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Editorial

Die Deutsche Vereinigung fiir Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) e.V.
ist ein 1977 gegriindeter bundesweiter Zusammenschluf von Arbeitsmarktforscherinnen und -
forschern aus verschiedenen Fachdisziplinen sowie Praktikern aus Politik und 6ffentlicher
Verwaltung. Er nimmt forschungsgenerierende und -koordinierende Funktionen wahr.

SAMF e.V. engagiert sich fiir eine integrative und interdisziplindre Arbeitsmarktforschung,
die den Nachteilen der weit fortgeschrittenen wissenschaftlichen Arbeitsteilung in unter-
schiedliche Fachdisziplinen und Einzeltheorien entgegensteuert und tréigt zur Bestimmung der
politischen Handlungsbedingungen einer wirksamen Arbeitsmarkt- und Beschiftigungspolitik
bei. Das schliefit neben einer engen Zusammenarbeit von Okonomie/ Soziologie/ Politik- und
Rechtswissenschaften unter anderem auch die Kooperation mit Bereichen der Technikfor-
schung, der Evaluationsforschung sowie der Sozialberichterstattung ein.

Wesentlicher AnstoB fiir die Arbeit von SAMF e.V. sind die europaweit zunehmenden Ar-
beitsmarkt- und Beschiftigungsprobleme, insbesondere die anhaltende Massenarbeitslosig-
keit, vor deren Hintergrund sich die orthodoxe Theorie des Arbeitsmarktes als nur begrenzt
tauglich erweist. Vor der sozialwissenschaftlichen Arbeitsmarktforschung stehen in diesem
Zusammenhang u.a. die folgenden Fragen zur Beantwortung wie

e die Verschiebung der Gewichte in der Arbeitsmarktpolitik, z.B. vom Staat bzw. vom Sozi-
alversicherungssystem auf private Akteure, von nationalen auf internationale Akteure;

* die Verzahnung der Arbeitsmarktpolitik - national wie international - mit anderen Politik-
bereichen;

e die Tendenzen zur Internationalisierung der Arbeitsmirkte;

e Global Change and Immigration;

¢ die Beschiftigungswirkungen neuer Technologien, neuer Dienstleistungen und Organi-
sationsformen der Arbeit;

e Okologie und Beschiftigung;

e der internationale Vergleich von Erwerbs- und Beschiftigungsquoten sowie ihrer
Rahmenbedingungen.

Das Kardinalproblem ist: Wie kann Arbeitslosigkeit verhindert werden, und wie kann von
Arbeitslosigkeit Betroffenen die Riickkehr ins Erwerbsleben erméglicht werden?

Die Deutsche Vereinigung fiir Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) e.V.
bietet ein Forum, in dem entsprechende konzeptionelle Arbeiten geleistet sowie Forschungs-
projekte initiiert werden und der Zusammenhang zwischen Wissenschaft und arbeitsmarktpo-
litischer Praxis hergestellt wird.

Die Verantwortung fiir den Inhalt der Arbeitspapiere trigt jeweils die Autorin.
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Begriifung

Sehr geehrte Vizeprisidentin des Deutschen Bundestages Petra Bliss,
sehr geehrte Griindungsdekanin Prof. Dr. Helga Thomas,

liebe Teilnehmerinnen aus Osterreich, Schweden und Russland,

sehr verehrte Giste,

ich mochte Sie alle sehr herzlich zur 1. Fachkonferenz der Brandenburgischen
Technischen Universitiat (BTU) Cottbus begriiBen, die sich der Gleichstellung
der Frauen in Lehre und Forschung widmet.

Die Verbindung von Innovation und Chancengleichheit der Geschlechter -
Leitbegriffe fir eine Modermisierung von Gesellschaft und Staat - ist
gegenwirtig ein viel diskutiertes Thema.

Die Fachtagung will der wissenschaftlichen Diskussion um Chancengleichheit
von Frauen insbesondere an Technischen Universititen und Hochschulen neue
Impulse geben und den hierauf bezogenen Erfahrungsaustausch an Universititen
und Hochschulen in naturwissenschaftlichen und technischen Fichern sowie in
technischen und 6konomischen Berufsfeldern unterstiitzen und vorantreiben.

Als Prasident der Brandenburgischen Technischen Universitit Cottbus bin ich
auch sehr gliicklich, eine so groBe Anzahl von Frauen begriiBen zu diirfen, die
sich mit groBem  Sachverstand und Engagement dem  Thema
,Gleichstellungspraxis an technischen Universititen und Hochschulen im
Vergleich® widmen.

Wenn Sie morgen Ihre Fachtagung an der BTU Cottbus fortsetzen, wird der
Universitatscampus von Frauen dominiert werden, was an einer Technischen
Universitit nicht der Normalfall ist.

