiir Familie und Kinder entscheiden.

Uberspitzt gesagt: Diese Frauen sind dann oft mehr
damit beschaftigt, ihren Weg zu rechtfertigen, als
nach wissenschaftlichen Durchbriichen zu suchen.
Die offen oder implizit an eine Mutter gestellte Fra-
ge, ob sie denn tatsdchlich ,mit Haut und Haaren*
fiir die Wissenschaft zur Verfiigung stehen kann, ist
einer der Griinde, weshalb zu viele hochqualifizierte
Frauen der Wissenschaft den Riicken kehren.



Eine fehlende passende Kinderbetreuung
verhindert Frauenkarrieren ebenso wie eine im
Arbeitsleben immer noch weit verbreitete Pra-
senzkultur: Wenn die Anwesenheitszeiten nicht
flexibel sind und wichtiger als der Output von
Beschiftigten, ziehen Beschéiftigte mit familidren
Verpflichtungen - und das sind immer noch vor
allem die Frauen - automatisch den Kiirzeren.
Unter anderem deswegen tun sich Unterneh-
merinnen zuweilen leichter damit, Familie und
Beruf zu vereinbaren, als Angestellte.

Minner und Frauen miissen auf allen Ebenen des
wissenschaftlichen Erkenntnisprozesses gleich-
berechtigt beteiligt werden. Hochqualifizierte
Frauen in unserem Land miissen ihre Potentiale

einbringen konnen, ohne auf eine Familie zu

verzichten. Wir miissen deshalb daran arbeiten,
dass insbesondere junge Frauen in Wissenschaft
und Forschung eine Berufsperspektive sehen und
ihre berufliche Karriere im Wissenschaftssystem
konsequenter als bisher weiter verfolgen. Die
Vereinbarkeit von Wissenschaftskarriere und
Familie muss schon wihrend des Studiums und
selbstverstdndlich auch im weiteren Karriere-
verlauf moglich sein. Es gibt inzwischen gute
Instrumente, die dies unterstiitzen.

Hochschulen, die familiengerechte Arbeits-
und Studienbedingungen schaffen, konnen

in einem Auditierungsverfahren das von der
Bundesregierung und der Hertie-Stiftung initi-
ierte Zertifikat ,Familiengerechte Hochschule*
erhalten. Mehr als 80 Hochschulen wurden seit




1999 zertifiziert. - Das BMBF wurde kiirzlich
im Schwesterprogramm ,Beruf und Familie®
ausgezeichnet.

Seit 2001 koénnen auch Universititen und
Wissenschaftseinrichtungen mit dem ,Total E-
Quality-Pradikat* ausgezeichnet werden. Dieses
Pradikat ist zu einem Qualitétssiegel geworden
und soll jungen Frauen bei der Suche nach einer
passenden Hochschule helfen. Und auch fiir die
Hochschulen ist die Auszeichnung ein Ansporn
fiir weitere Aktivititen in Richtung Gleich-
stellung.

Wenn wir der Benachteiligung von Frauen im
Wissenschaftsbetrieb wirksam begegnen wollen,
dann miissen wir genau darauf achten, wo es
in den Karrierewegen von Frauen Briiche gibt.
Genau dort muss die Férderung von Frauen
ansetzen.

III.

Wir stehen vor einem Generationswechsel

an den Hochschulen und auBeruniversitiaren
Forschungseinrichtungen: Fast die Hilfte

der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaft-
ler erreicht in den nédchsten zehn Jahren das
Ruhestandsalter. Diesen Generationswechsel
miissen wir nutzen, um wichtige Strukturver-
dnderungen durchzusetzen und den Anteil von
Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen
zu erhohen.

Ein weiterer Weg zu mehr Chancengerechtigkeit
liegt in der Férderung von Frauen in Mathema-
tik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik -
kurz: in den MINT-Fichern. Dazu haben wir den
»Nationalen Pakt fiir Frauen in MINT-Berufen*
auf den Weg gebracht. Gerade junge Frauen




nutzen das Potential in diesen Zukunftsberufen
bislang nur unzureichend.

Natlirlich gibt es Frauen, die den oft mithsamen
Weg in die Naturwissenschaften gehen. In Deutsch-
land haben wir mit einer Physikerin, die heute
Bundeskanzlerin ist, ein hervorragendes Vorbild.
Aber es entscheidet sich weniger als ein Viertel fiir
ein naturwissenschaftlich-technisches Studium.

Junge Frauen miissen einen personlichen Bezug
zu MINT-Fichern bekommen. Wir miissen Hemm-
schwellen abbauen. Das Technikum - fiir das die
Anmeldung seit Mitte Mai moglich ist, und das
demnéchst mit den ersten Teilnehmerinnen und
Teilnehmern startet —, soll mit Technik-Camps,
Workshops oder Praktika bei jungen Menschen
insgesamt das Interesse an MINT wecken.

Um im Hochschulbereich eine strukturelle Signal-
wirkung zu erzielen, haben Bund und Linder im
Jahr 2007 das mit 150 Millionen Euro gemeinsam
finanzierte Professorinnenprogramm beschlossen.
Wir reden dabei von 200 Stellen fiir hochqualifi-
zierte Wissenschaftlerinnen auf W2- und W3-
Professuren.

Mit dem Professorinnenprogramm wollen wir die
Situation von Frauen im Hochschulbereich nicht
nur quantitativ verbessern, sondern auch eine
qualitative Verbesserung in Richtung chancenge-
rechter Strukturen erreichen. Deshalb haben nur
jene Hochschulen die Chance, eine Férderung zu
erhalten, die iiber durchgehende und verbindliche
chancengerechte Strukturen sowie iiber {iberzeu-
gende Gleichstellungskonzepte verfiigen. Knapp
die Hélfte aller staatlichen Hochschulen Deutsch-
lands hat ihre Gleichstellungskonzepte in den
beiden Bewerbungsrunden eingereicht; iiber 100

deutsche Hochschulen sind erfolgreich gewesen.
Das ist ein schoner Erfolg!

Auch die Juniorprofessur leistet in diesem Zu-
sammenhang einen wichtigen Beitrag. Sie schafft
einen neuen Karriereweg, um Nachwuchswissen-
schaftlern - Frauen und Ménnern gleichermaBen
- Perspektiven auf eine Lebenszeitprofessur zu
er6ffnen. Der Frauenanteil liegt heute immerhin
schon bei etwa einem Drittel.

Um dariiber hinaus den Anteil der Wissenschaft-
lerinnen, die sich im Rahmen des 7. Forschungs-
rahmenprogramms der EU an Forschungsver-
biinden beteiligen, zu steigern und um exzellente
Wissenschaftlerinnen fiir den Forschungsstandort
Deutschland zu gewinnen, haben wir in Deutsch-
land die in Europa bislang einzigartige nationale
Kontaktstelle ,Frauen in die EU-Forschung® - FiF
geschaffen. Sie dient der Unterstiitzung, Know-
how-Weitergabe und Beratung sowie als Kon-
taktborse fiir Forscherinnen auf EU-Ebene.



V.

Wer mehr Frauen in entscheidenden Positionen
in Wissenschaft und Forschung, in Wirtschaft
und Politik fordert, muss Strukturen verindern
und eingefahrene Wege verlassen.

Frauen wollen keine Quotenfiguren sein. Sie wol-
len mit ihrem Potential und ihrer Exzellenz wahr-
genommen und einbezogen werden. Darauf muss
sich auch die Organisation des Wissenschaftsbe-
triebes einstellen. Wer eingefahrene Wege nicht
verlisst, vergeudet innovatives Potential.

Deshalb ist nicht nur die Politik gefragt, son-

dern auch die Forschungseinrichtungen und die
Wissenschaftsorganisationen selbst. Die Leitungen
der Hochschulen und Forschungseinrichtungen
stehen in der Verantwortung, qualifizierten Frauen
bessere Chancen im Wissenschaftssystem zu er-
moglichen. Gleichstellung muss Chefsache sein.

Im November 2006 haben Hochschulrektoren-
konferenz, Wissenschaftsrat, DFG und die groBen
Forschungsorganisationen die ,,Offensive fiir
Chancengleichheit von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern® eingeleitet. Die Aufgabe der
einzelnen Hochschulen ist es, diese Vereinba-
rungen in die Realitdt umzusetzen. Das gilt umso
mehr vor dem Hintergrund der Gleichstellungs-
standards, die die DFG und ihre Mitgliedsein-
richtungen im vergangenen Jahr verabschiedet
haben. In der gestrigen Mitgliederversammlung
der DFG in Leipzig gab es einen ersten Erfah-
rungsaustausch iiber die Umsetzung.

Die Einhaltung der Gleichstellungsstandards ist
zukiinftig ein entscheidungsrelevantes Kriterium

bei der Bewilligung von Forschungsverbiinden
und setzt damit positive Anreize fiir eine Imple-
mentierung der GleichstellungsmafBnahmen in
den Mitgliedseinrichtungen der DFG. Damit ist
die DFG auf einem guten Weg.

Welche MaBnahmen fiir eine bessere Gleichstel-
lung im Wissenschaftssystem sorgen kénnen,
wird in den Forschungsvorhaben untersucht, die
das BMBF im Rahmen des Schwerpunkts , Frauen
an die Spitze* fordert.

Mit diesem Thema werden sich auch vier Work-
shops im Rahmen dieser Konferenz befassen.

V.

Es gibt keine Alternative zur Chancengerechtigkeit
im Wissenschaftssystem. Die Bundesregierung hat
wichtige Weichen fiir die Zukunft gestellt. Wir
fordern den wissenschaftlichen Nachwuchs ebenso
konsequent wie die Exzellenz. Wir wollen die Zahl
junger Frauen, die sich fiir eine wissenschaft-
liche Karriere entscheiden, deutlich steigern. Das
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung hat
deshalb dafiir Sorge getragen, dass mit allen grofB-
en aktuellen Forschungsférderungsprogrammen
und ihren Fortschreibungen - also der Exzellenz-
initiative, dem Pakt fiir Forschung und Innovation
und dem Hochschulpakt 2020 - auch Gleichstel-
lungsfortschritte erzielt werden.

Dass dieses Konzept aufgeht, zeigen die aktu-
ellen Zahlen: Fast 40 Prozent des aus Forder-
mitteln der Exzellenzinitiative beschéftigten
Personals sind Frauen; weit tiber 1.600 Wis-
senschaftlerinnen wurden im Rahmen der drei



Forderlinien der Exzellenzinitiative rekrutiert

- davon sind fast hundert Professorinnen und
mehr als 1.400 sind Nachwuchswissenschaftle-
rinnen, darunter eine Vielzahl von Nachwuchs-
gruppenleiterinnen.

Das ist ein wichtiges Signal. Jede erfolgreiche
Frau in der Wissenschaft ist ein wichtiges Vor-
bild. Die Nobelpreistragerin Professor Christiane
Niisslein-Vollhardt hat das einmal so formuliert:
»Nichts ist so entscheidend fiir den Anstieg des
Frauenanteils wie dieser selbst.*

Meine sehr geehrten Damen und Herren,

diese Konferenz soll Bilanz ziehen zum Stand
der Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und
Forschung. Sie soll aber auch die Anforderungen
an zukiinftige Gleichstellungsinstrumente und
-politik benennen.

Zweifellos hat sich in den vergangenen Jahrzehnten
schon viel verdndert. Fiir die Zukunft miissen wir
unsere Anstrengungen aber noch einmal verstirken.
Die Chancen fiir qualifizierte Nachwuchswissen-

schaftlerinnen, sich dauerhaft in der Spitze des Wis-
senschaftssystems zu etablieren, sind in Deutsch-
land heute so gut wie nie. Wir sind auf einem guten
Weg, aber noch lange nicht am Ziel.

Insbesondere in den vergangenen Jahren wurden
wichtige Initiativen auf den Weg gebracht, um
Frauen den Weg in die Wissenschaft zu erleich-
tern. Die Perspektive ist klar: Wir Frauen kénnen
unseren Beitrag leisten zum Innovationsgesche-
hen, wir Frauen wollen unseren Beitrag leisten
und wir werden das in den nichsten Jahren auch
immer mehr tun.

Ich wiinsche Ihnen bei dieser Konferenz span-
nende und ertragreiche Diskussionen und uns
allen zukunftsweisende Ergebnisse fiir die Chan-
cengleichheit in Wissenschaft und Forschung,.

Vielen Dank.



Wissenschaftskultur und

Geschlechterordnung

W Prof. Dr. Beate Krais, Institut fiir Soziologie, Technische Universitit Darmstadt

1. Einleitung

In der westlichen Welt sind Frauen seit dem
Ende des 19. Jahrhunderts zum Studium zu-
gelassen, und im 20. Jahrhundert sind dann
schrittweise auch alle rechtlichen Beschrin-
kungen eingerissen worden, die es Frauen
verwehrten, als Forscherinnen und Hochschul-
lehrerinnen titig zu werden.

Dennoch muss man feststellen, dass die Wissen-
schaft - Hochschulen und Forschungseinrich-

tungen auBerhalb der Hochschulen - bis heute
eine Mannerwelt ist. In Deutschland war und ist
die Situation fiir junge Frauen, die Professorin
oder Leiterin eines Forschungsinstituts wer-

den wollen, besonders schwierig: Deutschland
bildet im europdischen Vergleich, zusammen
mit Malta, das Schlusslicht, was die Integration
von Frauen in die wissenschaftliche Profession
angeht (European Commission 2006: 28).

Wie kommt das, und wo liegen die groBten Stol-
persteine fiir Frauen?

Im Folgenden will ich zunichst kurz den
Stand der Dinge skizzieren, soweit er sich in



Zahlen fassen ldsst: Wo kommen wir her und
wo stehen wir heute? AnschlieBend werde ich
auf die Frage nach den Stolpersteinen einge-
hen, auf die Frauen auf ihrem Weg in akade-
mische Spitzenpositionen - und dazu gehoren
hierzulande grundsétzlich alle Hochschul-
Professuren - treffen.

Bei meinen Ausfithrungen stiitze ich mich
vor allem auf zwei umfangreiche Forschungs-
projekte, die ich zusammen mit meinen Mit-
arbeiterinnen Tanja Krumpeter und Sandra
Beaufays an Universititen und auBeruniversi-
tdaren Forschungsinstituten durchgefiihrt habe.
Wir haben uns dabei mit der Frage auseinan-
dergesetzt, wie aus einem ,studierten Men-
schen® ein in seinem Fachgebiet anerkannter
Wissenschaftler wird (vgl. dazu Krais/Krumpe-
ter 1997, Beaufays 2003, Beaufays/Krais 2005,
2007). In diesen Prozessen der Anerkennung
bzw. der Nicht-Anerkennung als Wissenschaft-
ler stecken verborgene Selektionsprinzipien,
die geschlechtsspezifisch wirksam sind. Der
analytische Blick richtete sich dabei nicht in
erster Linie auf die Frauen, wie es lange Zeit
in der einschldgigen Forschung iiblich war und
in den Alltagserkldrungen bis heute {iblich ist,
sondern auf die Wissenschaft.

Unser Interesse galt vor allem den struktu-
rellen Gegebenheiten der akademischen Welt,
dem Selbstverstandnis von Wissenschaftlern
und ihren Interaktionen, den Gewohnheiten
des wissenschaftlichen Alltags, also den As-
pekten von Wissenschaft, die oft als ,Wissen-
schaftskultur* bezeichnet werden. Um diese
Aspekte systematisch aufzuschlieBen, nutzten
wir, in Anlehnung an das analytische Instru-
mentarium Pierre Bourdieus, das Konzept des
wissenschaftlichen Feldes.

2. Einige Zahlen zur Beteiligung von
Frauen in der Wissenschaft

Im Wintersemester 1953/54 bildeten Hochschul-
lehrerinnen in der Bundesrepublik nicht ein-
fach eine kleine Minderheit des akademischen
Lehrkorpers, sie waren praktisch nicht existent:
Unter den insgesamt 1.284 ordentlichen Profes-
soren an den Universititen der Bundesrepublik
gab es keine einzige Frau; neun Frauen hatten
den Status einer auBerordentlichen Professorin,
und 2,9 Prozent (53 Personen) der Lehrenden in
der Gruppe der auBerplanméaBigen Professoren,
Privatdozenten und Dozenten waren Frauen
(Anger 1960: 452).

Man hitte erwarten konnen, dass die starke
Expansion der Hochschulen im Jahrzehnt zwi-
schen 1968 und 1978 mit der Abschaffung der
Position des Ordinarius, der Griindung neuer
Hochschulen und Universitdten und der Verviel-
fachung der Professuren einen ,Feminisierungs-
Schub® in die deutschen Hochschulen gebracht
hétte, doch ist dies nicht der Fall. Zwar sind
die Frauenanteile an den Professuren im Zuge
der Hochschulexpansion etwas gestiegen, doch
stagnierten die Beteiligungsquoten dann lange
auf sehr niedrigem Niveau.

Es ist auch zu vermuten, dass sich die weni-
gen Frauen, die es gab, an wenigen Hochschulen
konzentrierten, die, aus welchen Griinden auch
immer, offener waren fiir weibliche Hochschul-
lehrer, wie beispielsweise die Freie Universitit
Berlin, die aufgrund ihrer besonderen Entste-
hungsgeschichte als Griindung von Studieren-
den offensichtlich eine demokratischere Kultur
entwickelte als die anderen Universititen in
beiden deutschen Staaten nach dem Zweiten
Weltkrieg.



Die Bundesrepublik ist das erste politisch stabi-
le Gemeinwesen mit demokratischer Verfassung
auf deutschem Boden, und seit den Anfingen
der Bundesrepublik ist in dieser Verfassung
auch die Gleichberechtigung von Mann und
Frau garantiert. Und doch waren Frauen in
akademischen Spitzenpositionen noch gut

40 Jahre nach Griindung der Bundesrepublik
Deutschland eine extrem seltene Spezies. Das
war ibrigens in der DDR auf der Ebene der
Professuren dhnlich, allerdings waren Frauen
aufgrund der anderen Personalstruktur der
Hochschulen schon friih deutlich starker in
mittleren, unbefristeten akademischen Posi-
tionen vertreten. Mit der Abschaffung dieses
akademisch selbstindigen Mittelbaus nach der
Wende verloren dann auch die Frauen ihre
Positionen an den Hochschulen der neuen Bun-
desldnder; der Frauenanteil am akademischen
Lehrpersonal wurde gewissermaBen ,auf West-
Niveau normalisiert*.

In einer repréasentativen Stichprobe unter Pro-
fessoren wiren Frauen lange Zeit praktisch
unterhalb der statistischen Nachweisgrenze
geblieben: Noch im Jahre 1990 lag der Frauen-
anteil unter den Professoren an den Hochschulen
(Universitdten, Kunsthochschulen, Pidagogische
Hochschulen und Fachhochschulen zusammen)
knapp unter 5 Prozent (C4- und C3-Professuren
zusammen, alte Bundesldnder); die Direkto-
rinnen an Max-Planck-Instituten konnte man

an einer Hand abzihlen, und an den damals
flinfzehn Instituten der Hermann von Helmholtz-
Gemeinschaft Deutscher Forschungszentren gab
es eine einzige Frau in einer Leitungsposition
(Bund-Lander-Kommission 1999: 34). Erst nach
1990 ist, wie aus Abbildung 1 ersichtlich wird,

Abbildung 1:

Professorinnen an deutschen Hochschulen*
nach Besoldungsgruppen 1980-2007

in Prozent aller Professoren
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2009)
* bis einschlieflich 1991 bisheriges Bundesgebiet; ab 1992
Deutschland

ein deutlicher Anstieg des Frauenanteils bei
Professuren und anderen wissenschaftlichen
Leitungsfunktionen zu verzeichnen.! Die Zahlen
sprechen also durchaus fiir eine Erfolgsgeschich-

1 Zu den in den Abbildungen dokumentierten Daten ist zu sagen, dass das
Statistische Bundesamt zu den hier interessierenden Fragen nicht iiber
lange Zeitreihen verfiigt. Eine differenzierte Darstellung seit den Anfan-
gen der Bundesrepublik ist daher nicht méglich. In der Vergangenheit
war die Erfassung des Hochschulpersonals nach dem Geschlecht liicken-
haft. Auch die Klassifikationen von Besoldungsgruppen, Hochschularten
und Fachrichtungen blieben im Zeitverlauf nicht konstant.



te, und zwar fiir eine politisch induzierte Erfolgs-
geschichte. Es kann kein Zweifel daran bestehen,
dass fiir diese Entwicklung die verstirkte 6ffent-
liche Aufmerksamkeit fiir die Problematik und
der von dieser Aufmerksamkeit beforderte hohe
politische Druck auf Hochschulen und 6ffentlich
finanzierte Forschungseinrichtungen eine ganz
entscheidende Rolle gespielt haben.

Betrachtet man die Entwicklung im Detail, so
werden allerdings auch einige Probleme deutlich:
Zum einen verlduft der Anstieg der Frauenanteile in
allen Besoldungsgruppen relativ gleichméBig, und
das bedeutet, dass Professorinnen in den hochsten
Besoldungsgruppen (C4 bzw. W2) nach wie vor

am seltensten vertreten sind - als gibe es eine Art
Naturgesetz, wonach eben der Platz der Frauen

in jedem Berufssegment auf den jeweils untersten
Réingen ist. Bei den C2- bzw. W1-Professuren findet
sich der hochste Frauenanteil, und hier ist zumin-
dest in den letzten Jahren die Steigerungsrate etwas
hoher als bei den anderen Besoldungsgruppen. Die
C2- bzw. W1-Professuren insgesamt sind weit iiber-
wiegend (zu knapp 75 Prozent) an Fachhochschulen
angesiedelt, so dass man sagen kann, die Fach-
hochschulen, die gesellschaftliche Entwicklungen in
der Regel flexibler aufgreifen als die Universititen,
haben auch in diesem Fall ,die Nase vorn*.

Zum zweiten verdecken die in Abbildung 1 do-
kumentierten Durchschnittswerte iiber alle Hoch-
schulen und alle Ficher hinweg, dass sich die
einzelnen Hochschulen und auch die verschie-
denen Ficher in den letzten zwanzig Jahren in
sehr unterschiedlichem MaBe fiir Frauen getffnet
haben (vgl. dazu Abbildung 2). Dieses Bild dndert
sich auch nicht, wenn man die Entwicklung bei
den Neuberufungen in den letzten Jahren ver-
folgt (vgl. Abbildung 3 auf Seite 22).

Abbildung 2:

Professorinnen nach ausgewihlten
Féachergruppen 1992-2007 in Prozent
aller Professoren
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Es gibt bei den Fachrichtungen, die unter Gleich-
stellungs-Aspekten besonders problematisch sind,
keine Anzeichen fiir Aufhol-Bewegungen.2

Wihrend in Disziplinen wie Germanistik oder
Erziehungswissenschaften inzwischen etwa ein

2 Die heftigen Schwankungen in den Kurven resultieren aus den
niedrigen absoluten Zahlen bei Neuberufungen. Ausschldge nach oben
oder unten diirfen daher, wie die Kurvenverldufe zeigen, nicht als
Trendbriiche interpretiert werden. Eine realistische Einschitzung der
Trends ergibt sich vielmehr, wenn man eine fiktive Gerade durch die
jeweiligen Kurven legt, beginnend mit den Werten fiir 2002 und en-
dend mit den letzten verfiigharen Werten, namlich fiir das Jahr 2007.



Abbildung 3:

Neu berufene Professorinnen nach
ausgewdhlten Fachergruppen 2001-2007
in Prozent aller Neuberufungen
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Drittel der Professuren mit Frauen besetzt ist,
miissen Facher wie die Elektrotechnik oder die
Medizin nach wie vor als reine Mdnnerwelten
gelten - die wenigen Professorinnen, die es hier
gibt, haben einen ausgesprochenen Exotenstatus
inne. Dabei ist die Ausgangslage, was die Frauen-
quoten bei den Studierenden und beim wissen-
schaftlichen Nachwuchs angeht, in diesen beiden
Féachern sehr unterschiedlich: Die Medizin ist
mittlerweile, wenn es um die Studierenden und
die niedergelassenen Arzte geht, eher ein ,Frauen-
fach®* geworden, wihrend es der Elektrotechnik

bereits auf der Ebene der Studierenden nicht
gelingt, Frauen fiir das Fach zu interessieren. Wie
der Blick auf diese beiden Disziplinen zeigt, sind
daher nach Fichern differenzierte Analysen er-
forderlich, wenn man die Persistenz von Manner-
welten an den Universitidten und Fachhochschu-
len erkliaren und tiberwinden will. Ebenso wire
auch ein Blick auf die in Sachen Gleichstellung
besonders erfolgreichen Hochschulen lohnend.

3. Wo liegen die groBen Stolpersteine,
denen sich Frauen auf dem akademischen
Karriereweg gegeniiber sehen?

Wenn ich hier von ,groBen Stolpersteinen®
spreche, so ist damit gemeint, dass diese ,.Stol-
persteine® von ihrer Wirkung her grof3 sind - sie
beeinflussen die Karrieren von Frauen in der
akademischen Welt ganz entscheidend. Den-
noch werden sie im wissenschaftlichen Alltag
keineswegs als die groBen Felsbrocken wahrge-
nommen, die sie ihrer Wirkung nach tatsichlich
sind. Man darf nie vergessen, dass rechtliche
Hindernisse wie etwa der Beamtinnen-Zolibat
oder das Erfordernis der Erlaubnis des Ehe-
mannes, wenn eine Frau erwerbstitig werden
will, inzwischen beseitigt sind und auch offene
Diskriminierung, die es nach wie vor gibt, nach
tibereinstimmender Meinung in der Forschung
ebenso wie bei Wissenschaftlerinnen, die danach
befragt worden sind, keine entscheidende Rolle
spielt beim de-facto-Ausschluss von Frauen

aus der Wissenschaft. Vielmehr handelt es sich,
wie die einschligige internationale Forschung
eindrucksvoll nachweist, um eine Vielzahl von
unspektakuldren, oft als solche kaum wahr-
genommenen Hindernissen, Erschwernissen,



Nadelstichen, die schlieBlich zur Entmutigung
und zum Hinausdridngen von Frauen aus der
Wissenschaft fithren.

Ich will in diesem Beitrag vier Problematiken
herausgreifen, die solche ,Stolpersteine fiir
Frauen auf dem akademischen Karriereweg pro-
duzieren. Dazu gehoren

B die strukturellen Bedingungen fiir akademische
Karrieren in Deutschland

B die Schwierigkeiten bei der Bestimmung von
wissenschaftlicher Leistung und ,Bestenauslese

B die Bedeutung des Konzepts ,Wissenschaft als
Lebensform*

B die Rolle von Konkurrenz und agonalen Ver-
haltensweisen in der Wissenschaft.

3.1 Strukturelle Bedingungen fiir
akademische Karrieren in Deutschland

Es gibt Besonderheiten der deutschen Bildungs-
und Hochschullandschaft, die eine wissenschaft-
liche Karriere in Deutschland als besonders
schwieriges Unterfangen erscheinen lassen. Max
Weber hat in seinem 1919 gehaltenen Vortrag
iber Wissenschaft als Beruf eine wissenschaft-
liche Karriere als ,wilden Hasard“ bezeichnet

- dies gilt, jedenfalls in Deutschland, bis heute.
Entscheidend hierfiir sind vor allem zwei Aspekte
der Konstruktion wissenschaftlicher Karrieren:

Zum einen gibt es keine Karriere-Leiter im eigent-
lichen Sinn. Der wissenschaftliche Nachwuchs
kann nicht klettern, er muss springen, und zwar
aus einer Position der relativen Abhingigkeit in




eine Spitzenposition. Die erste wissenschaftlich
selbsténdige, zeitlich unbefristete Position im
deutschen Hochschulsystem ist die Professur. Diese
eigentiimlichen - und in vergleichbaren Landern
der westlichen Welt so nicht vorzufindenden - oli-
garchischen Strukturen der deutschen Universitit
(vgl. dazu Miinch 2007) binden den wissenschaft-
lichen Nachwuchs faktisch an einen Professor
(oder an eine Professorin), der als Mentor, als
Lehrer, Férderer und Wegbereiter einer wissen-
schaftlichen Karriere fungiert.

Zum zweiten ist nicht vorherzusagen, wann und
ob der Sprung in eine verantwortliche Position
gelingt. Die Berufung auf die erste Professur ist
eher als eine Kooptation zu sehen, die von einem
komplexen Bedingungsgefiige abhingt (vgl.
Engler 2001, Lang/Neyer 2004), und weniger als
ein auf individuelle Leistung sich griindender,
halbwegs berechenbarer beruflicher Aufstieg.
Vor allem aber liegt das Gelingen auBerhalb der

Handlungskontrolle der jungen Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler. Da es keine interme-
didren Positionen im Wissenschaftssystem gibt,
auf denen man abwarten kann, bis die Berufung
in die erste Professur gelingt, ist eine wissen-
schaftliche Karriere ein Spiel, bei dem es um alles
oder nichts geht. So erscheint in dieser Situation
paradoxerweise die enge Bindung an den akade-
mischen Mentor — und damit das Vertrauen auf
die durch die Zugehorigkeit zu seinem ,,Stall*
garantierten Netzwerke -, als einzige Sicherheit
fiir das Gelingen der Karriere, zumindest in der
subjektiven Einschitzung.

Diese Momente der akademischen Karriere sind
generell problematisch, weil sie innovationsfeind-
lich und weitgehend dafiir verantwortlich sind,
dass junge Wissenschaftler beiderlei Geschlechts
lieber ins Ausland gehen, wo sie auch dann
wissenschaftlich selbstindig arbeiten konnen,
wenn sie noch keine ,richtige* Professur haben,
sondern z.B. als assistant professor oder associ-
ate professor oder als Forscher beim CNRS usw.
arbeiten. Ein Blick in die Wissenschaftsgeschichte
zeigt, dass das Prinzip des ,alles oder nichts®, das
akademische Karrieren in Deutschland kennzeich-
net, nicht nur zu prekéren Beschéftigungs- und
Lebensverhiltnissen des wissenschaftlichen Nach-
wuchses fiihrt, sondern auch zu hohen Verlusten
an wissenschaftlichem Potential: Betrachtet man
die Karrieren von Wissenschaftlerinnen des 20.
Jahrhunderts, so fillt auf, dass selbst beriihmte
Wissenschaftlerinnen wie Barbara McClintock,
Hannah Arendt oder Mary Douglas zu keinem
Zeitpunkt ihres Lebens akademische Positionen
inne hatten, die ihrer wissenschaftlichen Bedeu-
tung entsprachen. Sie konnten dennoch wissen-
schaftlich arbeiten - als Professorinnen an kleinen



Colleges, in Randgebieten ihrer Disziplin oder
auf ,Mittelbau“-Stellen in der Forschung oder an
Universitdten. Im deutschen Wissenschaftssystem
wiren alle diese Wissenschaftlerinnen friihzeitig
eliminiert worden.

Die Vorgaben fiir akademische Karrieren in
Deutschland wirken dariiber hinaus geschlechts-
spezifisch selektiv, weil Frauen von akade-
mischen Mentoren seltener unterstiitzt werden
und weil die fehlende Perspektive vor allem fiir
solche Wissenschaftler enorme Risiken mit sich
bringt, die neben ihrer Arbeit noch Familienver-
pflichtungen zu erfiillen haben - das sind bis
heute sehr viel hiaufiger Frauen als Manner. Und
selbst beim wissenschaftlichen Nachwuchs ist die
Konstellation des Doppelkarriere-Paars zwar cha-
rakteristisch fiir die Lebenssituation nahezu aller
Wissenschaftlerinnen, betrifft jedoch nur eine
Minderheit ihrer Kollegen (vgl. dazu z. B. Lind/
Lother 2008, Zimmer u.a. 2007).

3.2 Wissenschaftliche Leistung und die
»,Bestenauslese“

In ihrer Untersuchung zur Frage ,Wie werden
Wissenschaftler gemacht?* hat Sandra Beaufays
(2003) herausgearbeitet, dass die gingige Ant-
wort auf diese Frage zu kurz greift. Die gingige
Antwort lautet, der ,studierte Mensch“ werde
zum Wissenschaftler durch harte Arbeit, die
sich in ,besten wissenschaftlichen Leistungen*
manifestiere. Zweifellos steht die wissenschaft-
liche Leistung im Zentrum einer Karriere in der
Wissenschaft. Doch geht gerade bei den jungen
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern, die
ihren Platz in der scientific community noch

nicht gefunden haben, nicht etwa die Anerken-
nung der wissenschaftlichen Leistung der Aner-
kennung der Person voraus, vielmehr geht beides
Hand in Hand.

Diese komplexen Prozesse der Anerkennung
finden unter Bedingungen starker Konkurrenz
statt. Sich einen Namen zu machen in der Wis-
senschaft heiBt vor allem, in der Konkurrenz mit
anderen zu bestehen, eine Reihe von Leistungen
zu erbringen, die grundsitzlich im Vergleich mit
dem Leistungsprofil der Konkurrenten beurteilt
werden. Dies hat Arlie Russell Hochschild bereits
in einer sehr frithen Untersuchung auf den Punkt
gebracht:

»A ,career’ comprises a series of positions and
accomplishments, each of which is tightly and
competitively measured against other careers,
so that even minor differences in achievement
count.” (Hochschild 1975: 60) ,

Die herausragende Promotion, Artikel in renom-
mierten wissenschaftlichen Zeitschriften, Vortra-
ge auf wichtigen wissenschaftlichen Tagungen,
Auslandsaufenthalte an angesehenen Univer-
sitdten, vorzugsweise in den USA, ein reputier-
liches Forschungsstipendium, Drittmittelprojekte,
internationale Vertffentlichungen, die Habilita-
tion im Rahmen eines DFG-Sonderforschungs-
bereichs, die Betreuung von Diplomarbeiten und
Dissertationen - dies sind die Anhaltspunkte fiir
die Bewertung der Leistung einer jungen Wissen-
schaftlerin/eines jungen Wissenschaftlers. Das
Problem dabei ist, dass diese Leistungen von vie-
len Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern erbracht werden - es gibt in jedem Fall
mehr Personen mit ,besten wissenschaftlichen
Leistungen®, als es Stellen gibt.



Neuere Untersuchungen zeigen dariiber hinaus,
dass der Homogenisierungsgrad im akademischen
Habitus inzwischen sehr hoch ist. Variationen im
Habitus von Wissenschaftlern beziehen sich in
erster Linie auf Unterschiede in den Fachkulturen,
doch auch diese Unterschiede werden immer gerin-
ger: Die Verfligung tiber Drittmittel, Forschungs-
aufenthalte in den USA, Verdffentlichungen in
peer reviewten Zeitschriften usw. gelten mittler-
weile, dank der regelméBigen Durchfithrung von
standardisierten Rankings und Evaluationen,

auch in den Geisteswissenschaften als wesentliche
Kriterien wissenschaftlicher Leistung. Uberall in
Europa wird der Weg zur Professur zunehmend
stringenter und strukturierter; Quereinsteiger,

die ,Umwege* {iber die Welt auBerhalb der Wis-
senschaft gemacht haben, werden seltener (vgl.
Zimmer u.a. 2007: 187 ff.). Es sieht ganz so aus,
als sei das Prinzip der Labormaus, das Prinzip der
Produktion von homogenen, im Hinblick auf den
Forschungszweck ,reinen* wissenschaftlichen
Objekten, inzwischen auch auf die Herstellung von
wissenschaftlichen Subjekten {ibertragen worden.

Dies fiihrt dazu, dass letztlich feine und feinste
Differenzen im Leistungsprofil - das mit diesen
Indikatoren erfasst werden soll - den Ausschlag
geben fiir das Urteil, ob jemand ,der/die Beste*
ist. Man muss daher bei niichterner Betrachtung
feststellen, dass die Unterschiede zwischen den
Konkurrenten in einem Bereich liegen, wie er
sonst nur aus der Homdopathie bekannt ist. Objek-
tivierbar sind sie nicht mehr. Die Vervielfiltigung
und verfeinerte Messung der sogenannten ,,0b-
jektiven Indikatoren“ fiihrt, wie auch in anderen
Bereichen, zu dem Paradox, dass es letztlich zur
Geschmackssache wird, wen man fiir ,,den Be-
sten/die Beste* hilt. Fiir Frauen ist dies insofern

besonders problematisch, als sie ein Merkmal mit
sich herumtragen, nimlich das Merkmal ,weib-
lich“, das im wissenschaftlichen Feld ebenso wie
in anderen qualifizierten Berufen immer noch als
Herabstufungsmodus fungiert, auf eine Weise, die
fiir die Beteiligten meist vollig im Dunkeln bleibt
und dennoch oder vielleicht gerade deshalb sehr
wirksam ist. Von entscheidender Bedeutung dabei
ist das Konzept ,Wissenschaft als Lebensform®.

3.3 Wissenschaft als Lebensform

Zum Kern des Selbstverstindnisses von Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftlern gehort die
Vorstellung, dass Wissenschaft etwas ist, das die
ganze Person beansprucht und nur mit hohem
Engagement betrieben werden kann (vgl. Krais
2008). Fiir die Realisierung dieser Vorstellung

hat sich seit dem 19. Jahrhundert ein charakte-
ristisches Modell herausgebildet: Als Bedingung
wissenschaftlicher Arbeit gilt, dass nicht nur sie
selbst, sondern das ganze Leben des Wissen-
schaftlers ,von praktischen Beschiftigungen und
Besorgnissen® (Bourdieu 2001: 23) weitgehend
befreit ist. So erscheint es nur konsequent, dass es
ein dominantes, in einem entscheidenden Punkt
sehr striktes Modell des Wissenschaftler-Lebens
gibt. Dieses hat die fiir die biirgerliche Gesellschaft
charakteristische Geschlechterordnung zur Voraus-
setzung, eine Voraussetzung, die zwar implizit ist,
doch von allen gewusst wird. Der Wissenschaftler,
wie wir ihn heute kennen, bedarf der Ergénzung
und Unterstiitzung durch die Familie, deren Zen-
trum die sorgende, vorrangig mit ihren familidren
Verpflichtungen sich identifizierende Frau ist.
Arlie Russell Hochschild hat die damit existierende
Arbeitsteilung zwischen Universitit und Familie



im Leben des Wissenschaftlers in der Formulie-
rung aufgegriffen, die Familie sei ,the university’s
welfare agency“ (Hochschild 1975: 50). Das be-
deutet jedoch zugleich, dass Wissenschaft faktisch
eine Méinnern vorbehaltene Veranstaltung ist,
oder, anders formuliert, dass die Welt der Wissen-
schaft hochgradig ,vergeschlechtlicht® ist.

Frauen in der Wissenschaft werden daher zunéchst
einmal als Fremdlinge wahrgenommen, weil sie

in der Alltagswahrnehmung des wissenschaft-
lichen Feldes etwas ganz anderes verkorpern als
ihre Kollegen, ndmlich die Welt der Familie, der
Korperlichkeit und Geschlechtlichkeit, der sor-
genden Tatigkeiten. Die lapidare Antwort eines
Hochschullehrers aus den 1950er Jahren auf die
Frage, weshalb es seiner Meinung nach so wenige
Hochschullehrerinnen gebe: ,Geistigkeit ist ein
Privileg der Manner” (Anger 1960: 481), fasst diese
Wahrnehmung in eine einfache Formel3. Sie fiihrt
dazu, dass die Merkmalsauspriagung ,,weiblich*
beim Geschlecht des Wissenschaftlers als Herab-

3 Diese Interviewpassage ist es wert, vollstindig zitiert zu werden. Sie lautet: ,Qua-
litatsfrage. Geistigkeit ist ein Privileg der Manner. Wenn die Frau Geistigkeit im
gleichen AusmaB besitzt, dann fehlt ihr etwas anderes. Sie ist dann keine Frau mehr:*

stufungsmodus bei der Beurteilung der Leistungs-
fahigkeit von Wissenschaftlerinnen fungiert, dass
man jungen Frauen nicht zutraut, sie konnten

die Herausforderungen einer wissenschaftlichen
Karriere meistern (vgl. Beaufays 2003). Man sieht
in der Wissenschaftlerin, zumal wenn sie jung ist,
die Frau, nicht die Wissenschaftlerin — und als Frau
ist sie das ganz Andere. Offensichtlich fillt es den
etablierten Akteuren dieser miannlich geprigten
Welt schwer, Frauen als Mitspielerinnen im wissen-
schaftlichen Feld, als Kolleginnen, ernst zu neh-
men. Hier liegt eines der zentralen Probleme, mit
denen Frauen auf dem Weg zur Professur konfron-
tiert sind: Sie kimpfen auf einer ganz fundamen-
talen Ebene, ndmlich jenseits ihrer individuellen
Leistung und ihrer individuellen Personlichkeit, um
ihre Anerkennung als Wissenschaftlerin.

Die Konstruktionsmodi wissenschaftlicher Karrie-
ren wirken so als geschlechtsspezifischer Selekti-
onsmechanismus, stellt doch das etablierte Lebens-
modell des Wissenschaftlers Frauen vor ganz
andere, schwierige und existentielle Entschei-
dungen als ihre Kollegen. Aber nicht nur in dieser
Hinsicht unterscheidet sich die Situation von
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Wissenschaftlerinnen von der Situation ihrer Kol-
legen. Zum Problem werden offensichtlich auch
Aspekte der Konkurrenz in der Wissenschaft, die
unter Médnnern zugleich Aspekte der Anerkennung
und der Integration des wissenschaftlichen Feldes
implizieren, Frauen jedoch eher ausschlieBen.

3.4 Konkurrenz und agonale Verhaltensweisen

Konkurrenz, Wettbewerb und wettkampfgepriagte
Verhaltensweisen werden in der Wissenschaft
keineswegs als ungewohnlich oder als kontrapro-
duktiv fiir die Hervorbringung wissenschaftlicher
Erkenntnisse empfunden. Vielmehr gilt es unter
Wissenschaftlern als Selbstverstandlichkeit, dass
Konkurrenz die treibende Kraft wissenschaftlicher
Arbeit und geradezu eine Notwendigkeit fiir die
Hervorbringung wissenschaftlicher Leistungen
ist. Kurz und knapp heiB3t es etwa in einem
Aufsatz von Rom Harré (1990): ,Scientists seem
to be preoccupied with two concerns. Debating
one against the other, scoring points and so on
is clearly a favourite pastime. But also trying to
make equipment work is another. (83) Harré be-
schreibt also Wissenschaft als ein Tun, das zwei
Seiten hat: Auf der einen Seite geht es darum,
Forschungsergebnisse zu erzielen, neue Erkennt-
nisse zu gewinnen, ,to make equipment work®,
wie er es mit einem gewissen Understatement
und mit Betonung der praktisch-technischen
Aspekte von Forschung formuliert. Auf der
anderen Seite aber geht es immer auch darum,
debattierend die Argumente der Kollegen ausei-
nander zu nehmen, sie auszustechen, schneller
zu sein als die Anderen, der Erste im Ziel zu sein,
die eigene Uberlegenheit auszuspielen, Punkte

zu machen - und Harré nennt diese Seite der

wissenschaftlichen Tatigkeit wohl nicht zufillig
an erster Stelle.

Es ist oft bemerkt worden, dass Frauen mit Kon-
kurrenz und Wettbewerb anders umgingen als
Ménner. Man sagt ihnen nach, sie seien konflikt-
scheu, wiirden nicht kimpfen fiir die Durchset-
zung ihrer Positionen und ihrer Interessen und
gingen Konkurrenzsituationen aus dem Weg. Nun
ist es keineswegs so, dass Frauen zum Austragen
von Konkurrenz nicht in der Lage wéren oder
Wettbewerbssituationen grundsitzlich meiden
wiirden. Bis heute legen die Berufsbiographien
von Wissenschaftlerinnen ebenso wie die Perso-
nalstrukturen im Bereich des wissenschaftlichen
Nachwuchses Zeugnis dartiber ab, dass die Karri-
erewege von Frauen stéirker als die ihrer Kollegen
von kompetitiven Elementen geprigt sind: Fiir
Wissenschaftlerinnen sind Berufsverldaufe mit ei-
ner Abfolge von in kontrollierten Verfahren ein-
zuwerbenden Drittmittelprojekten, Promotionssti-
pendien fiir Graduiertenkollegs, DFG-geforderten
Habilitationsprojekten u.d. charakteristisch, wih-
rend in den Berufsverldufen von Wissenschaft-
lern sehr viel hdufiger die zwar ebenfalls zeitlich
befristeten, jedoch reguldren und nicht durch
dhnlich kompetitive Auswahlprozesse geregelten
Assistentenstellen zu finden sind. Dennoch gibt
es Aspekte an der wissenschaftlichen Konkurrenz,
die fiir Frauen problematischer sind als fiir Mén-
ner: Es ist das Agonale an der Wissenschaft, mit
dem Ménner und Frauen unterschiedlich umge-
hen. Dies will ich kurz erldutern.

~Agonales Verhalten“ meint, dass die Individuen
in einer bestimmten Weise in ihrem Handeln

motiviert sind, nidmlich so, dass es ihnen darauf
ankommt, untereinander Rangordnungen herzu-



stellen, Leistungen nicht ausschlieBlich um ihrer
selbst willen zu erbringen, sondern um einen
Positionsgewinn zu erzielen, sich gegen ,Mit-
spieler” durchsetzen zu wollen. Entscheidend ist,
dass es sich dabei um Rituale der Gegnerschaft
handelt, d.h. dass gewissermaBen ein Rahmen
gesetzt wird, innerhalb dessen die Gegnerschaft
nach bestimmten Regeln ausgetragen wird, wie
bei den Turnieren der Ritter im Mittelalter oder
den Wettkdmpfen der griechischen Antike.

Viele autobiographische Texte von Wissenschaft-
lerinnen dokumentieren, dass diese in der Regel
sehr genau wissen, was sie wollen, und sich oft
auch ausgesprochen ehrgeizige wissenschaftliche
Ziele setzen - nur beziehen sich diese Ziele in
erster Linie auf die fachlich-inhaltliche Seite der
wissenschaftlichen Arbeit. Dies wird auch in un-
seren Interviews in den Antworten auf die Frage
nach den Zukunftspldnen der Befragten deutlich,
etwa in der folgenden Interview-Passage:

»Nach zwei Jahren hab ich gemerkt, die Tech-
niken und auch das wissenschaftliche Umfeld
kennst du; was reizt dich jetzt? Bleibst du fiir im-
mer da und wirst dein ganzes Leben da verbringen
oder probierst du jetzt wissenschaftlich noch mal
was Neues aus, was dich interessiert? Und das hat
mich dann eigentlich hier in die (Fach) gebracht.
(...) (Frage: Was bedeutet ,Karriere” fiir Sie?) Das
bedeutet, dass ich einen relativ groBen Freiraum
habe, in dem ich meine Vorstellungen, also die
wissenschaftlichen, selbstindig (...) verwirklichen
kann. Und da versuche ich, meinen eigenen Weg
zu gehen, also, mir eine Fragestellung herauszu-
suchen, die ich interessant finde und mit meinem
personlichen Stil versuche, die zu verfolgen und
zu beantworten. (...) Karriere, also im Sinne von
Habilitation oder Professur, kann ich im Moment

noch nicht sagen, dass ich in fiinf Jahren beab-
sichtige, habilitiert zu sein, das weif} ich noch
nicht genau.* (Celie F., Chemikerin, Postdoc)

Mainner hingegen beziehen sich bei der Beschrei-
bung ihrer wissenschaftlichen Arbeit eher auf
das soziale Feld Wissenschaft; ihre Aussagen in
den Interviews thematisieren - anders als bei den
Frauen - explizit eine Orientierung am Wettbe-
werb, an der Auseinandersetzung um die eigene
Position in der scientific community. So sagte
beispielsweise Fabian K. (Informatiker, Postdoc):

»Man sucht ein Ergebnis, um es zu verdffent-
lichen, nicht um das Ergebnis allein mal ..., son-
dern das Ziel ist, den eigenen Namen, den Namen
des Instituts voranzubringen, meinetwegen auch
eine weite Fahrt, eine weite Reise machen, um
das irgendwo zu erzédhlen.”

Ebenso kritisch wie Méanner die ,fehlende Ziel-
strebigkeit” und die ,unklaren Vorstellungen*



ihrer Kolleginnen sehen, nehmen Wissenschaftle-
rinnen den Vorrang des meist unreflektiert ago-
nalen Verhaltens bei ihren minnlichen Kollegen
wahr. Sie machen sich lustig iiber die ,Hahnen-
kdmpfe* unter Médnnern, sind peinlich bertihrt
von deren ,substanzloser Selbstdarstellung® oder
leiden unter deren , killing instinct” und der
Anforderung, sich ebenso verhalten zu miissen.*
Es ist das rituelle Moment, das Agonale an der
Konkurrenz im wissenschaftlichen Feld, das den
Frauen problematisch erscheint: eine Interaktion,
in der es vorrangig darum geht, der Erste zu sein,
den Anderen auszustechen, ihn zu tibertrumpfen
- dies gilt Frauen oft als unangemessen, ja gera-
dezu als frivol angesichts der Sache, die hier auf

dem Spiel steht: die wissenschaftliche Erkenntnis.

Ihnen geht es um die Sache - kiimpfen, Konflikte
austragen, Konkurrenten aus dem Felde schla-
gen bleibt, jedenfalls aus der Sicht der aus dem

4 Alle Zitate in diesem Satz stammen aus unseren Interviews mit Wis-
senschaftlerinnen.

Spiel des agonalen Sich-aufeinander-Beziehens
Ausgeschlossenen, Situationen vorbehalten, in
denen es ernst wird: in denen es um die Integritit
der Person geht, méglicherweise um die Existenz
als Wissenschaftlerin, vielleicht aber auch um
Korrektheit des wissenschaftlichen Arbeitens oder
um Gerechtigkeit. Und fiir Frauen ist der Kampf
um die Anerkennung als Wissenschaftlerin bitter
ernst, sehen sie sich doch - anders als ihre Kol-
legen - allein aufgrund ihres Geschlechts einem
fundamentalen Zweifel {iber die Legitimitét ihres
Status als Mit-Spielerin in dem bislang aus-
schlieBlich von Mannern gespielten ,,Spiel* des
wissenschaftlichen Feldes ausgesetzt.

4. Schlusshemerkungen

Friihe Selbstindigkeit, Sichtbarkeit in der
scientific community aufgrund eigener Leistung,
Planbarkeit der Karriere sind die Eckpfeiler einer
Umstrukturierung des akademischen Karriere-




musters, mit der die deutsche Universitit ihren
Pfad der Reproduktion des Gleichen verlassen und
offener wiirde fiir Neues, offen fiir Wissenschaftler
mit anderen Erfahrungen und anderen Perspekti-
ven - und damit auch offener fiir Frauen. Richard
Miinch hat kiirzlich dafiir pladiert, das viele Geld,
mit dem die jungen Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler in Assistentenpositionen und
Drittmittelprojekten unter prekédren Bedingungen
als Zuarbeiter fiir die Hochschullehrer beschéftigt
werden, einzusetzen fiir selbstindige Juniorpro-
fessuren mit einem richtigen tenure track (Miinch
2007). Es ist bemerkenswert, dass er in der ge-
genwirtigen Diskussion um die tief greifenden
Hochschulreformen, die mit der Exzellenzinitiative
und der Umstellung auf die Bachelor- und Master-
Studiengénge unter der Parole der Internationa-
lisierung der deutschen Hochschule eingeleitet
worden sind, weit und breit der Einzige ist, der auf
dieses innovationshemmende und oligarchische
Strukturelement der Wissenschaft in Deutschland
aufmerksam macht. Universitdtsprasidenten und
Bildungspolitiker werden nicht miide, eine Offnung
der Besoldungsgrenzen fiir Professoren zu fordern,
mit der Begriindung, nur so kénnten herausra-
gende Wissenschaftler in Deutschland gehalten
oder hierher geholt werden. Fiir gesellschaftliche
ebenso wie fiir wissenschaftliche Innovationen sind
jedoch die Moglichkeiten, die ein Land der nach-
wachsenden Generation und in diesem Fall den
jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern
bietet, von ungleich groBerem Gewicht.

Auf der Ebene der Wissenschaftskultur und damit
der alltdglichen Praxis geht es um nicht mehr
und nicht weniger, als Frauen als Kollegen ernst
zu nehmen. Dies ist nicht einfach, sind doch die
Selbstverstindlichkeiten der Wissenschaftskultur,

die die Sichtweise und das Handeln von Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen pragen, tief
im Habitus verankert. Sie lassen sich nur veran-
dern, wenn man sich bewusst macht, inwieweit das
eigene Handeln zum Hinausdringen der Frauen
aus der Wissenschaft beitragt. Erforderlich wire
daher, dass die Verantwortlichen an den Hochschu-
len zu einer Selbst-Reflexion iiber das Tun und
Treiben im Alltagsgeschift an ihrer Hochschule
anregten, dass sie einmal danach fragten, welche
Selbstverstidndlichkeiten in der Organisation ihrer
Arbeit, welche achtlosen Bemerkungen und verbor-
genen Unterstromungen ihres Handelns eigentlich
die Hochschulen zu so unwirtlichen Orten machen,
dass selbst die Frauen wieder aus ihnen verschwin-
den, die sich bereits mit groBer Begabung, hoher
Motivation und ehrgeizigen Zielen auf den Weg in
eine akademische Karriere gemacht haben.

Zu diesen unbefragten Selbstverstindlichkeiten
der Wissenschaftskultur gehort auch die Bedeu-
tung, die dem Wettbewerb zukommt. Es ist sehr
zu bezweifeln, dass die derzeit auch von der
Politik beforderte Betonung der Konkurrenz in
der Wissenschaft, die agonale Verhaltensweisen
und Ellbogenmentalitdt geradezu herausfordert
und primiert, der Integration von Frauen in die
Wissenschaft zutriglich ist - ganz abgesehen
davon, dass sehr zu bezweifeln ist, ob die Forde-
rung der Konkurrenz tatsdchlich wissenschaftliche
Produktivitdt und Innovativitat férdert. Kon-
kurrenz, agonales Verhalten und die vorrangige
Orientierung an der Vielzahl von Indikatoren,
mit denen Leistung gemessen wird, befoérdern
kleine und kleinste Fortschritte der Erkenntnis
vor allem dort, wo sich gerade der mainstream
tummelt, und peer reviews sind gut zur Beurtei-
lung des Bekannten und Bewidhrten, nicht aber



zur Entdeckung des Neuen. Es ist kein Zufall,
dass die Nobelpreise nicht mehr, wie von ihrem
Stifter einst vorgesehen, fiir die herausragende
wissenschaftliche Innovation des vergangenen
Jahres vergeben werden, sondern oft Jahrzehnte
zuriickliegende Erkenntnisse auszeichnen — was
wirklich eine umwélzende Neuerung ist, dariiber
verstindigt sich die scientific community oft erst
nach vielen Jahren, und oft sind die Neuerungen
lange Zeit umstritten geblieben. Umwélzende
Neuerungen sind, wie die Wissenschaftsgeschichte
zeigt, insbesondere von den Randern des wis-
senschaftlichen Feldes her gekommen, auch von
Lneuen“ Personen, von AuBlenseitern auf dem
jeweiligen Fachgebiet. Umgekehrt zeichnen sich
neue Wissenschaftsgebiete u.a. dadurch aus, dass
sie in ihrer personellen Zusammensetzung bunter
sind als etablierte Gebiete und sogar, auch dies
zeigt die Wissenschaftsgeschichte, Frauen zuge-
lassen haben. So waren beispielsweise die Natur-
wissenschaften in den ersten Jahrzehnten des 20.
Jahrhunderts in Deutschland besonders dyna-
misch, erhielten viele, auch auBerwissenschaft-
liche Impulse, und die ersten Frauen, die sich in
Deutschland als Wissenschaftlerinnen qualifizie-
ren konnten, waren in den Naturwissenschaften
zu finden, nicht etwa in den traditionellen Geis-
teswissenschaften, in denen es die Professoren
meist sogar abgelehnt haben, Studentinnen zu
ihren Vorlesungen zuzulassen (vgl. Vogt 2003).
Neues aber braucht nicht so sehr den Wettbewerb,
sondern vor allem Freiheit und Zeit - man muss
nachdenken kénnen, sich auf Abwege begeben
koénnen, sich mit Kollegen austauschen kénnen
und dabei dem médandernden Fluss der Gedanken
freien Lauf lassen konnen.
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Weibliche Karrieren

Im Wissenschaftsmanagement

B Prof. Dr. Ada Pellert, Présidentin der Deutschen Universitdt fiir Weiterbildung Berlin

Unter dem Vortragstitel ,,Weibliche Karrieren im
Wissenschaftsmanagement®, den Ada Pellert mit
einem Fragezeichen versehen wissen wollte, skiz-
zierte sie zunéchst das Arbeitsfeld Wissenschafts-

management.

Dessen zentrale Aufgabenstellung bestiinde ge-
genwirtig in der Modernisierung der Organisation
Hochschule. Die Gender-Frage wirke dabei wie ein
Seismograph fiir den Umgang mit gesellschaftlich
brennenden Fragen. Pellert konstatierte: ,Ich per-
sonlich sehe im Umgang mit der Genderfrage im-
mer auch einen Indikator fiir die Hochschulmo-
dernisierung: Ist das iiberhaupt Modernisierung

oder sind das Modernisierungsfassaden?“ Ohne
eine ernsthafte und konstruktive Bearbeitung der
Gender-Frage werde Hochschulmodernisierung
nicht gelingen.

Ada Pellert nannte vier Schwerpunktthemen, die
im Zuge der Hochschulmodernisierung bewiltigt
werden miissten.

1. Entwicklung der Hochschule zu einer sich
selbst steuernden Organisation
Die sorgfiltige (Neu-)Gestaltung von Kom-
munikations- und Entscheidungsprozessen sei
essentielle Aufgabe des Wissenschaftsmanage-
ments. Addquate Management-Modelle fiir
diesen Prozess, die die spezifische Produkti-



vitdt von Wissenschaft, Forschung und Lehre
unterstiitzen, seien jedoch noch nicht gefun-
den. Zu beobachten sei vielmehr die Dominanz
von Wirtschaft und Biirokratie.

. Forschung als kommunikativer Prozess
Einerseits sei positiv festzustellen, dass die
Frage ,Wie vermittle ich, was ich in der For-
schung mache?“ zunehmend an Bedeutung
gewinne. Andererseits sei eine Verengung der
wissenschaftlichen Paradigmen zu beobachten.
Diese Kultur des Mainstreams in der Forschung
kritisierte Pellert und forderte: ,Wie weit mul-
tidimensionale Qualitéitskriterien wirklich grei-
fen, wird unser aller Anliegen sein miissen.*

. Professionalitidt und Reputation der Lehre
Pellert verwies auf die in den letzten Jahren
enorm gestiegenen Anspriiche im Bereich Leh-
re. So kreise die Internationalisierungsdebatte
im Grunde um das Feld der Lehre; im Bereich
der Forschung sehe man die Internationalitat
als gegeben. Dieser Entwicklung miisse Rech-
nung getragen werden. Lehre diirfe nicht mehr
lustlose Pflicht ohne Reputation sein. Das
Gegenteil sei jedoch festzustellen: ,Die Anfor-
derungen steigen, die Reputation bleibt, aller
Lippenbekenntnisse zum Trotz."*

. Personalentwicklung und Diversity Management
In Sachen Nachwuchsforderung und Diversity
Management stellte Pellert deutschsprachigen
Hochschulen ein schlechtes Zeugnis aus. Die
Reformen der letzten Jahre seien vor allem
Organisationsreformen gewesen. Erst langsam
wiirde das Thema Personal in den Blick gera-
ten, das Bewusstsein, dass all diese Ideen von
Menschen verwirklicht werden miissten. ,,Wie

sind deren Karrierewege? Sind sie gebahnt?
Sind sie tiberhaupt vorhanden?*

Der hohe Stellenwert, der den Themen Nach-
wuchsforderung und Diversity Management
inzwischen eingerdumt werde, sei in den
Hochschulstrukturen nicht umgesetzt. So sei
die der Organisation Hochschule immanente
Vielfalt unterschiedlicher Disziplinen, Men-
schen und Motive selten wirklich gestaltet,
sondern oft ein Nebeneinanderbestehen von
Vielfiltigem. ,Das ist ungefdahr das Gegenteil
von Diversity Management.*

Den Status Quo in der universitdren Frauenfrage
fasste Ada Pellert mit folgenden Punkten zusam-
men:

B Eroberung der tertidren Bildung

B Geschlechtsspezifische Wahl der Bildungswege
und Berufswahl

B Unterreprasentanz in Hochschulen und For-
schung

B Jeaky pipeline
B Wenig Leitungsfunktionen: gliserne Decke

B Informell wirkende, ménnlich gepragte Wis-
senschaftskultur

Insbesondere den letztgenannten, organisations-
kulturellen Faktor konne man nicht ernst genug
nehmen. Noch immer prige eine sehr informell
wirkende mannliche Wissenschaftskultur das
Denken, die Zuginge und die Gestaltung von
Wissenschaftseinrichtungen und fiihre zum
Ausstieg hoch qualifizierter Frauen aus diesen
Organisationen.



Die genannten Reformen umzusetzen und die
Organisation Hochschule zu einer autonomen
Institution zu entwickeln, sei Aufgabe des Wis-
senschafts- und Hochschulmanagements. Drei
Bereiche gebe es bei der Entwicklung der Hoch-
schule zu unterscheiden:

1. Modernisierung der Verwaltung
Hochschulen seien nicht ldnger nachgeord-
nete Dienststellen, sondern groB3e Betriebe, die
Volumina an Personal und Finanzen umsetzen.
Hier reichten die bislang gelernten Methoden
der Verwaltung oft nicht mehr aus. Die Moder-
nisierung der Verwaltung sei daher zentrale
Aufgabe des Hochschulmanagements.

2. Managementkompetenzen der Hochschul-
lehrenden
Die Neuorganisation der Hochschule konne
nur gelingen, wenn zwei sehr unterschiedliche
Kulturen, namlich Wissenschaft einerseits und
Verwaltung andererseits, in einen sinnvollen

Kontakt miteinander gebracht werden kénnten.

Dies setze voraus, dass Hochschullehrende
Management, im Sinne der Gestaltung der
Prozesse, als Teil ihrer Aufgabe und ihres pro-
fessionellen Selbstbildes verstiinden.

3. Professionalisierung des Hochschul-
managements
Ziel der Professionalisierung des Hochschul-
managements miisse es sein, sich zwischen
Wissenschaft und Verwaltung als dritte Sdule
zu etablieren und durch die (Neu-)Gestaltung
von Entscheidungs- und Kommunikationspro-
zessen das administrative Netz so zu entwi-
ckeln, dass es zu fruchtbaren Beriihrungspunk-
ten zwischen diesen Ebenen komme.

Wissenschaftlerinnen seien im beschriebenen
Prozess der Institutionen-Entwicklung auf allen
Ebenen gefragt. Mit Blick auf die Vision eines
wissensbasierten, wettbewerbsfiahigen Europas
benotige die Hochschule alle Talente: die gute
Forscherin, die gute Lehrende, die gute Mana-
gerin. Als letztere triigen Frauen einen beson-
deren Schatz in sich. Sie hitten als sogenannte
latecomer im universitiren System ein groBes
Institutionswissen angehauft, das die managerial
revolution an Hochschulen dringend benotige.
Unverzichtbar fiir eine nicht nur oberflichliche,
sondern innovative Erneuerung und Hochschul-
reformierung sei zudem die inhaltliche Perspek-
tive der Frauen- und Geschlechterforschung.

Ada Pellerts Fazit: ,Eigentlich brauchen die
Hochschulen die Frauen mehr als die Frauen die
Hochschulen.” Deshalb ginge es darum, die Hoch-
schulen fiir Frauen attraktiver zu machen und
nicht andersherum den Hochschulen die Einbe-
ziehung von Frauen schmackhaft zu machen.

Mit dieser Schlussfolgerung verband Pellert konkrete
Forderungen, wie sich die Institution Hochschule
und das wissenschaftliche Feld verdndern miisse:

Wissenschaft miisse sich als interessantes Be-
rufsfeld fiir Frauen vermitteln. Dazu gehore die
Verdnderung der ménnlich dominierten Organisa-
tions- und Wissenschaftskultur. Pellert kritisierte
den Trend zur Homogenisierung, der bei der Ent-
wicklung von Hochschulprofilen zu beobachten
sei, aber auch die Einseitigkeit von Karrierewegen
betreffe. Sie plddierte fiir eine neue Vielgestal-
tigkeit in der Profilbildung der Hochschulen und
forderte eine differenziertere Gestaltung von
Karrierewegen.
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Wissenschaftsmanagement - ein Karriereweg
fiir Frauen?

Wissenschaftsmanagement sei ein Feld im Um-
bruch; es gelte dieses Feld, seine Professionalisie-
rung und Reputation mitzugestalten. Dann sei es
ein interessantes Berufsfeld sowohl fiir Frauen als
auch fiir Minner, die in einem wissenschaftlichen
Umfeld arbeiten méchten.

Pellert warnte aber vor der aktuellen Tendenz,
Verwaltungsarbeit durch das Etikett ,Wissen-
schaftsmanagement” aufzuwerten und den
Frauen als Spielfeld zu tiberlassen, um so not-
wendige Reformen in Forschung und Lehre
umgehen zu konnen.

37

In der Diskussion forderte Pellert noch einmal
ausdricklich, dass sich Personalverantwortliche
an den Universititen endlich des Themas Chan-
cenungleichheit annehmen. Solange das Thema
nur unter Frauen diskutiert wiirde, kénne ,,die
glaserne Decke der Kommunikation“ nicht durch-
brochen werden. Zur Wirksamkeit von MaB-
nahmen zur Chancengleichheit befragt, lautete
Pellerts Resiimee: ,Ich glaube die Frage, wie man
zur Quote steht, hingt wirklich mit der Dauer
der Beschiftigung mit der Frage zusammen. Je
intensiver man sich mit dem Thema beschiftigt,
irgendwann landet man einfach bei der Sinnhaf-
tigkeit von Quoten.”



Eine Frau muss ein Mann sein,

um Karriere zu machen

B Dr. Dr. Guido Strunk, Wirtschaftsuniversitidt Wien

Meine sehr geehrten Damen und Herren,

ich danke fiir die Einladung und die Maoglichkeit
im Rahmen dieser Tagung Ergebnisse aus einer
Studie vorstellen zu diirfen, die wir an der Wirt-
schaftsuniversitit Wien durchgefiihrt haben. Sie
tragt den Titel Eine Frau muss ein Mann sein, um
Karriere zu machen, womit das Ergebnis der Studie
im Grunde vorweggenommen wird:

Es geniigt nicht, dass eine Frau so gut ist wie
ein Mann; es geniigt nicht, dass frau das Gleiche
erreichen will, dass sie die gleichen Studienleis-

tungen mitbringt, die gleichen Abschlussnoten.
Alles das geniigt nicht.

Bevor ich Ihnen erklire, wie wir zu dieser
Schlussfolgerung kommen, méchte ich Thnen
kurz den Hintergrund der Studie erldutern.
Diese war als eine Untersuchung zu Manage-
ment-Karrieren im 21. Jahrhundert angelegt.
Die Ausgangsthese enthielt zunichst einmal
keine geschlechterdifferenzierende Fragestel-
lung, sondern ging ganz allgemein davon aus,
dass Karrieren in Zukunft komplexer, weniger
vorhersagbar und weniger planbar sein werden.
So haben wir 1999 begonnen, berufliche Lauf-
bahnen verschiedener Altersgruppen miteinan-



der zu vergleichen und Einflussfaktoren auf
Karrieren zu analysieren.

An der Wirtschaftsuniversitit Wien - mit
23.000 Studierenden die groBte rein wirt-
schaftswissenschaftliche Universitdt Europas

- wurden insgesamt drei Stichproben ehema-
liger Absolventinnen und Absolventen zu ihren
Karrieren befragt. Zwei Altersgruppen mit
insgesamt 360 Personen wurden retrospektiv
befragt. Die Absolventinnen und Absolventen
aus der ersten Stichprobe haben ihr Studium
etwa um 1970 an der damaligen ,Hochschule
fiir Welthandel“ abgeschlossen. Die Befragten
der zweiten Stichprobe erlangten ihren Ab-
schluss etwa um 1990. Zudem haben wir im
Jahr 2000 mit dem Aufbau eines neuen Panels
von 645 Personen begonnen, die nun jéhrlich
fortlaufend befragt werden. Die hier priasen-
tierten Zahlen beziehen sich auf den Untersu-
chungszeitraum von 1990 bis 2000.

In unserer Untersuchung besitzen die Daten zum
Karriereerfolg der Absolventinnen und Absol-
venten einen zentralen Stellenwert. Schon die
friihen Karrierestudien der Chicagoer Schule fiir
Soziologie aus den 1930er Jahren unterscheiden
zwischen objektivem und subjektivem Karriere-
erfolg. Dieser Unterscheidung sind wir gefolgt
und haben zur Bewertung des objektiven Karrie-
reerfolgs das Bruttojahresgehalt und das Ausmaf
an Fiihrungsverantwortung gewéhlt. Letzteres
wird iiber die Zahl der unterstellten Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter erfasst. Aber objektiver
beruflicher Erfolg kann subjektiv ganz anders
bewertet werden. Hier sind Faktoren wie per-
sonliche Zufriedenheit und das Ansehen in den
Augen des beruflichen Umfeldes von Bedeutung,.

Objektiver und subjektiver Karriereerfolg hingen
nicht direkt voneinander ab und miissen nicht
deckungsgleich sein.

Neben dem Karriereerfolg wurden zahlreiche
mogliche Einflussfaktoren auf Karrieren unter-
sucht. Hier spielen die Hochschule, die Stu-
dienrichtung und Abschlussnoten eine Rolle,
auBerdem der Abschlussjahrgang, das Alter
und die berufliche Laufbahn. Erfasst wurde
zudem die soziale Herkunft der Befragten, das
heift die soziale Schicht und das Bildungsni-
veau beider Eltern sowie der Wohnort wéhrend
der Kindheit, der in Osterreich, einem Land mit
nur wenigen Ballungszentren, groBe Bedeutung
besitzt.

Zahlreiche psychologische Untersuchungen
verweisen zudem auf die Bedeutung der Person-
lichkeitsstruktur fiir die Karriere. Hier inte-
ressierten uns Eigenschaften wie emotionale
Stabilitit, Gewissenhaftigkeit, die Fahigkeit zur
Selbstdarstellung, Flexibilitidt, Kontaktfahigkeit
und Teamorientierung. Ein weiterer Fragenkom-
plex erbrachte Angaben iiber Leistungs- und
Fiihrungsmotivation, Wettbewerbsorientierung
und Mobilitit. Auch nach den Karrierewiinschen
wurde gefragt: Streben die Absolventinnen und
Absolventen eher eine klassische Karriere inner-
halb einer einzigen Organisation an - eine Mog-
lichkeit, die von 42 Prozent der Befragten nach
wie vor bevorzugt wird - oder interessieren sie
sich eher fiir eine post-organisationale Karrie-
re jenseits groBer Organisationen? Wir haben
auBerdem einen eigenen Fragebogen entwickelt,
der es ermdglicht, das karrieretaktische Verhal-
ten zu erfassen. Hier schétzen die Befragten ihre
Fahigkeiten ein, sich Freunde und Verbiindete



zu schaffen, Kontakte zu kniipfen und zu pfle-
gen, Autoritdt und Macht zu demonstrieren, ei-
gene Kompetenzen und Ideen herauszustreichen
sowie die eigene Attraktivitit am Arbeitsmarkt
zu kennen und zu steigern.

Bei der Auswertung der Daten konnten wir ein
statistisches Verfahren anwenden, welches die
Einflussfaktoren auf den Karriereerfolg identifi-
ziert und in der Reihenfolge ihrer Bedeutung an-
ordnet. [Das Verfahren heit CHAID - Chi Square
Automatic Interaction Detection]. Zunichst hat

uns interessiert, welche Personen im Hinblick auf
Fiihrungsverantwortung besonders erfolgreich

sind. Zur Vereinfachung haben wir die Personen,
die mehr Fithrungsverantwortung aufweisen

als der Durchschnitt, als ,erfolgreich® gewer-

tet und die unter dem Durchschnitt als ,nicht
erfolgreich® Die Auswertung erbrachte nicht das
gewiinschte Ergebnis, denn der entscheidende
Faktor fiir ein hohes MaB an Fiihrungsverantwor-
tung war nicht — wie von uns angenommen - die
Personlichkeit; der entscheidende Faktor war
vielmehr das Geschlecht (Abb. 1, Seite 41). Nur

31 Prozent der befragten Frauen finden sich in
der Gruppe der Erfolgreichen, aber 59 Prozent der
Mainner. Das statistische Verfahren identifiziert
nun fiir Mdnner und Frauen den zweitwichtigsten




(Strunk €& Steyrer, 2005)
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Abbildung 1

Faktor fiir die Ubertragung von Fiihrungsver-
antwortung und zeigt, dass bei den Frauen die
Fiihrungsmotivation ausschlaggebend ist.

Die Fithrungsmotivation unterteilen wir in sieben
Stufen, von Stufe 1, gleichbedeutend mit keiner
Fiihrungsmotivation, bis zur Stufe 7, die einem
ausgepragten Willen zur Macht und zur Fiih-
rungsverantwortung entspricht. In unserer Befra-
gung zeigt sich, dass nur Frauen mit dem hochs-
ten Grad an Fithrungsmotivation eine zusitzliche
Chance auf Fiihrungsverantwortung erhalten.
Diese liegt aber immer noch unter dem Niveau
der Ménner. Insgesamt 57 Prozent der Frauen mit
einer sehr hohen Fiihrungsmotivation gehoéren zur
Gruppe der Erfolgreichen. Bei den Ménnern dage-
gen zeigt sich, dass sie Fiihrungsaufgaben sozu-
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sagen nachgeworfen bekommen - sogar dann,
wenn sie nur durchschnittlich fiihrungsmotiviert
sind. Das heif3t, Frauen miissen sich anstrengen;
Mainner erhalten Fiihrungspositionen auch so.
Unser nichstes Interesse galt den Gehiltern.
Wir haben in der Gehaltspyramide den Be-
reich der obersten 25 Prozent angeschaut und
iberpriift, wessen Gehélter in diesem Spitzen-
bereich liegen. Nicht das Geschlecht wurde dort
als wichtigster Faktor ermittelt, sondern die
Fiihrungsmotivation. Es leuchtet ein, dass hoch
fihrungsmotivierte Personen Fiihrungsaufga-
ben eher libertragen bekommen und als Chef
bzw. Chefin dann auch mehr Geld verdienen.
Von den hoch fithrungsmotivierten Frauen
gelangen aber viel weniger in den Bereich der
Spitzengehilter, als es aufgrund dieser An-



nahme zu erwarten wire. Nur 24 Prozent der
hoch fithrungsmotivierten Frauen erreichen ein
Spitzengehalt, wihrend es bei den Méinnern 48
Prozent sind.

Die bisherigen Ausfiihrungen haben gezeigt, dass
Karrieren sich aus einem komplexen Wechsel-
spiel von verschiedenen Faktoren ergeben. Dies
erschwert die Moglichkeiten fiir einen Vergleich
der Karrieren von Frauen und Mannern. Der Ver-
such, die Karrieren von Frauen und Minnern, die
mit ganz unterschiedlichen Voraussetzungen ins
Berufsleben einsteigen, zu vergleichen, birgt die
Gefahr, wie im sprichwdrtlichen Vergleich von
Apfeln und Birnen, nur Obstsalat zu erhalten,
aber keine brauchbaren Erkenntnisse.

Unsere Losung aus dem Dilemma bestand darin,
virtuelle Zwillinge zu suchen, also jeweils einen

Mann und eine Frau auszuwihlen, die sich in
keiner anderen Hinsicht als ihrem biologischen
Geschlecht voneinander unterscheiden. Insgesamt
konnten wir 52 Paare in den Datensitzen identi-
fizieren, die das gleiche Studium mit identischen
Noten absolviert hatten, gleich alt waren, die
gleiche soziale Herkunft, Personlichkeit, Karriere-
motivation und das gleiche karrieretaktische
Verhalten aufweisen. Wir konnten zeigen, dass
sich die Manner und Frauen dieser Paare hin-
sichtlich aller 29 von uns untersuchten Variablen
nicht unterscheiden.

Wenn die Ausgangsbedingungen von Frauen
und Minnern gleich sind, so sollten in einer
gerechten Welt zumindest dhnlich erfolgreiche
Karrieren die Folge sein. Tatsidchlich konnten wir
im Verlauf der ersten drei Jahre nach Studienab-
schluss kaum Unterschiede feststellen (Abb. 2).

Karriereerfolg in den ersten drei Berufsjahren
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Die Einstiegsgehalter sind unge-
fahr gleich hoch, das Gehalt der
Manner liegt geringfiigig, aber,
statistisch gesehen, nicht signi-
fikant hoher als das Gehalt der
Frauen. Fiihrungsverantwortung
und Zufriedenheit sind ebenfalls
ungefédhr gleich ausgepragt.
Und auch auf die Frage: ,Was
glauben Sie, fiir wie erfolgreich
werden Sie von Threm beruf-
lichen Umfeld gehalten?“ schit-
zen sich Manner und Frauen als
dhnlich erfolgreich ein.
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Bedeuten diese Ergebnisse, dass
es bei gleichen Voraussetzungen
zur gleichen Karriere kommt?

Schauen wir uns die Karrieren
der Zwillingspaare im Ver-
lauf von zehn Jahren an, zeigt
sich, dass die Einschitzung der
Zufriedenheit und des beruf-
lichen Ansehens nicht nur in
den ersten drei Jahren, sondern
auch iiber den gesamten Zeit-
raum fiir Médnner und Frauen in
etwa gleich hoch verlduft (Abb.
3 und 4).

(11 = Maximum Zugeschriebener Erfolg)
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Bei einem Blick auf die Ent-
wicklung der Gehilter miis-
sen wir allerdings feststellen,

dass die Bruttojahresgehilter der Frauen immer

mehr hinter denen ihrer ménnlichen Zwillinge
zurlickbleiben. Die wachsenden Unterschiede

fithren zu dramatischen GehaltseinbuBen fiir die

Zufriedenheit im Zeitverlauf
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Abbildung 4

Frauen, die von Jahr zu Jahr zunehmen. Ahn-
liches zeigt sich fiir die Fiihrungsverantwortung,
die fiir die Frauen bald stagniert, wiahrend sie
fiir die Manner sprunghaft zunimmt.



Gehalt im Zeitverlauf
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Abbildung 6

Damit wird erst im Lingsschnitt (Abb. 5 und 6)
offensichtlich, wie weit die Gehaltsschere ausei-
nander geht. Mittelwerte zum Gender Pay Gap aus
Querschnittsstudien unterschétzen diesen Effekt; sie
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bilden dieses Auseinandergehen
der Schere nicht ab.

Im Verlauf ihrer beruflichen Ent-
wicklung nahmen einige der von
uns untersuchten Frauen, jedoch
kein einziger Mann, elternbe-
dingte Karenzzeit, das heif3t,
diese Frauen haben ein Jahr
lang in ihrem Beruf ausgesetzt.
Damit stellte sich auf der einen
Seite die Frage, ob diese Auszeit
die Ursache fiir die Gehaltsun-
terschiede war. Auf der ande-
ren Seite scheint es auch nicht
legitim, GehaltseinbuBen durch
Elternschaft aus den Ergebnissen
kiinstlich herauszurechnen. Im
Gegenteil: Wenn Frauen durch
Elternschaft bedingt aus ihrem
Beruf aussteigen, wihrend Man-
ner weiterhin ihre Karriere ver-
folgen konnen, ist das ein Teil
des Problems fehlender Chan-
cengleichheit, und darf daher
nicht vernachléssigt werden.

SchlieBlich haben wir uns
entschieden, beide Varianten zu
tiberpriifen (Abb. 7, Seite 45)
und fanden dabei heraus: Inner-
halb von 10 Jahren verdienen
Frauen durchschnittlich 71.000
Euro weniger als Ménner, auch

wenn sie sich in nichts als dem biologischen
Geschlecht voneinander unterscheiden. Nehmen
Frauen eine elternbedingte Karenzzeit, erhoht sich
der Gehaltsunterschied sogar auf 96.000 Euro.



Verluste im Gehalt der Frauen
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Abbildung 7

Bleiben Frauen, gleich den Mannern, ununter-
brochen im Beruf, betrdgt der Gehaltsunterschied
nach 10 Jahren immer noch durchschnittlich
61.000 Euro. Das bedeutet, die elternbedingte
Unterbrechung der Berufstitigkeit durch die
Frauen erklirt nicht die Gehaltsunterschiede im
Karriereverlauf.

Zusammengefasst lauten die Ergebnisse unserer
Studie:

Frauen verdienen im Verlauf von zehn Jahren
um mehr als 71.000 Euro weniger als Méanner,
die sich in nichts von ihnen unterscheiden als
ihrem Geschlecht.

Zufrieden mit ihren Karrieren sind hingegen
beide Geschlechter gleichermaBen.

Frauen glauben, dass sie fiir etwas erfolg-
reicher gehalten werden als ihre ménnlichen

Kollegen.
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Der Unterschied zwischen
den Frauen und den ihnen
vollstindig gleichenden
Ménnern ist in Bezug auf das
Gehalt dann besonders hoch,
wenn die Frauen mindestens
einmal wegen Elternkarenz
den Berufsverlauf unterbre-
chen mussten.
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Gender and Diversity Management

als Zukunftsaufgabe von

Hochschulen

B Prof. Dr. Ute Klammer, Prorektorin fiir Diversity Management der Universitdt Duisburg-Essen,
Mitglied der Sachverstédndigenkommission fiir den Gleichstellungsbericht der Bundesregierung

An ihren Vorredner anschlieBend, betonte auch
Ute Klammer die Notwendigkeit, den Gender Pay

Gap im Lebensverlauf zu betrachten.

Sie verwies auf den von ihr mitverantworteten
,Ersten Bericht zur Berufs- und Einkommens-
situation von Frauen und Minnern“ aus dem
Jahr 2002 (Bundestags-Drucksache 14/8952),
der die Berufs- und Einkommenssituation

von Frauen und Minnern in Deutschland im
Auftrag der Bundesregierung untersucht hat.
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Darin wurden auf der Grundlage von Daten der
Altersvorsorge in Deutschland (AVID) Erwerbs-
verldufe von 20 Geburtsjahrgidngen ausgewer-
tet. So konnte belegt werden, dass sich der
Gender Pay Gap bei einer Zeitpunktbetrachtung
zwar, wie bekannt, auf rund 20-25 Prozent
belduft, bei einer Lebenslaufbetrachtung aber
auf tiber 50 Prozent summiert: Im Durchschnitt
erzielten die Frauen der untersuchten Geburts-
jahrgidnge 1936-55 nur knapp 43 Prozent des
Lebenserwerbseinkommens ihrer mannlichen
Altersgenossen.



Zu Beginn ihres Vortrags Gender and Diversity
Management als Zukunftsaufgabe von Hoch-
schulen gab Ute Klammer noch einmal eine
Ubersicht iiber Griinde und positive Effekte der
Durchsetzung von Diversity Management in
Organisationen. Neben den aus dem Grundge-
setz abzuleitenden Gerechtigkeits-, Teilhabe- und
Nicht-Diskriminierungs-Argumenten spriachen
weitere Aspekte flir die Wiirdigung und Gestaltung
von Vielfalt in Institutionen. So erhéhe eine gro-
Bere Perspektivenvielfalt unter den Organisations-
mitgliedern die Kreativitit; in Entscheidungsgre-
mien und Teams fiihre Heterogenitit zu besseren
Ergebnissen. Im Gegensatz zu homogenen bzw.
monokulturellen Organisationen, die sich durch
eine ausgeprigte Verdnderungsresistenz auszeich-
neten, konnten Organisationen mit einem bewusst
heterogen zusammengesetzten Personalbestand
flexibler auf Umweltverdnderungen reagieren.
Zudem seien Organisationen, die einen guten

Ruf hinsichtlich Managing Diversity genossen,
mit ihrem kreativen, lebendigen Arbeitsumfeld in
der Lage, die besten Arbeitskrifte zu gewinnen.
Organisationen mit einer vielféaltigen Belegschaft
kénnten sich auBerdem schneller und besser auf
unterschiedliche Anforderungen von Koopera-
tionspartnern, Stakeholdern, Anspruchsgruppen
etc. einstellen. Letztlich sei aber meist das Kosten-
Argument in Organisationen entscheidender
Antrieb Verdnderungen zu initiieren. So habe das
Thema der Familienfreundlichkeit in Unternehmen
erst dann einen wirklichen Aufschwung erlebt, als
2002 im Rahmen einer von der Bundesregierung
in Auftrag gegebenen Prognos-Studie nachgewie-
sen werden konnte, dass Investitionen in fami-
lienfreundliche MaBnahmen durch Senkung der
Fluktuationskosten zu einem positiven return of
investment von 25 Prozent fiihren.

Fiir Hochschulen konne ein wichtiger An-
triebsfaktor fiir die Implementierung von Di-
versity Management neben der Herstellung von
Chancengerechtigkeit auch die Sicherung von
Exzellenz sein. Klammer rdumte jedoch ein, dass
sich diese Argumentation in den Hochschulen
noch nicht durchgesetzt habe. Hier werde Gender
and Diversity Management noch zu oft als Sub-
stitutionsstrategie der Hochschulen verstanden
und nicht realisiert, dass die mit Diversity Ma-
nagement gestaltete Vielfalt gerade Bestandteil
von Exzellenz sei.

Ute Klammer verwies auf die fortgeschrittenen
Entwicklungen in diesem Feld im europidischen
und auBereuropdischen Ausland und nannte als
Beispiele fiir good practise die Universititen von
Wien, Rotterdam, Plymouth und Sidney.

In Deutschland dagegen sehe sie sich oft mit
der Sorge konfrontiert, Diversity Management
stelle eine Konkurrenz zur bisherigen Gleich-
stellungspolitik an Hochschulen dar, in deren
Folge Frauenfoérderung ins Hintertreffen gerate.
Klammer rdumte ein, dass dies nicht vollig von
der Hand zu weisen sei. Es fiihre trotzdem kein
Weg daran vorbei, sich neben der Durchsetzung
von Geschlechtergerechtigkeit auch intensiv fiir
den Abbau von Diskriminierung in anderen Be-
reichen zu engagieren. Ziel miisse ein ausgewo-
genes Verhiltnis der Forderung unterschiedlicher
Gruppen sein.

In ihrem Vortrag kam Ute Klammer immer wieder
auch auf Probleme zu sprechen, die einer erfolg-
reichen Durchsetzung von Gender and Diversity
Management im Wege stiinden. Diese lassen sich
wie folgt zusammenfassen:



Fehlende Datenbasis: Zielgerichtetes Vorgehen
gegen Chancenungleichheit an der Hochschule
setze voraus, dass man benachteiligte Gruppen
und deren Bediirfnisse genau kenne. Wihrend die
Kategorie Gender als Grundlage fiir Gleichstel-
lungspolitik relativ gut dokumentiert sei, konnten
andere Merkmale, z.B. der ethnische Hintergrund
von Bildungsinlindern unter den Studierenden,
bisher kaum erfasst werden. Das erschwere die
Analyse von Benachteiligungen und das Erarbei-
ten addquater Steuerungsinstrumente. Hier sei es
dringend notwendig, Kenntnis iiber die Probleme
im Studienverlauf, z.B. mit bestimmten Rahmen-
bedingungen, zu erlangen, um spiter addaquat
auf konkrete Problemlagen rekurrieren und ein
Monitoring-System aufbauen zu kénnen.

Fehlende Sanktionsmoglichkeiten: Auch die
Frage nach moglichen Sanktionen sei noch nicht
geklart. Was passiere, wenn Fachbereiche Ziel-
und Leistungsvereinbarungen nicht einhielten
oder sich bestimmten Argumentationen ver-
schléssen? So sei es teilweise schwierig, Fachbe-
reichen z.B. die Notwendigkeit von Teilzeitstu-
diengingen zu verdeutlichen. Zwar kénne man
durch die Mittelzuweisung an die Fachbereiche
das Nicht-Einhalten eigengesetzter Ziele steuern,
aber wirklich wirksame SanktionierungsmaB-
nahmen seien noch nicht durchgesetzt.

Fehlende Evaluationskriterien: Ein weiteres
Problem stelle die Bewertung der Wirksamkeit
von MaBnahmen dar. Die Tatsache, dass Ange-
bote nicht umgehend die gewiinschte Nachfrage
erzeugten, diirfe nicht zur Verhinderung oder
Einstellung von MaBnahmen fiihren. Gerade bei
der Einfiihrung von Teilzeitstudiengéngen habe
Klammer erlebt, dass die Umstellung und Inan-

spruchnahme dieser Angebote erst mit zeitlicher
Verzogerung erfolge.

Commitment/Organisationskultur: Eine wei-

tere Kernfrage sei, wie Diversity Management in
den Strukturen der Universititen festgeschrieben
werden kénne. Wihrend etwa durch die Imple-
mentierung von Gleichstellungsbeauftragten und
der Berichtspflicht zu Gleichstellung in den Fach-
bereichen bei der Verankerung von Gender erste
Fortschritte in dieser Hinsicht erzielt worden seien,
stehe man im Bereich Diversity noch am Anfang,.

Wie ihre Vorrednerinnen betonte auch Ute Klammer
die bestehende groBe Kluft zwischen dem Anschein,
den sich Organisationen in Sachen Familien-
freundlichkeit und Geschlechtergleichstellung
geben und der tatsichlich gelebten Organisations-
kultur, in der ganz gegensétzliche Signale aus-
gesendet wiirden. Das etwa vom regelméaBig
erscheinenden ,Monitor Familienfreundlichkeit*
gezeichnete positive Bild finde sich in der Wirk-
lichkeit nicht wieder.

Das prisentierte Diversity Management-Konzept
der Universitiat Duisburg-Essen (UDE) nannte Ute
Klammer ein ,Baukastensystem“ mit zentralen
und dezentralen Elementen und Angeboten. Ziel
der UDE sei es Diversity Management zu einer
Marke bzw. einer ,Profillinie* auszubauen.

Aus einem Zehnpunkteplan des Prorektorats
stellte Klammer wichtige Bausteine und eine
Auswahl aktueller Vorhaben vor:

B Als Grundlage ihres Diversity-Management-
Konzeptes fiihrt die UDE Bestandsaufnahmen
und Recherchen durch, die Aufschluss tiber



Studierende, Studienverldufe und Studienab-
briiche erbringen sollen. So wurde an der UDE
eine umfassende Studierenden-Vollerhebung
zu diversitétsrelevanten Fragestellungen
durchgefiihrt, um Indikatoren identifizieren
und ein Monitoring entwickeln zu kénnen.

Zur Verankerung in den Hochschulstrukturen
wurde Diversity Management in den Leitlinien
der Universitdt und den Ziel- und Leistungs-
vereinbarungen mit den Fachbereichen fest-
geschrieben. Im Hochschulentwicklungsplan
stellt Diversity Management gleichberechtigt
neben Forschung, Studium und Qualitatsent-
wicklung einen eigenen Schwerpunkt dar.

Unterschiedliche Angebote fiir Jugendliche
beiderlei Geschlechts mit Migrationshinter-
grund und aus bildungsfernen Schichten zielen
auf eine Verbesserung der Zugangschancen
zum Hochschulstudium ab. Ute Klammer
betonte in diesem Zusammenhang die Not-
wendigkeit von Forderketten iiber mehrere
Bildungsstufen hinweg. Die Hochschule kénne
hier nur einen Teil abdecken; zur Realisierung
von Bildungsketten vom Kindergartenkind bis
zum Alumni bediirfe es weiterer Verbiindeter.

Abgestimmt auf deren spezifische Problemla-
gen werden die Studienbedingungen fiir un-
terschiedliche Studierendengruppen verbessert.
So sollen etwa an den Fachbereichen Teilzeit-
studiengédnge und flachendeckende Mentoring-
systeme eingefiihrt werden.

Im Hinblick auf die Organisationsentwicklung
werde die bereits existierende Diversity-gerechte
Personalentwicklung sowie die Sensibilisierung
von Lehrenden und anderen Beschéftigten fiir
Diversitat weitergefiihrt und ausgebaut.

B [n den Bereichen der Geschlechtergleichstel-
lung und Familienfreundlichkeit kann die UDE
bereits Erfolge wie das TOTAL E-QUALITY-Pri-
dikat und die Teilnahme am Professorinnen-
programm, fiir welches tragfiahige Gleich-
stellungskonzepte vorgelegt werden mussten,
vorweisen. Klammer erhoffe sich insbesondere
von den forschungsorientierten Gleichstel-
lungsstandards der DFG weiteren Riickenwind
in diesen Feldern.

In der an ihren Vortrag anschlieBenden Diskus-
sion machte Ute Klammer noch einmal deut-
lich, dass neben Sensibilisierungsbemiihungen,
positiven Anreizen und Selbstverpflichtungen
auch gesetzliche MaBnahmen installiert werden
missen, die ein Umdenken in den Institutionen
bewirken.



Perspektiven einer

nachhaltigen Gleichstellungspolitik -

Forschungsdesiderata

B Prof. Dr. Brigitte Liebig, Prdsidentin der Leitungsgruppe des Nationalen Forschungsprogramms 60
.Gleichstellung der Geschlechter" des Schweizerischen Nationalfonds

Meine sehr verehrten Damen und wenigen
Herren, ich begriiBe Sie ganz herzlich. Wir
haben bereits in den vergangenen Vortrigen
einiges iiber die gleichstellungspolitischen
Errungenschaften der letzten Jahre in
Wissenschaft und Hochschulen gehort.

Auch in den ,,She Figures 2006“ oder den vorldu-
figen Resultaten der ,,She Figures 2009 spiegeln
sich diese positiven Entwicklungen. Frauen sind

auf PhD-Level heute besser vertreten als vor 10
Jahren und auch ihre Zahl in den sogenannten
MINT-Fichern hat zugenommen.

Trotz aller Fortschritte sind aber immer noch in
erheblichem MaBe Ungleichheiten zwischen den
Geschlechtern zu beobachten: Zwischen und
innerhalb der Disziplinen bestehen weiterhin ho-
rizontale und vertikale Geschlechtertrennungen.
In der Medizin beispielsweise sind Frauen in der
Urologie nur sehr selten, in der Padiatrie und
Psychiatrie hingegen stark vertreten. Auch wenn



es um die Verteilung von Ressourcen im Bereich
Forschung und Entwicklung geht, sind Frauen bis
heute benachteiligt. Der honeypot indicator etwa
beschreibt die Tatsache, dass sich an Instituten,
die iiber viele Forschungsgelder verfiigen, oftmals
nur wenige Frauen finden. Berichte der européa-
ischen Kommission belegen enorme Lohndiffe-
renzen zwischen den Geschlechtern im Bereich
Wissenschaft und Forschung. Frauen befinden
sich in vielen Landern hiufig auf befristeten oder
drittmittelfinanzierten Stellen, wihrend Minner
die grundfinanzierten Stellen einnehmen. Und
weiterhin sind Frauen in den Experten- und Ent-
scheidungsgremien stark untervertreten, die fiir
forschungs- und wissenschaftspolitische Entwick-
lungen maBgeblich sind.

Hinzu kommt ein weiteres Problem: Das Be-
wusstsein hinsichtlich der hier angesprochenen
Ungleichheiten in Hochschule und Wissenschaft
ist bis heute anhaltend gering. Lassen Sie uns
dazu einen Blick auf den state of the art in Eu-
ropa werfen. Berichte der Européischen Kom-
mission (z.B. Mapping the Maze: Getting More
Women to the Top of Research, 2008) zeigen auf,
dass das gleichstellungspolitische Engagement
der EU-Lander sehr unterschiedlich ausfallt.

Die nordischen Lander lassen ein umfassendes
Engagement erkennen: Sie haben das Gender
Mainstreaming in Strukturen und Prozessen
verankert und konnen gute Resultate vorwei-
sen, gemessen an der Reprisentanz von Frauen
in Entscheidungsgremien, der Gestaltung von
Berufungsverfahren, Kinderbetreuungsangeboten
oder der steuerlichen Entlastung von Familien,
in denen beide Partner erwerbstitig sind. Eine
zweite Gruppe bilden die deutschsprachigen
Lander, die Engagement zeigen, aber gleichzei-

tig nur wenige Resultate aufweisen kdnnen. In
Deutschland, Osterreich und der Schweiz klaffen
gleichstellungspolitischer Anspruch und Wirk-
lichkeit im Bereich Forschung weit auseinander.
Die ,Rhetorik der Gleichstellung®, wie es Ange-
lika Wetterer formulieren wiirde, geht hier nicht
mit einer tatsdchlichen Praxis der Gleichstellung
einher. SchlieBlich werden noch die postkommu-
nistischen Lander erwédhnt (Slowenien ausgenom-
men), die noch tiberhaupt keine gender awareness
zu haben scheinen, sich sehr wenig engagieren
und deren Bemiihungen entsprechend wenig
Resultate vorweisen kénnen.

Nach diesem kurzen Abriss dessen, was wir ei-
gentlich schon wissen, stellt sich die Frage nach
zukiinftigen Forschungsfeldern: Was kénnten
heute Forschungsdesiderata sein? Aus meiner
Sicht - und mit Blick auf das gegenwirtig in der
Schweiz ausgeschriebene Nationale Forschungs-
programm 60 ,,Gleichstellung der Geschlechter*
(NFP 60) - lassen sich hier mindestens drei groe
Themenfelder erwdhnen:

Es handelt sich dabei zum einen um Fragen zu
den Rahmenbedingungen von Gleichstellungs-
politik. Unter welchen politischen, kulturellen,
okonomischen und rechtlichen Rahmenbedin-
gungen kann Gleichstellungspolitik funktionie-
ren, kdnnen politische Mafinahmen einflussreich
sein? Zweitens stellen sich Fragen im Bereich
Ursachenforschung: Was sind die Ursachen der
anhaltenden Differenz und Ungleichstellung

der Geschlechter in der Gesellschaft in Wissen-
schaft und Forschung? Drittens méchte ich zur
MaBnahmenforschung sprechen, als einem heute
ebenfalls hochaktuellen Forschungsfeld, wenn
es um Gleichstellungspolitik geht: Wie wirken



gleichstellungspolitische MaBnahmen, was lauft
ihnen entgegen? Welche Mechanismen sorgen
dafiir, dass MaBnahmen scheitern?

Diese drei Punkte werde ich im Folgenden weiter
skizzieren.

Politikanalysen stellen im NFP 60 ein groBes
Thema dar. Wir versuchen auf diesem Gebiet in
der Schweiz an die europdischen Programme
anzukniipfen, so beispielsweise an das Programm
MAGEEQ im fiinften Forschungsrahmenpro-
gramm, welches politische und institutionelle
Bedingungen der Umsetzung von Gender Main-
streaming in den europdischen Lindern in den
Blick nimmt oder an das Projekt QUING mit einer
Projektlaufzeit von 2006 bis 2011. An diesem
Projekt sind 25 europédische Lander beteiligt
sowie vier Nicht-EU-Mitglieder, darunter auch
die Schweiz und die Tiirkei. Ziel des Projektes ist
es, die Gleichstellungspolitiken der EU-Mitglieds-
staaten auch vor dem Hintergrund der Resultate
des MAGEEQ-Forschungsprojektes nochmals

zu vergleichen und aufzuzeigen, wo heute die
Gleichstellungspolitik in den Landern steht. Hier
erwarten wir auch fiir die Schweiz kiinftig viele
neue Erkenntnisse.

Als zweiten Punkt hatte ich die Ursachenforschung
genannt. In diesem Zusammenhang sollten heute
aus meiner Sicht insbesondere Querschnittsthemen
weiter verfolgt werden: Ich habe diese hier mit
den Titeln ,Transformationen®, ,Uberginge* und
Jnterdependenzen” versehen:

Zum ersten Schwerpunkt: ,Transformationen*
Unsere Hochschulen haben sich in den ver-
gangenen Jahren tiefgreifend verdndert. Mit

dem Ziel Studienginge zu internationalisieren,
Qualifikationen europaweit vergleichbar zu
machen und Mobilitét, Aufstieg und Exzellenz

in der Ausbildung zu beférdern, wurden umfas-
sende Rationalisierungs- und Okonomisierungs-
prozesse an den Hochschulen in Gang gesetzt.
Die Universitit von heute ist eine Universitit, die
sich an Marktnéhe, an Innovationsfahigkeit und
Effizienz, an gesellschaftlichen Problemen und an
~Kunden“ orientiert.

In der Schweiz und in Deutschland hat dieser
Prozess zur Zusammenlegung von Studiengingen
bei zeitgleicher Steigerung der Studierendenzahlen
in den Ausbildungsgéingen gefiihrt. Das bedeutet,
dass heute immer mehr Studierende immer weni-
ger Professuren gegeniiber stehen. Dariiber hinaus
haben wir sinkende Léhne an den Hochschulen
zu verzeichnen. ,W gleich weniger”, heif}t es in
Deutschland, denn der Wandel von der C- zur W-
Professur bedeutete vor allem finanzielle EinbuBen
und verdnderte Lohnsysteme, in deren Rahmen
der Leistungslohn - erworben durch Drittmittel

- eine groBe Rolle spielt. Unternehmertum und
Managementkompetenz sind Qualifikationen,

die Professorinnen und Professoren heute not-
wendig mitbringen sollten. Im stindigen Kampf
um Forschungsgelder miissen wir uns selbst
vermarkten, miissen wir auch an der Universitit
sUnternehmerln unserer eigenen Arbeitskraft*
(VoB/Pongratz) sein. Zugleich beobachten wir
eine Zunahme befristeter und sehr kurzfristiger
Arbeitsvertrage an den Hochschulen, wovon vor
allem Frauen betroffen sind. Europaweit werden
diese Entwicklungen mit dem Begriff casualiza-
tion umschrieben. Gemeint ist die zunehmende
Prekarisierung wissenschaftlicher Laufbahnen bei
zunehmend unsicherer werdenden beruflichen



Aussichten. Auch das Outsourcing von Lehre ge-
hort in diesen Zusammenhang,.

Welche Forschungsfragen schlieBen sich an diese
Transformationen an? Ein Thema hatte ich dazu
schon genannt - die Prekarisierung akademischer
Laufbahnen. Deren Folgen fiir die Attraktivitit
der Wissenschaft als Beruf, fiir Chancenstruk-
turen und Geschlechterverhiltnisse an den
Universititen sind noch unbekannt. Auch die
Folgen der mit der Okonomisierung verkniipften
Arbeitskulturen und Professionalitdtsbestim-
mungen in den Disziplinen sind vollkommen
unausgelotet. Wie konnen Universitdten und For-
schungsinstitutionen im Zuge der Verdnderungen
so gestaltet werden, dass sie kiinftig attraktiver
fiir Frauen werden? Fragen stellen sich auch zur
Situation der Gender Studies: Wie kénnen wir
angesichts der gegenwirtig an den Hochschulen
stattfindenden Reorganisationsprozesse weiterhin
Gender-Wissen in den Disziplinen und im Hoch-
schulmanagement unterbringen?

Aktuelle Transformationen in der Wissenschaft
lassen sich zudem unter dem Begriff Transdis-
ziplinaritiit fassen. Helga Nowotny und Michael
Gibbons waren anfangs der 1990er Jahre unter
den Ersten, die mit diesem Begriff Wissenschaft
und Gesellschaft in ein neues Verhéltnis zueinan-
der riickten. Transdisziplinaritit heiB3t: weniger
Forschung im Elfenbeinturm. Anders gesagt: For-
schung wird zunehmend weniger als ein Gesche-
hen begriffen, das von der Grundlagenforschung
iiber die Anwendungsforschung hin zur Techno-
logieentwicklung gelangt, sondern vielmehr als
ein Prozess, in dem Fragestellungen, Methoden,
Problemlésungsansitze in enger Kooperation mit
Wirtschaft und Gesellschaft entwickelt werden.

Transdisziplindre Forschung verlangt Grenzgin-
gerlnnen zwischen Wissenschaft, Wirtschaft und
Gesellschaft. Wir werden kiinftig nicht mehr nur
hochschulgepréagte Personen brauchen, sondern
zunehmend auch Personen, die Know-how in der
Gesellschaft und in der Wirtschaft gesammelt
haben. Angenommen werden kann, dass auch
laufbahnbezogen das Hin und Her zwischen diesen
Feldern im Zuge der aktuellen Entwicklungen
immer wichtiger werden wird. Die hiermit ver-
kniipften Anforderungen an die wissenschaftliche
Ausbildung und Karriere werden heute jedoch erst
vereinzelt diskutiert - auch in ihrer Bedeutung fiir
die Integration und Gleichstellung von Frauen.

Die Entwicklungen innerhalb der Disziplinen sind
ein zweiter Punkt, der mir in diesem Zusammen-
hang sehr interessant erscheint. Wir sprechen im-
mer recht allgemein {iber Ficher wie Chemie oder
Medizin, die MINT-Fécher, dabei wurden diese Fa-
cher in den letzten Jahrzehnten von einer grof3en



Dynamik erfasst und haben stindig neue Bereiche,
neue kleine Disziplinen, ,Hybriddisziplinen®, wie
sie Rudolf Stichweh nennen wiirde, hervorge-
bracht, die oftmals wiederum zu neuen Disziplinen
werden. Dieses Geschehen ist zum Beispiel in der
Informatik sehr gut zu verfolgen. Hier hat sich seit
den 1980er Jahren eine Vielzahl neuer Gebiete
entwickelt. Neben einer mathematisch-technisch
orientierten Informatik finden sich heute neue,
gestaltungs- und sozialwissenschaftlich orien-
tierte Bereiche. Frauen waren - so zeigte sich in
der Schweiz - anfangs sehr gut in der Informatik
vertreten, kippten dann aber aus bis heute nicht
geklirten Griinden aus dem Fach heraus.

In Hybriddisziplinen bzw. neuen Disziplinen, wie
z.B. der Bioinformatik oder Bioethnologie, bieten

sich Frauen neue Chancen, denn es sind gewisser-
maBen Disziplinen, die zumindest potentiell noch
iiber kein Geschlecht verfiigen. Zu rekonstruieren,
wie junge Disziplinen allmé&hlich fiir das eine oder
andere Geschlecht zum Bildungsfeld werden, wie
disziplindre Profile, Produkte und Handlungswei-
sen ein Geschlecht zugeschrieben erhalten, scheint
mir gleichstellungspolitisch hochst relevant. Aus
meiner Sicht ergeben sich daraus auch Fragen in
Bezug auf ein reshaping von Bildungsgingen und
Berufen. Wie kénnen diese so gestaltet werden,
dass sie attraktiv flir Frauen werden? Wie lassen
sich professionelle Leitbilder oder fachkulturelle
Merkmale ,neutralisieren“? Und wie kann Gender-
Wissen, wie kénnen Geschlechterfragen in diese
Disziplinen integriert werden?

Die Internationalisierung der Wissenschaft ist

ein weiteres groBes Thema, dass auch an dieser
Tagung bereits angesprochen wurde. Wir leben

in einer globalisierten Welt: Diese Welt war, was
Wissenschaft und Forschung betrifft, immer schon
international ausgerichtet. Aber so international
wie heute war sie noch nie. Neue Technologien
und ein hohes MaB3 an geographischer Mobilitét
erlauben uns, eine globale Wissenschaft mit glo-
balen Arbeitsméirkten fiir die Wissenschaftsberufe
zu sein. Was bedeutet das fiir Karrieren?

Meines Erachtens finden wir heute in der Wissen-
schaft den Trend zur sogenannten AAA-Karriere,
also zu Karrieren, die sich durch Merkmale wie
abbreviation (Verkiirzung), acceleration (Beschleu-
nigung) und assimilation (Angleichung) charak-
terisieren lassen. Diese Merkmale sind auch fiir
politische und 6konomische Eliten sehr typisch, wie
wir 2004 im Rahmen einer Studie zu westlichen
Industrienationen nachweisen konnten. Die Zeitrau-



me, in denen Personen bis zu einer Top-Position
gelangen, haben sich seit 1980 international um
etwa zehn Jahre verkiirzt. Politikerlnnen und Wirt-
schaftsfachleute erlangen heute immer frither in
ihrer Biographie hochst anspruchsvolle und verant-
wortungsvolle Positionen. Mit dieser Verkiirzung
von Karrieren geht zugleich eine Beschleunigung,
acceleration, einher. Das heif3t, immer mehr muss in
immer kiirzerer Zeit geleistet werden. Die Karrieren
setzen selbstverstindlich die gleichen, wenn nicht
sogar hohere bildungs- und berufsbezogene Qua-
lifikationen fiir die Ubernahme dieser Positionen
voraus. Drittens kann in Politik und Wirtschaft eine
Angleichung der weiblichen Eliten an ménnliche
Karrieremuster, assimilation, beobachtet werden.
Diese Angleichung ist ambivalent, u.a. weil wir
sehen, dass Frauen auch in Top-Postionen weniger
Macht besitzen als Ménner, dass sie weniger ver-
dienen, weniger Befugnisse als Vorgesetzte haben,
sich selbst auf der Ebene der Fithrungspositionen
letztlich doch in einer Hierarchie wiederfinden. Sehr
dhnliche Resultate aus dem Bereich der Wissen-
schaft finden sich in der Studie von Guido Strunk,
die er im Rahmen dieser Tagung vorgestellt hat.

Die Internationalisierung ist von einem ver-
schirften Wettbewerb um Forschungsgelder,

um Reputation und Exzellenz begleitet. Dies
spiegelt sich nicht zuletzt in den Anforderungen
an Wissenschaftskarrieren wider, wenn es um
Exzellenzbestimmungen und Evaluationen geht.
Beate Krais hat dies bereits angesprochen. Man
weill heute gar nicht mehr, wie Personen noch
beurteilt werden sollen, bringen sie doch alle her-
vorragende Qualifikationen in die Bewerbungs-
verfahren ein. Nicht zu vergessen sind hdchste
Anforderungen hinsichtlich der Flexibilitat und
Mobilitit der Arbeitskrifte.

Forschungsteams werden heute zunehmend
heterogener, besonders in der Industrie: Unter
den 250 Personen einer Forschungsabteilung der
ABB-Schweiz sind 25 Nationen vertreten, das
ist keine Besonderheit mehr. Selbstverstiandlich
nimmt die Heterogenitit der Forschungsgruppen
auch in den Hochschulen zu. In einer Studie zur
Forschungsforderung in der Schweiz von Regula
Leemann und Heidi Stutz 2009 wurde festge-
stellt, dass es Wissenschaftlerinnen mit einem
ausldndischen Pass sind, die heute den Mangel
an promovierten und habilitierten Frauen in den
MINT-Fachern und in der Medizin mindern.

Inwieweit bieten sozio-kulturell heterogene Ar-
beitszusammenhinge, disziplinire Vielfalt und
Wettbewerbsorientierung neue Moéglichkeiten fiir
Frauen? Erste Studien, zum Beispiel jene von Jutta
Allmendinger oder Ellen Kuhlmann, weisen darauf
hin, dass wettbewerbsorientierte, multidisziplinire
Teams grundsétzlich etwas offener fiir Frauen
sind. Hier bendtigen wir weitere Forschung. Wei-
tere Fragen betreffen den Komplex des Gender
und Diversity Managements: Wie manage ich
zunehmend heterogene Teams? Wie kann ich diese
Gruppen so fiihren, dass alle darin groBtmog-
liche Freirdume und Entwicklungsmoglichkeiten
gewinnen? Zugleich steht mit der Diversitit die
Frage der Intersektionalitit im Raum: das heif3t

die Frage, ob und wie unterschiedliche Formen der
sozialen Differenzierung zusammenwirken, sodass
sie zu Mehrfachdiskriminierungen fiihren.

Neben den hier in aller Kiirze skizzierten Trans-
formationen in Wissenschaft und Hochschulen
erscheint das Themenfeld ,,Uberginge“ sehr
interessant. Soziologisch gesehen, lassen sich
Karrieren ja nicht nur als Sequenzen beschreiben,



in denen sukzessive Amter und Funktionen iiber-
nommen werden, sondern sie sind auch Ubergiinge
im Lebenslauf. Lebenslaufbezogene Ansitze sind
besonders interessant, weil sie auf das Zusammen-

wirken zwischen strukturellen und institutionellen
Voraussetzungen einerseits, individuelle Hand-
lungsstrategien und Entscheidungen andererseits
verweisen. Mit dieser Perspektive lasst sich diffe-
renziert betrachten, wie Lebensldufe, Laufbahn-
muster und Karrieren in den unterschiedlichen
Wissenschafts- und Forschungsdisziplinen gestal-
tet sind, welche Anforderung sie in diesem Zu-
sammenhang stellen und wie die Uberginge auch
seitens der Institutionen gestaltet werden kénnen.
Schauen wir uns zum Beispiel das Phdnomen der
leaky pipeline an: Besonders an den lebens- und
bildungsbiographisch relevanten Ubergingen und
»Statuspassagen“ scheiden Frauen aus wissen-
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schaftlichen Karrieren aus. Dabei gilt es auch diszi-
plinenspezifische Unterschiede zu beachten: In Fi-
chern wie der Medizin etwa, ist die drop-out-Rate
von Frauen erst auf der Ebene der Promotion sehr
hoch. In den MINT-Fachern findet der cooling-out-
Prozess schon zu Studienbeginn statt.

Im Ubrigen ist zu bemerken, dass Karrieren nicht
im Alter von 35 Jahren aufhéren. Wir leben in
einer Zeit des lebenslangen Lernens, in der Kar-
rieren lebenslang dauern konnen. Angesichts der
Tatsache, dass 50 Prozent der Hochschulabsolven-
tlnnen nicht den Beruf ausiiben, den sie als erstes
Studienfach hatten, ist Weiterbildung, Neuorien-
tierung, stete Umorientierung und Entwicklung
im beruflichen und Bildungslebenslauf heute an
der Tagesordnung. Wissenschaftliche Karrieren
miissen so gestaltet sein, dass sie wirklich sehr
differenziert an den Voraussetzungen der Dis-
ziplinen ansetzen und an den Anforderungen,

die Lehre und Forschung an Personen stellen.
Weshalb sollen junge Menschen lehren und alte
forschen? Weshalb ist es nicht so, dass die Alten
lehren und die Jungen forschen? Gibt es mogli-
cherweise Zeitmuster und Arrangements, welche
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und wis-
senschaftlicher Karriere unterstiitzen, indem zum
Beispiel zeitweise noch an der Universitit gelehrt,
aber zu Hause geforscht werden kann?

Nur kurz sei hier noch auf das Themenfeld ,In-
terdependenzen® hingewiesen: Gemeint ist, dass
wir bei der Betrachtung von Geschlechterver-
héltnissen in der Wissenschaft nicht nur auf den
Bereich Gleichstellungspolitik schauen sollten,
sondern auch auf arbeitsmarkt-, wirtschafts-, fa-
milien- und bevoélkerungspolitische MaBnahmen,
sowie deren Zusammenwirken. Das NFP 60 setzt



in diesem Bereich einen Schwerpunkt: Wie wir-
ken politisches Handeln, politische MaBnahmen
in anderen Politikbereichen mit Gleichstellungs-
fragen, mit Gleichstellungspolitik zusammen?

Notwendig erscheint mir zudem ein Mehr an MaB-
nahmenforschung: Wir haben im Rahmen dieser
Konferenz sehr oft vom Auseinanderklaffen von
Anspruch und Wirklichkeit gehort. Hier ist maB-
nahmenorientierte Forschung gefragt, die sich mit
den Wirkungsweisen von Gleichstellungspolitik be-
fasst. So nehmen beispielsweise die von gleichstel-
lungspolitischen MaBnahmen anvisierten Personen
diese zum Teil gar nicht in Anspruch. Ein wichtiger
Grund dafiir ist unter anderem das soziale Umfeld,
das mit Stigmatisierung auf die Inanspruchnahme
von MaBnahmen reagiert. Ein Beispiel dafiir ist der
monoedukative Unterricht. Sigrid Metz-Gockel hat
gezeigt, dass monoedukativer Unterricht Frauen
grundsétzlich unterstiitzt. Wenn Frauen aber be-
fragt werden, wie gut sie diese Manahme finden,
duBern viele, dass sie dadurch Stigmatisierungen
befiirchten. Daraus folgt unter anderem die Frage:
Wie miissen Gleichstellungsdiskurse und Gleichstel-
lungsmaBnahmen vermittelt werden und gestaltet
sein, um akzeptiert und erfolgreich zu sein?

Ein interessantes Konzept fiir die MaBnahmenfor-
schung bildet das der ,Mikropolitik“ (Neuberger):
Beschrieben werden im Rahmen dieses Konzepts
im Verborgenen wirkende Strategien und Tech-
niken in Organisationen, die Verhiltnisse — auch
Geschlechterverhiltnisse - gleichzeitig stabilisieren
und dynamisieren kénnen. Angesichts der Domi-
nanz des Gleichstellungsdiskurses im 6ffentlichen
Raum, sind - so mein Eindruck - mikropolitische
Aktionen gegen eine tatsichliche Gleichstellung
immer subtiler geworden. Ich kann es mir nur so

erkldren, dass die bisherigen MaBnahmen so wenig
FuB fassen. Das heif3t, wir miissen uns fragen, wo
heute die verborgenen Widerstandspotentiale gegen
Gleichstellung liegen. Welche Strategien und Pro-
zesse lassen sich erkennen und wie verdndern oder
stabilisieren sie die herrschenden Verhéltnisse?

Noch ein allerletzter Punkt: Keine Gleichstellung
ohne Mdnner. Familienexterne Betreuung ist
wunderbar, aber noch besser ist es, wenn auch
Minner Kinder betreuen - zu Hause. Ja, wir
miissen damit auch den Riickzug der Ménner aus
Gesellschaft und Offentlichkeit organisieren. Und
weil dies kein anderer tut - und die Méanner erst
recht nicht - miissen es wahrscheinlich Frauen
tun. Wir miissen uns fragen, wie kénnen sich
Ménner in aller Ehre und in aller Selbstachtung
von ihren Fiihrungspositionen verabschieden?
Wie konnen sie sich ohne Gesichtsverlust in die
Haushalte und zu den Kindern hingezogen fiih-
len? Wie kénnen wir das Private so aufwerten,
dass es auch ein wichtiges Feld fiir Manner wird?
All diese Fragen laufen auf die noch grundsétz-
lichere Frage hinaus: Wie kénnen Ménner in den
Gleichstellungsprozess so einbezogen werden,
dass sie diesen stirken und ihm nicht entgegen-
wirken? Hier besteht groBer Forschungsbedarf.
Wir diskutieren seit 30 Jahren iiber Fraueneman-
zipation und empowerment. Wir haben vieles
erreicht, aber wir miissen jetzt auch iber Manner
nachdenken.

Vielen Dank.
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Karriereverlaufe von Frauen

In der Wissenschaft

Aktuelle Trends und bestehende Desiderata der Forschung

W Dr. Inken Lind, GESIS/Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS

1. Einfiihrung

Immer mehr Frauen konnen in Deutschland in
der Wissenschaft FuB3 fassen: Mit 24 Prozent
Habilitandinnen, 23 Prozent Neuberufungen
von Wissenschaftlerinnen und 16 Prozent Pro-
fessorinnen im Jahr 2007 setzt sich der positive
Trend der letzten Jahre weiter fort (vgl. CEWS-

Statistikportal).

Dennoch hat sich die Position Deutschlands im
internationalen Vergleich kaum verandert, der
Frauenanteil in der Wissenschaft liegt prozentual
noch immer weit hinter dem anderer westlicher
Lander zuriick. Nach wie vor bildet die
Bundesrepublik Deutschland eines der Schluss-
lichter im europiischen Vergleich (European
Commission, 2009). Insofern lédsst sich nicht
leugnen, dass trotz aller positiven Entwicklungen
nach wie vor Chancenungleichheiten zwischen
den Geschlechtern im deutschen Hochschul-
system bestehen. Unbestitigte Annahmen zu den



Ursachen der geschlechterspezifisch unterschied-
lichen Karriereverldufe und Rezeptionssperren
beziiglich bestehender Erkenntnisse bei den Ent-
scheidungstragerlnnen sowie deren Umsetzung
stehen der Realisierung der Chancengerechtigkeit
in der Wissenschaft entgegen (vgl. Lind, 2007;
Lind €& Lother, 2007). Dieser Beharrungskraft der
Geschlechterasymmetrie wird auf Seiten der
Politik mit intensiven hochschulpolitischen
Bemiihungen und auf der Ebene der Forschung
durch ein stetig anwachsendes Interesse an den
entsprechenden Forschungsfragen begegnet.

Aktuell kénnen wir auf recht gut gesicher-

te Erkenntnisse zu individuellen Faktoren des
Karriereerfolgs von Wissenschaftlerinnen und
zu den wissenschaftsinternen Barrieren zuriick-
greifen (vgl. Lind, 2004; 2006). Dabei ist ein
vielfaltiger fachlicher und methodischer Zugang
zum Themenfeld Frauen in der Wissenschaft zu
verzeichnen, der sich mit den Schlagwortern
Multidisziplinaritdt, methodische Heterogeni-
tdt und inhaltliche Vielfalt umschreiben lasst.

In jlingster Zeit wird die Erkenntnislage zu den
Karrieren von Wissenschaftlerinnen erweitert
durch eine Ausweitung der Fragestellungen, die
Einbeziehung groBer und auch geschlechterver-
gleichender Stichproben und disziplinspezifische
Zuginge.

Es liegen also einerseits bereits seit Jahren gut
abgesicherte Erkenntnisse zu den Ursachen der
Chancenungleichheiten in der Wissenschaft vor
und aktuell sind eine Reihe vielversprechender
innovativer Forschungsbemiithungen zu verzeich-
nen. Andererseits ist eine vergleichsweise geringe
Veranderungsdynamik im deutschen Wissen-
schaftssystem festzustellen. Durch einen Fokus

auf verdnderungsrelevante neue Forschungs-
ansitze wurde im Workshop versucht, diesem
Spannungsverhiltnis Rechnung zu tragen.

2. Ergebnisse des Workshops

Aufgrund der groBen Anzahl an Teilneh-
merlnnen wurde zugunsten eines intensiven
Austauschs in drei Teilgruppen diskutiert und
die Ergebnisse abschlieBend zusammengefiihrt.
Die Diskussionen standen unter der Leitfrage:
Welche neuen Erkenntnisse und Ansdtze brau-
chen wir, um Verdnderungen in Richtung auf
mehr Chancengerechtigkeit in den Hochschulen
herbeizufiihren? Die Teilnehmenden des Work-
shops stammten aus Arbeitsbereichen der Hoch-
schulpolitik und Wissenschaftsorganisationen,
der Gleichstellungsarbeit an den Hochschulen
sowie aus der Hochschul- und Geschlechterfor-
schung. Die Ergebnisse der Diskussionen werden
nach methodischen und thematischen Gesichts-
punkten gegliedert dargestellt.

Methodik/Forschungsdesign

Unter methodischen Gesichtspunkten wurde vor
allem ein Mangel an ldngsschnittlichen Erhe-
bungen beklagt, den es zukiinftig auszugleichen
gelte. In den Diskussionen wurde deutlich, dass
in Form von Drop-out-Studien vor allem denje-
nigen Frauen verstirkt Aufmerksamkeit gewid-
met werden miisse, die die Wissenschaft verlas-
sen. Es besteht ein Defizit an Erkenntnissen zu
den konkreten Faktoren und Motivationslagen,
die zum Ausscheiden von Frauen aus der Wissen-
schaft fiihren sowie zu deren weiteren Karriere-



wegen und Arbeitsfeldern. Erforderlich sind nach
Meinung der DiskutandInnen auBerdem mehr
internationale Vergleiche zum Drop-out, aber
auch im Hinblick auf langsschnittliche Studien
und Merkmale der sozialen Herkunft.

Unter dem Aspekt Forschungsdesign wurde die
Einbeziehung von ménnlichen Vergleichsstich-
proben gefordert. Gleichzeitig seien eine stirkere
Beteiligung von ménnlichen Wissenschaftlern an
der Konzeption neuer Forschungsansitze und ge-
mischtgeschlechtliche Teams aus Sicht der Work-
shopteilnehmerlnnen wiinschenswert fiir die zu-
kiinftige Entwicklung dieses Forschungsstranges.

Datengrundlage

Intensive Diskussionen fanden zur Frage der

statistischen Datengrundlage statt. Dabei wurde
ein Mangel an belastbaren amtlichen Statistiken
konstatiert, der sich vor allem auf facherverglei-
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chende Daten zum Bereich Migrationshinter-
grund und Elternschaft bezieht. Als notwendig
wurde die Ausweitung der Hochschulstatistik auf
eine differenzierte Erfassung von Migrations-
und Bildungsherkunft, auf Angaben zu Kindern
des wissenschaftlichen Personals sowie auf den
tatsachlichen Anteil promovierender Frauen und
Mainner erachtet.

Wissenschaftskultur/Wissenschaftsstrukturen

GroBen Raum nahmen Diskussionen zu For-
schungsfragen und Problemstellungen im Bereich
wissenschaftlicher Organisationsstrukturen und
-kulturen wahrend des Workshops ein. Hier-

zu wurde von den Teilnehmerlnnen gefordert,
Ansitze der Organisationsforschung aber auch
Selbstannahmen der Hochschulen stérker in den
Betrachtungsfokus zu nehmen. Beméngelt wurde
die sparliche Erkenntnislage zu méglichen Unter-
schieden in der Organisationskultur verschiedener



Hochschulformen und damit zur Notwendigkeit
passgenauer organisationsspezifischer MaBnah-
men je nach Organisationskultur und -form der
Institution.

Erkenntnisbedarf besteht auBerdem hinsichtlich
der Rekrutierungs- und Berufungspraxis an den
Hochschulen. Dabei seien nach Einschitzung der
WorkshopteilnehmerInnen vor allem folgende
zwei Fragen zentral: Wirken sich stirker formali-
sierte Strukturen giinstiger auf die Karrierechan-
cen von Wissenschaftlerinnen aus? Wie zufrieden
sind Hochschullehrerinnen und Hochschullehrer
mit der Berufungspraxis an ihrer Hochschule?
Aufgrund des anzunehmenden Antwortverhaltens
im Sinne der sozialen Erwiinschtheit wurden von
den DiskutandInnen fiir diese Fragestellungen
anonyme Erhebungen angeregt.

Ein weiteres inhaltliches Desiderat bildet die
Analyse und Infragestellung géingiger Bewer-
tungskriterien fiir wissenschaftliche Qualitidt und
Exzellenz. Dabei wurde einerseits diskutiert, wie
die wissenschaftliche Erfassung der Exzellenz-
bewertung aussehen kénnte, andererseits wurde
auch die Frage aufgeworfen, in welcher Weise
und mit welchen Konsequenzen sich Wissen-
schaftlerinnen selbst mit den impliziten Exzel-
lenzkriterien auseinandersetzen und sich diesen
anpassen. Dabei wurde auch die Forderung nach
neuen Kriterien zur Bewertung von Exzellenz
laut, die den Forschungsschwerpunkten und
beruflichen Biographien von Wissenschaftle-
rinnen gerechter werden. Ferner wurde in diesem
Kontext durch die Teilnehmenden hinterfragt, ob
und wie sich die wissenschaftliche Beschiftigung
mit interdisziplindren Themen nachteilig auf die
Karriereentwicklung auswirke.

Als eine weitere Forschungsliicke wurden die
Karriereiibergédnge zwischen Hochschule und
Institutionen auBerhochschulischer Forschung
genannt, da es bisher keine systematischen Er-
hebungen zur Durchléssigkeit zwischen beiden
Bereichen gébe. Wichtig sei dabei, nicht nur die
Durchléssigkeit, sondern auch die Konsequenzen
fiir diejenigen Personen zu erfassen, die diesen
Wechsel vollziehen.

Unter dem Stichwort Prekarisierung der Wis-
senschaft zeigte sich ein deutliches Erkenntnis-
interesse der Teilnehmerlnnen an den Auswir-
kungen der Lebens- und Arbeitsbedingungen
des wissenschaftlichen Nachwuchses auf das
wissenschaftliche Selbstbild, die Qualitit der
wissenschaftlichen Arbeit sowie die Selbstse-
lektionsprozesse und Abwanderungen in andere
Linder bzw. andere akademische Arbeitsfelder.
Hierzu existierten keine systematischen For-
schungsansitze, insbesondere zur Situation von
Wissenschaftlerinnen.

Hochschulentwicklung

Im Hinblick auf die Hochschulentwicklung
wurden von den Beteiligten Fragen aufgeworfen,
die sich auf die Reichweite der Leitungsentschei-
dungen und Konsequenzen der Hochschulreform
beziehen. Konkret miissten in der zukiinftigen
Forschung folgende Aspekte besonders in den
Blick genommen werden:

Zu hinterfragen seien die Einflussmoglichkeiten
des Wissenschaftsmanagements auf die Organi-
sationskultur der Hochschule. Welcher Einfluss

ist unter welchen Kontextfaktoren auch auf die



subtilen Aspekte der Kultur méglich? Wie funk-
tionieren Reaktanzen gegen Entscheidungen und
Vorgaben?

Welche Folgen haben die aktuellen Veridnde-
rungen im Rahmen der Hochschulreform auf die
Betreuungsverhéltnisse und in der Konsequenz
auch auf die Ermutigung von Frauen fiir eine
wissenschaftliche Laufbahn? Welche Bedeutung
kommt den neuen Promotionsstrukturen, sowohl
qualitativ als auch bezogen auf die Entwicklung
der Frauenanteile, dabei zu? Wie wirken sich die
neuen Rahmenbedingungen auf die Wertschit-
zung von Lehre aus?

Bislang nicht systematisch hinterfragt sind die
Verdnderungen der sozialen Bewertung und des
Status von Professuren, die moglicherweise durch
die W-Besoldung hervorgerufen werden. Lang-
zeitstudien wurden angeregt um zu hinterfragen,
ob sich die W-Besoldung fiir Frauen besonders
negativ auf die Gehaltsentwicklung auswirke, da
sie in den wissenschaftlichen Positionen mogli-
cherweise schlechtere Verhandlungspositionen als
Ménner haben.

Auch hinsichtlich der aktuellen Situation der
Institutionalisierung der Gender-Forschung
wurde Forschungsbedarf formuliert. Dabei
wurden Fragen nach den Konsequenzen der
Frauen- und Geschlechterforschung in der
Institution und den Auswirkungen auch auf
andere Facher und Féacherkulturen aufgewor-
fen. Zu hinterfragen sei auch, ob insgesamt
die Frauen- und Geschlechterforschung zu-
nehmend an Bedeutung verliere oder aber
ihr Einfluss in den vergangenen Jahren eher
zugenommen habe.

Vereinbarkeit/Work-Life-Balance

Zum Themenbereich der Vereinbarkeit von
Wissenschaft und Familie wurde vor allem
Forschungsbedarf hinsichtlich der Bedingungen
gelingender Vereinbarkeit von wissenschaftlicher
Arbeit und Elternschaft fiir beide Geschlechter
formuliert. Dabei miissten zukiinftig, stirker als
bisher geschehen, auch Auswirkungen von Mobi-
litaitsanforderungen und die Folgen des Mangels
bzw. des Verbots von Hausberufungen einbe-
zogen werden, die vor allem Miittern die Tétig-
keit in der Wissenschaft erschwerten. Weiterhin
miisse kiinftiges Forschungsinteresse der Frage
gelten, ob anstelle einer weitgehenden Anpas-
sung an das mannliche Modell der durchge-
henden Berufstatigkeit perspektivisch nicht auch
andere, non-traditionelle Beschiftigungsformen
und Laufbahnen méglich seien. In den Diskus-
sionen der Teilnehmenden wurde anschaulich
dargelegt, dass auch mannliche Wissenschaft-
ler, sofern sie von dem gingigen traditionellen
Modell abweichen, zum Teil erhebliche Nachteile
in ihrem Karriereverlauf in Kauf nehmen miissen.
Auch diesem Aspekt solle zukiinftig mehr Raum
gegeben werden, um die Frage der Vereinbarkeit
starker als Frage von Eltern in der Wissenschaft,
weniger als Problem der Wissenschaftlerinnen in
der 6ffentlichen Debatte zu platzieren.

Soziale Herkunft/Migration

In Bezug auf personenbezogene Merkmale stand
der Bereich Wissenschaftlerinnen mit Migrati-
onshintergrund im Zentrum der Diskussionen.
Aufgeworfen wurde die Frage, wie die soziale
Herkunft und die soziale Schichtung von Migran-



tinnen mit Exklusions- und Integrationsprozessen
interagiere. Hierfiir sei eine differenzierte Erfas-
sung von BildungsinldnderInnen und Bildungs-
ausldnderlnnen in allen Erhebungen und Studi-
en Voraussetzung. Dabei sei darauf zu achten,
Wissenschaftlerinnen mit Migrationshintergrund
nicht nur als Merkmalstragerinnen von Doppel-
diskriminierung zu konzeptionalisieren, sondern
bei der Entwicklung entsprechender Studien die
zentrale Bereicherung von Mulitkulturalitat fiir
die Wissenschaft und Wissenschaftskultur in
Deutschland in den Vordergrund zu stellen und
erfassbar zu machen.

Gleichstellungspolitiken

Das Thema der geringeren Aufstiegschancen von
Frauen in feminisierten Fichern nahm einen
breiten Raum in den Diskussionen ein. Es wurde

bemingelt, dass die asymmetrischen Aufstiegs-
bedingungen in den {iberwiegend von Frauen
studierten Fichern bislang vergleichsweise wenig
Forschungsinteresse und hochschulpolitische
Konsequenzen nach sich gezogen hitten, insbe-
sondere im Vergleich zu der hohen Aufmerksam-
keit, die derzeit den sogenannten MINT-Fachern
entgegengebracht werde. Es bestand breiter
Konsens hinsichtlich eines dringenden Bedarfs,
zu den feminisierten Fachern disziplinspezifische
Ansitze zu entwickeln.

In Bezug auf Gleichstellungspolitiken wurden
vehement Wirksamkeitsstudien gefordert, die
nicht nur einzelne MaBnahmen, sondern ganze
Programme betrachten. Sehr dezidiert wurden
Studien gefordert, die sich mit Formen und
Konsequenzen von Quotierung auf Organisati-
onsstrukturen auseinandersetzen. Hierzu wurden
auch lindervergleichende Studien angeregt.

Einen breiten Raum nahm in den Diskussionen
die Problematik des Erkenntnistransfers ein.

Es fehle das Wissen dariiber, ob und wie kon-
krete politische MaBnahmen auf der einen Seite
tatsdchlich die Strukturen an der Institution
Hochschule verdndern und wie es andererseits
gelingen konne, Erkenntnisse in politische MaB-
nahmen umzusetzen. Es existiere kaum Wissen
zu den Mechanismen, die Handlungssperren auf
beiden Seiten zugrunde liegen und wie diese

zu durchbrechen seien. Innovative Ansitze zur
Analyse von Rezeptions- und Handlungssperren
wurden mit groBer Ubereinstimmung unter den
DiskutandInnen als eine der zentralen Erkennt-
nisdefizite formuliert. Dabei wurde jedoch auch
die besondere Problematik des methodischen
Zugangs zu dieser Fragestellung herausgestellt.



Fazit

Die erarbeiteten Forschungsdesiderata zum
Themenfeld Frauen in der Wissenschaft sind als
Destillat der Diskussionen zwischen den Teil-
nehmenden aus den verschiedenen beruflichen
Kontexten zu verstehen, die ein groBes Mal3 an
wissenschaftlicher Expertise, praktischen Gleich-
stellungserfahrungen und hochschulpolitischem
Know-how représentierten.

Insgesamt wurde erheblicher weiterer Erkenntnis-
bedarf deutlich, der sich vor allem auf differenz-
konstruierende Personenmerkmale, Wirkprozesse
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hochschulpolitischer MaBnahmen, organisati-
onssoziologische Aspekte der Hochschulen und
Probleme der Rezeption und Umsetzung von
wissenschaftlichen Ergebnissen bezieht.

Wenig Raum nahmen in den Diskussionen Fragen
zu theoretischen Grundlagen und bisher wenig
berticksichtigten, jedoch sinnvollen theoretischen
Ansitzen ein. Eine stirkere Konzentration auf
die Theoriebildung und -anwendung und die
Integration von Ansdtzen der Hochschul- und
der Geschlechterforschung erscheint jedoch
sinnvoll, um Ergebnisse besser einzuordnen und
den Forschungsstrang noch stérker zu fundieren.
Eine in den vergangenen Jahren stattgefundene
Konzentration auf soziologische Theorien (vgl.
z.B. Krais, 2000; 2008) konnte durch theoretische
Ansitze anderer beteiligter Disziplinen und deren
Adaptation auf den Wissenschaftsbereich ge-
winnbringend ergénzt werden. Wichtig fiir die
Zukunft ist auch, die fachliche Verortung des
Forschungsfeldes zu Frauen in der Wissenschaft
im Spannungsfeld zwischen Frauen- und Gender-
forschung und Hochschulforschung intensiver zu
diskutieren und als eigenstindigen Forschungs-
bereich weiter zu etablieren (vgl. dazu Metz-
Gockel, 2008).

Die im Workshop erarbeiteten Desiderata lassen,
eine entsprechende forderpolitische Resonanz
vorausgesetzt, kurz- und mittelfristig einen
erheblichen Erkenntnisschub erwarten. Offen
muss jedoch zum gegenwirtigen Zeitpunkt
bleiben, ob und in welchem MaBe es gelingen
wird, die Erkenntnisse auf der Handlungsebene
umzusetzen. Die bisherigen Erfahrungen mit der
Verdanderungsdynamik des Wissenschaftssystems
fiihren zu der Einschitzung, dass sich der Trans-



fer von Erkenntnissen in hochschulpolitische
MaBnahmen auf der Ebene der Wissenschafts-
organisationen und -kulturen nicht ohne Reak-
tanzen und Friktionen vollziehen wird. Die Frage
der Rezeption und Umsetzung von gewonnenen
Erkenntnissen ist jedoch zentral fiir die ge-
wiinschten Verdanderungen und stellt somit eine
groBe — wenn nicht die groBte - Herausforderung
im Themenfeld Karrierewege von Wissenschaftle-
rinnen fiir die Zukunft dar.

Literatur:

CEWS-Statistikportal: http://www.cews.org/statistik/

European Commission: Women and Science -
Statistics and Indicatiors. She Figures 2009.
Luxemburg: Office for Official Publications of
the European Communities, 2009.

Krais, Beate (2000). Wissenschaftskultur und
Geschlechterordnung. Uber die verborgenen
Mechanismen minnlicher Dominanz in der
akademischen Welt. Frankfurt/M.: Campus.

Krais, Beate (2008). Wissenschaft als Lebensform:

Die alltagspraktische Seite akademischer Karrieren.

Yvonne Haffner; Beate Krais (Hrsg.). Arbeit als
Lebensform? Beruflicher Erfolg, private Lebens-
fithrung und Chancengleichheit in akademischen
Berufsfeldern. Frankfurt/M.: Campus, 177-211.

Lind, Inken (2004). Aufstieg oder Ausstieg?
Karrierewege von Wissenschaftlerinnen. — Ein
Forschungsiiberblick - cews.Beitridge Frauen
in Wissenschaft und Forschung no.2. Heraus-
gegeben von Brigitte Miihlenbruch. Bielefeld:
Kleine Verlag.

Lind, Inken (2006). Wissenschaftlerinnen an
Hochschulen: Die aktuelle Situation. In:
Dalhoff, Jutta (Hrsg.), AnstoB zum Aufstieg -
Karrieretraining fiir Wissenschaftlerinnen auf
dem Priifstand. cews.Beitrige Frauen in Wis-
senschaft und Forschung no.4. Herausgegeben
von Brigitte Miihlenbruch. Bielefeld: Kleine
Verlag.

Lind, Inken & Lother, Andrea (2007). Chancen fiir
Frauen in der Wissenschaft - eine Frage der
Fachkultur? - Retrospektive Verlaufsanalysen
und aktuelle Forschungsergebnisse. Schweize-
rische Zeitschrift fiir Bildungswissenschaften,
1/2007.

Lind, Inken (2007): Ursachen der Unterrepriasen-
tanz von Wissenschaftlerinnen - Individuelle
Entscheidungen oder Strukturelle Barrieren?
In: Wissenschaftsrat (Hg.), Exzellenz in Wis-
senschaft und Forschung. Neue Wege in der
Gleichstellungspolitik. Dokumentation der
Tagung am 28./29. November 2006 in Koln.
Koln: Wissenschaftsrat: 59-86.

Metz-Gaockel (2008). Hochschulforschung und
Frauen- und Geschlechterforschung - zwei
Welten begegnen sich? Karin Zimmermann,
Marion Kamphans, Sigrid Metz-Gockel (Hrsg.):
Perspektiven der Hochschulforschung. Wies-
baden: VS Verlag fiir Sozialwissenschaften,
37-64.



Karriereverlaufe von Frauen

in der Wirtschaft

B Prof. Dr. Martina Stangel-Meseke, BiTS Business and Information Technology School Iserlohn,
Koordinatorin der Arbeitsgruppe ,Gleichstellung im Erwerbsleben” in der
Sachverstidndigenkommission fiir den Gleichstellungsbericht der Bundesregierung

Im Workshop Karriereverldufe von Frauen in der
Wirtschaft wurden die TeilnehmerIlnnen von
Martina Stangel-Meseke mit dem Ergebnis des
Zukunftsinstituts konfrontiert, nach dessen
Megatrend-Prognose Frauen als Bildungssieger
der westlichen Gesellschaft gelten. Dem stellte
Stangel-Meseke fiinf wirtschaftspsychologische

Erkenntnisse gegeniiber:

B Obwohl weibliche Jugendliche iiber einen
hoheren und besseren Schulabschluss verfiigen
als minnliche Jugendliche, zeichnet sich ihr
Berufswahlverhalten nicht in der Wahl karrie-

retrichtiger Berufe aus.

B Obwohl Frauen mit besserem Schulabschluss
und Forderung durch politische Initiativen
zur Aufnahme von naturwissenschaftlichen
Studiengingen motiviert sein sollten, wihlen
sie nach wie vor eher feminisierte Berufe bzw.

geisteswissenschaftliche Studienféacher.



B Obwohl Frauen iiber erfolgreiche Qualifikati-
onen wie Kommunikationsfahigkeit, Teamfa-
higkeit etc. verfiigen, stellen sie diese kaum
als Erfolgsfaktoren bei der Besetzung vakanter
Fiihrungspositionen in ihren Unternehmen in
den Vordergrund.

B Obwohl Frauen heute {iber einen hohen Bil-
dungsstand verfiigen und vielfiltige berufliche
Chancen haben, stellen sie bei Familiengriin-
dung in der Regel ihre berufliche Karriere hin-
ter die der Méanner zugunsten der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf zuriick.

B Obwohl Frauen mit gleichen bzw. besseren
beruflichen Qualifikationen wie Ménner in den
Unternehmen starten, kommen sie aufgrund
von Stereotypen und Vorbehalten selten in
einer Fiihrungsposition an.

Ausgehend von dem Fazit, dass Selbst- und
Fremdzuschreibungen weiblicher Qualifikationen
nach wie vor relevante und karrierehemmende
Faktoren in der beruflichen Laufbahn von Frauen
seien, diskutierten die TeilnehmerInnen des
Workshops sich daraus ergebende Forderungen
an Gesellschaft, Politik, Organisationen und Un-
ternehmen aber auch an Frauen selbst.

In der weiteren Sensibilisierung fiir Gender-
themen, der Implementierung und Etablierung
gleichstellungsfordernder Instrumente und der
Stiarkung eines alternativen Berufswahlverfahrens
von Frauen sahen die Teilnehmerlnnen den groB-
ten Handlungsbedarf auf gesellschaftlicher Ebene.
Notwendig hierfiir seien die fortgesetzte Aufkla-
rung iiber geschlechtsspezifische Vorbehalte und
Stereotype sowie ein breiter gesellschaftlicher
Diskurs iiber moderne Geschlechterrollen, der

neue Rollenvorbilder verankert, die 6konomische
Bedeutung des Qualifikations- und Innovations-
potentials von Frauen vermittelt und diesen die
Risiken von Teilzeitmodellen im Hinblick auf den
Gender Pay Gap stirker kommuniziert.

Die Vergabe offentlicher Gelder solle stiarker an
gleichstellungpolitische Kompetenzen und gleich-
stellungspolitisches Engagement gekniipft werden.
Auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
konne auf politischer Ebene z.B. durch den wei-
teren Ausbau der Betreuungsstrukturen (Kinder-
girten, Ganztagsschulen) erleichtert werden; das
Thema Pflege von Eltern solle stérker in dieses
Themenfeld integriert werden. Gefordert wurde
auBerdem, dass auf politischer Ebene das Thema
Quote in Unternehmen nachhaltig unterstiitzt
werde.

Auf organisationaler Ebene wurde mehr Trans-
parenz bei Entgeltfragen und Beforderungs-
prozessen gefordert sowie die Implementierung
von familienfreundlichen Organisationsent-
wicklungsmafinahmen wie die Einfiihrung von
familienfreundlichen Arbeitszeitmodellen und die
Berticksichtigung von Sorge- und Pflegezeiten
im Lebenslauf. Mentoring, Frauenquoten in
Personalkommissionen und die Integration von
Genderfragen in Zielvereinbarungsgespriachen
wurden von den TeilnehmerInnen als wichtige
PersonalentwicklungsmaBnahmen genannt.

Zur Frage, was nicht zuletzt Frauen zum notwen-
digen kulturellen Wandel beitragen kénnten und
miissten, wurde insbesondere eine stirkere Refle-
xion des eigenen Rollenverhaltens angemahnt,
aber auch eine groBere Solidaritat berufstitiger
Frauen untereinander gefordert.



Frauen in MINT-Fachern/
Berufswahlentscheidung

B Prof. Dr. Heidrun Stéger, Lehrstuhl fiir Schulpddagogik der Universitit Regensburg

Der Workshop Frauen in MINT-Fichern/
Berufswahlentscheidung widmete sich vor
allem dem Studienfach- und Berufswahl-
verhalten von Frauen in den Fachern
Mathematik-, Ingenieur-, Natur- und
Technikwissenschaften.

Differenziert nach Bildungsbereich und unter
besonderer Beriicksichtigung der Entwick-
lungen auf politisch-rechtlicher und gesell-
schaftlicher Ebene wurden Fortschritte der
letzten 30 Jahre, fortbestehende Problemstel-
lungen, Verbesserungsvorschldge und For-
schungsdesiderata diskutiert.
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Im priméren und sekundéren Bildungsbereich
miisse das Hauptaugenmerk auf der Reformie-
rung der Lehramtsausbildung liegen, in

die die Vermittlung von Genderkompetenz
integriert sei. Wesentlich sei auBBerdem

eine verdnderte Unterrichtsgestaltung in den
MINT-Féachern, die einen Bezug zur
Lebenswelt der Kinder und Jugendlichen,
insbesondere der Mddchen herstelle. Neuere
Schulbuchanalysen zeigten, dass traditionelle
Rollenbilder weiterhin die Schulbiicher
dominieren; auch hier sei eine Neugestaltung
dringend notwendig. Die Monoedukation in
den MINT-Fachern, vor allem wiahrend der
Pubertit, und flichendeckender Technikunter-
richt wurden angeregt.



Die Bereitstellung von Fordermitteln fiir Men-
toring- und Netzwerkprogramme, Stipendien,
Wiedereinstiegsprogramme und Lehrauftriage
sowie die Institutionalisierung erfolgreicher
monoedukativer EinzelmaBnahmen (Sommeruni-
versititen, Probestudien fiir Madchen, Girls Day
oder CyberMentor) wurden als wichtige politische
Entscheidungen herausgestellt. Die unverdndert
minnlich geprigte Fachdidaktik, eine ebensolche
Fach- und Arbeitskultur, weiter bestehende Vor-
urteile und Rollenstereotype und die Kultur des
Old Boys Networking seien Ursache dafiir, dass
sich Frauen auch weiterhin gegen ein Studium
oder eine berufliche Laufbahn in den MINT-
Féachern entscheiden. Fehlende Rollenvorbilder
und mangelnde Informationen {iber mégliche
Berufsbilder wirkten schon im Vorfeld einer
Entscheidung fiir oder gegen ein MINT-Studium
geschlechtersegregierend.

Vordringliche Aufgaben im Bereich der Lehre
seien die Sensibilisierung der Lehrenden, eine
gendergerechte Didaktik sowie die Implementie-
rung von Genderaspekten in Lehre und Curricula.
Entscheidende Unterstiitzung durch Mentoring,
spezielle Netzwerke oder Praktikumsmoglich-
keiten sollten Madchen und Frauen insbesondere
an den Ubergingen erfahren, wenn die Weichen
fiir oder gegen ein Studium bzw. eine weitere
wissenschaftliche oder berufliche Laufbahn im
MINT-Bereich gestellt werden.

Auf organisationaler Ebene miisse Gender
Mainstreaming stirker in den gesamten Prozess
der Personalentwicklung integriert werden. In
Evaluationen seien von den jeweiligen Instituti-
onen gleichstellungspolitische Erfolge moglichst
konkret und messbar nachzuweisen.

Frauenférderprogramme, Zielvereinbarungen,
finanzielle Anreizsysteme und die Forschungs-
orientierten Gleichstellungsstandards der DFG
fiihrten auch in den MINT-Fichern zu einem
allmihlichen Bewusstseinswandel, allerdings
fehlten, wie in anderen Fichergruppen auch,
verbindliche gleichstellungsrechtliche Vorgaben.
Hier seien die Lander gefordert, um Veridnde-
rungen nicht nur anzuregen sondern auch erfolg-
reich durchzusetzen.

Im Hinblick auf die gesellschaftliche Debatte
um den Fachkriftemangel wurde eine Perspek-
tiverweiterung gefordert. Die Diskussion werde
geschlechtsneutral gefiihrt, beziehe sich aber
zumeist auf den Mangel an ménnlichen Inge-
nieuren. Angemahnt wurde auBerdem die Be-
nutzung einer durchweg gendersensiblen und
-gerechten Sprache.

In der kiinftigen Forschung miisse es darum
gehen, zum einen mehr und bessere Kenntnis zu
Gender im MINT-Bereich zu erlangen. Hier seien
seridse Studien insbesondere mit designvergleich-
baren Kontrollgruppen gefragt. Dariiber hinaus
fehlten Studien, die sich dem Drop-out von
Frauen im MINT-Bereich widmen.
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Frauen in der Medizin

B Prof. Dr. Martina Déren, Leiterin des Klinischen Forschungszentrums fiir Frauengesundheit,

Charité-Universitdtsmedizin Berlin

Die Bedeutung und das Vorankommen von
Genderaspekten in der Medizin und fachspezi-
fische Karrierehemmnisse fiir Medizinerinnen
waren die zwei Aspekte, die von den Teilneh-
merInnen des Workshops Frauen in der Medizin

diskutiert wurden.

Ausgehend von der Uberzeugung, dass ein
guter Arzt/eine gute Arztin die Bedeutung von
Geschlecht und Gender kennen und exzellente
Forschung diese Kategorien ebenfalls beriick-
sichtigen miisse, lautete die zentrale Forderung
der TeilnehmerIlnnen, Gender als Bestandteil
verpflichtender Lehre in das Medizinstudium zu
integrieren.
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Genderlehre bediirfe zudem dringend einer Auf-
wertung, die zum Beispiel durch die Priifungsre-
levanz des Themas gewihrleistet werden konne.
Dartiber hinaus miisse die Beriicksichtigung von
Gender und Geschlecht zum Qualitdtskriterium
von Promotionen und Habilitationen werden.
Auch bei Evaluationen und der Vergabe von
Forschungsmitteln miisse der Erkenntnis Rech-
nung getragen werden, dass exzellente medizi-
nische Forschung Genderaspekte zu beriicksich-
tigen habe.

Um Gender in der Lehre fest zu verankern,
bediirfe es jedoch dringend weiterer Grundlagen-
forschung. Netzwerkforschung, die neben natur-
wissenschaftlicher Grundlagenforschung auch
Erkenntnisse anderer Disziplinen einbeziehe, solle
hier eine besondere Forderung erfahren.



Forschungsbedarf wurde von den Teilneh-
merlnnen auch im Hinblick auf die Frage von
Karriereverlaufen gesehen. Hier fehlten Analysen
zu fachspezifischer Diskriminierungskultur und
Ausgrenzungsmechanismen, um gezielt gegen-
steuern zu konnen.

Empfohlen wurde die Implementierung von
Personalentwicklungskonzepten fiir Frauen und
Minner an jeder medizinischen Hochschule.
Angesichts vieler wissenschaftlicher Zeitvertrige
bendtigten Wissenschaftlerlnnen Unterstiitzung
bei der Planung der weiteren Karriereschritte.

Im Zusammenhang mit Karrierewegen in der
Medizin wurde auch auf die negativen Aus-
wirkungen der W-Besoldung hingewiesen. Die
Tatsache, dass Assistenzirztlnnen mehr als Pro-
fessorlnnen mit W-Besoldung verdienten, sei im
Sinne exzellenter medizinischer Forschung nicht
nachzuvollziehen. Sie fiihre vielmehr zu einer
gesellschaftlichen Abwertung von medizinischer
Forschung insgesamt ebenso wie von weiblichen
und ménnlichen Karrieren in diesem Bereich.



—
N SCIENCE

Verlethung der Forderpreise

For Women in Science"” 2009

Seit 1998 unterstiitzen die UNESCO und L’Oréal
im Rahmen des Programms ,,For Women in
Science“ gemeinsam die Arbeit von herausra-

genden Wissenschaftlerinnen in aller Welt.

Jéahrlich werden fiinf L'Oréal-UNESCO-Preise an
international fiihrende Forscherinnen und 15
L'Oréal-UNESCO-Stipendien an herausragende
Nachwuchswissenschaftlerinnen verliehen. Damit
unterstiitzen L'Oréal und die UNESCO wissen-
schaftliche Exzellenz, internationale Mobilitat
und innovative Ansétze. Mit dem Programm ,For
Women in Science” soll weltweit die Stellung

der Frauen in den Wissenschaften verbessert
werden. Aufgrund des groBen Erfolgs von ,For
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Women in Science® haben die Deutsche UNESCO-
Kommission und die I’Oréal-Gruppe-Deutschland
in Partnerschaft mit der Christiane Niisslein-
Volhard-Stiftung ein eigenes Férderprogramm
fiir junge Naturwissenschaftlerinnen ins Leben
gerufen. Das deutsche L'Oréal-UNESCO-Forder-
programm richtet sich an herausragend qualifi-
zierte, in Deutschland titige Postdoktorandinnen
mit Kindern.

Ziel des deutschen Forderprogramms

Ziel des L’'Oréal-UNESCO-Forderprogramms

in Partnerschaft mit der Christiane Niisslein-
Volhard-Stiftung ist es, die Exzellenz der For-
schung in Deutschland zu fordern. Unterstiitzt



werden hochtalentierte und engagierte Nach-
wuchswissenschaftlerinnen mit Kindern. Gerade
in Deutschland fiihrt die Griindung einer Fami-
lie hiufig zur Unterbrechung oder zum Abbruch
von vielversprechenden Karrieren. Durch das
L’Oréal-UNESCO-Foérderprogramm sollen junge
Forscherinnen ihr wissenschaftliches Potential
durch individuelle Férderung optimal ausnut-
zen, sowie mehr Zeit fiir ihre wissenschaftliche
Arbeit und internationale Mobilitdt gewinnen.
Jéhrlich werden drei Postdoktorandinnen fiir
die Dauer eines Jahres ab Vergabe gefordert. Die
Unterstiitzung betrdgt hochstens 20.000 Euro
pro Postdoktorandin und beinhaltet drei Dimen-
sionen:

1. eine monatliche finanzielle Entlastung von
bis zu 400 Euro fiir Haushalt oder zusétzliche
Kinderbetreuung

2. ein individuell zugeschnittenes Karriere-
Forderprogramm mit Komponenten wie z.B.
Coaching, Mentoring, Karriereseminaren und
Teilnahme an internationalen Konferenzen

3. ein finanzieller Beitrag zur Verbesserung der
Kinderbetreuungsmoglichkeiten an der jewei-
ligen Forschungseinrichtung

Die Partner

Die Christiane Niisslein-Volhard-

Stiftung macht es sich zur Aufgabe, begabte
Naturwissenschaftlerinnen mit Kindern zu for-
dern, um so dazu beizutragen, dass sich mehr
Frauen an der Spitzenforschung in Deutschland
beteiligen kdnnen. Durch die Bereitstellung von
Mitteln, die eine Entlastung im Haushalt und bei

der Kinderbetreuung erméglichen, wird hervor-
ragenden Doktorandinnen mehr Zeit fiir ihre
wissenschaftliche Arbeit gewéhrt. Christiane
Niisslein-Volhard ist Nobelpreistragerin und wur-
de 2006 mit dem L'Oréal-UNESCO-Ehrenpreis fiir
ihren auBergewdhnlichen Einsatz fiir Frauen in
der Wissenschaft ausgezeichnet.

Die Deutsche UNESCO-Kommission ist die
deutsche Verbindungsstelle in allen Arbeitsbe-
reichen der UNESCO und Mittler der deutschen
Auswirtigen Kulturpolitik. Ihre Aufgaben sind:
die Regierung in UNESCO-Fragen zu beraten, das
UNESCO-Programm in Deutschland umzuset-
zen und die Offentlichkeit iiber die UNESCO zu
informieren. Die UNESCO als Organisation der
Vereinten Nationen fiir Bildung, Wissenschaft,
Kultur und Kommunikation férdert durch inter-
nationale Zusammenarbeit Frieden und Sicher-
heit. Seit ihrer Griindung 1945 kdampft sie gegen
jede Diskriminierung und fiir die Geschlechter-
gleichstellung, insbesondere in Forschung und
Wissenschaft.

L’Oreéal ist das weltweit fiihrende Unternehmen
auf dem Kosmetikmarkt und in 130 Lindern
vertreten. Rund 3.000 Beschiftigte arbeiten
weltweit in den Forschungszentren der Gruppe

in Frankreich, Asien und Amerika. Mehr als 500
Patente meldet die L'Oréal-Forschung jéhrlich an.
55 Prozent der im Forschungsbereich titigen Mit-
arbeiter sind Frauen, ein in der Industrie bisher
unerreichter Prozentsatz.



Die Preistragerinnen

Mareike Leffler
Friedrich-Alexander-Universitit, Erlangen

Dr. Mareike Leffler ist
Assistenzérztin am
Universitatsklinikum
Erlangen-Niirnberg
und seit kurzem
Juniorprofessorin.

Sie erforscht die
Regeneration von
Gewebe, vor allem
den Heilungsprozess
von schwer zu behandelnden Wunden. Ihr For-
schungsziel sind neue und bessere Therapien. Be-
reits heute konnen groBe Verletzungen von Haut
und Weichteilen durch plastische Chirurgie recht
gut behandelt werden, indem ,,freies Gewebe*
iibertragen wird. Weil die Gesellschaft altert, ist es
jedoch notig, alternative Methoden fiir sogenannte

,Problemwunden“ zu entwickeln. Diese Wun-
den, die nicht so leicht verheilen, werden bereits
erfolgreich in der , Vakuumtherapie“ behandelt.
Durch den Unterdruck flieft mehr Blut und das
Wundsekret wird schneller abgefiihrt. Der Erfolg
der Vakuumtherapie ist jedoch nur in Ansitzen
erforscht. Um sie weiter zu verbessern, untersucht
Mareike Leffler die intrazelluldren Vorginge, die
eine Wundheilung erhdhen. Sie entschliisselt dabei
bisher unbekannte Signalwege in der Zelle. Marei-
ke Leffler wurde 1975 in Neumdiinster geboren, sie
ist verheiratet und hat ein Kind.

Stefanie Reissmann
Max Planck Institut (MPI) fiir terrestrische Mikro-
biologie, Marburg

Dr. Stefanie Reiss-
mann arbeitet am
MPI fiir terrestrische
Mikrobiologie in
Marburg. Sie beschéif-
tigt sich mit dem
»,Maisbeulenbrand®,
einer Pilzkrankheit
von Maispflanzen. Im
Laufe einer Infektion
wéchst der Pilz zunéchst auf der Blattoberflache
und dringt dann in das Pflanzengewebe ein. Dazu
setzt der Pilz Enzyme frei, die die pflanzliche Zell-
wand passierbar machen. Symptome auf der Blatt-
oberfliache sind Brandbeulen, in denen sich die
schwarzen Pilzsporen entwickeln. Im Gegensatz
zu den meisten Krankheitserregern wird der Pilz
vom Immunsystem der Maispflanze nicht erkannt
und abgewehrt. Stefanie Reissmann beschéftigt
sich mit der Frage, wie es dem Pilz gelingt, die
Immunabwehr der Pflanze zu unterdriicken und so
erfolgreich lebendes Pflanzengewebe zu besiedeln.
AuBerdem ist unklar, wie der Pilz das pflanzliche
Zellwachstum verandert, so dass sich Beulen
bilden kénnen. Es besteht Hoffnung, dass sich die
Erkenntnisse iiber den Pilz Ustilago maydis auf
solche Pilze {ibertragen lassen, die nicht im Labor
kultiviert werden kdnnen, aber sehr groBen Scha-
den in der Landwirtschaft verursachen. Stefanie
Reissmann wurde 1976 in Dachau geboren, sie ist
verheiratet und hat ein Kind.



Margarita Staykova
MPI fiir Kolloid- und Grenzflachenforschung,
Potsdam

Dr. Margarita Stay-
kova vom MPI fiir
Kolloid- und Grenz-
flachenforschung in
Potsdam untersucht,
wie sich elektrische
Felder auf Zellen
. auswirken. Die
r Wissenschaftle-

rin hat hierzu ein
elektrisches Zellmodell entwickelt. Dabei wurde
deutlich: Bestimmte Zellbereiche nehmen mehr
Energie auf als andere. In der Biotechnologie
und Medizin werden elektrische Felder immer
hiufiger angewendet, um Zellen zu verschieben,
zu fixieren, zu rotieren und sogar zu sortieren.

Auch kann die Zellmembran fiir kurze Zeit
geoffnet werden, um etwa Arzneistoffe oder
genetisches Material in die Zelle zu bringen.
Derzeit konzentriert sich Margarita Staykova auf
die elektrische Struktur der Zellmembranen, auf
deren Wechselwirkung mit elektrischen Feldern
und auf die komplexen Bewegungsmuster auf
und um die Lipidmembran. Margarita Staykova
wurde 1977 in Bulgarien geboren, sie ist verhei-
ratet und hat ein Kind.



Impressionen

™
e g

e 73
v
u..v..l.-..h...ﬂ-.. 1
: w et

78






Impressum

GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften
Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS

Dreizehnmorgenweg 42
D-53175 Bonn

Tel: +49 (0) 228 2281 - 520
Fax: +49 (0) 228 2281 - 550
www.gesis.org
WWW.CEWS.Oorg

Herausgeberinnen: Jutta Dalhoff, Jana Girlich
Redaktion: Jana Girlich
Konzeption und Gestaltung: Michaela Fehlker, Bornheim, www.wogo.de

Photographie:
Copyright Peter Himsel, Buchholz
www.himsel.de

Photo S.10: Copyright Bundesregierung/Kugler

Druck:
Druckerei Warlich, Bad Neuenahr-Ahrweiler

Veranstaltungskonzept und Ausfiihrung:

GESIS - Leibniz-Institut fiir Sozialwissenschaften

Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS

Jutta Dalhoff (Leiterin CEWS), Jana Girlich (Wissenschaftliche Mitarbeiterin)

Veranstaltungsort:
dbb-forum berlin, FriedrichstraBe
www.dbb-forum-berlin.de

Konferenzlogistik:
con gressa GmbH, Berlin
www.congressa.de

Forderung:

Konferenz und Dokumentation wurden gefordert durch das
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung

unter dem Forderkennzeichen 01FP0925Bonn, Dezember 2009

Die Broschiire kann bestellt werden unter cews-info@gesis.org

R

GEFORDERT VOM

Bundesministerium
fiir Bildung
und Forschung