An der BTU Cottbus sind gegenwirtig 3.000 Studierende immatrikuliert,
darunter befinden sich 32,3% weibliche Studierende. Dieser Anteil von knapp
1/3 weiblicher Studierender ist seit der Griindung der BTU Cottbus relativ
konstant. Wir glauben, dass diese relativ hohe Anzahl weiblicher Studierender
an emner Technischen Universitit ein groBes Interesse an unseren
Studienangeboten widerspiegelt und sicher auch den guten Studienbedingungen
in Cottbus geschuldet ist.

Wie auch in anderen Technischen Universititen und Hochschulen setzt sich
dieses Bild leider nicht im Wissenschaftsbereich fort.

Als wissenschaftliche Mitarbeiter/innen und Assistenten/innen sind 430
Personen an der BTU Cottbus beschiftigt, davon 101 Frauen, das sind 23,5%.
Unter den 127 Hochschullehrern befinden sich nur 12 Professorinnen, das sind
9,5%.



Das 1st auch nicht mit dem Satz in allen Ausschreibungen zu verindern: Die
BTU Cottbus strebt eine Erhohung des Anteils der Professorinnen an und fordert
daher entsprechend qualifizierte Wissenschaftlerinnen nachdriicklich aus, sich
zu bewerben.

Zur Abrundung des Bildes der BTU Cottbus: das Verwaltungspersonal besteht
zu 99,1% aus Frauen, das technische Personal besitzt einen Frauenanteil von
31,8%.

In der vergangenen Zeit hat die Erarbeitung der Frauenfordermittel und vor
allem die Diskussion zum Entwurf dieser Richtlinie einen groBen Raum
eingenommen und viele Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dabei erfasst.

Wir haben u. a. in dieser Richtlinie Regelungen aufgenommen, von denen wir
glauben, dass sich der Anteil der Frauen im wissenschaftlichen Personal erhéhen
wird und die Bedingungen fiir die weitere Qualifizierung von Frauen sich noch
glinstiger gestalten.

Die BTU Cottbus hat sich auch bemiiht, die Moglichkeiten, die sich aus dem
Hochschulsonderprogramm 1III ergeben haben, fiir die Frauenforderung wirksam
zu nutzen und hat dafiir die Mittel im vorgegebenen Umfang eingesetzt. Das
wird auch fiir das Nachfolgeprogramm des HSP III so sein.

Gerade 1n diesem Zusammenhang ergeben sich einige Erwartungen an den
Austausch von Erfahrungen im Rahmen dieser Fachtagung und die
Uberzeugung, dass wir davon sehr profitieren kénnen.

Insgesamt ist auch die BTU Cottbus an einem ergebnisreichen Verlauf Ihrer
Fachtagung interessiert, da sie uns - und davon bin ich iiberzeugt - auf vielen
Gebieten der Frauenforderung neue Impulse geben wird.

Ich wiinsche Thnen einen guten Verlauf Threr Fachtagung, ein hohes Niveau der
wissenschaftlichen Diskussion, einen interessanten Erfahrungsaustausch und
natiirlich auch einige angenehme Stunden an der BTU Cottbus und in der Stadt
Cottbus.

Prof. Dr. rer. nat. habil Ernst Sigmund
Prisident der BTU Cottbus



Vorwort

Die vorliegende Dokumentation einer Fachtagung an der Brandenburgischen
Technischen Universitdt Cottbus lenkt den Blick auf neue Strategien zur
Gleichstellung von Frauen in Wissenschafts- und Arbeitsorganisationen. Es geht
nicht mehr primér um das Ziel, den Anteil der Frauen auf den verschiedenen
Ebenen der Wissenschaftsorganisationen oder in den Fiihrungsetagen von
Wirtschaft und Verwaltung zu erhéhen. Die wissenschaftlichen Beitrige der
Tagung beleuchten im interdisziplindren Zusammenspiel zwei zusitzliche
Fragen: Wie kann erstens erreicht werden, daB eine inzwischen
selbstverstidndliche Hochschulbildung junger Frauen sich auch auf dem
Arbeitsmarkt fiir hochqualifizierte Berufe auszahlt? Und wie kann zweitens der
besonderen Benachteiligung von Frauen in ,Minnerfichern® mit technischen
und naturwissenschaftlichen Inhalten begegnet werden?

Diese Fragen sind fiir die neuen Bundesldnder hochst aktuell. Dort ist das
Arbeitsplatzrisiko von Frauen mit einem Hochschulabschlu3 generell héher; vor
allem in sogenannten ,,Minnerberufen” sind Frauen bei Berufseintritt haufiger
arbeitslos. Gleichzeitig ist u.a. auch bei Absolventen von naturwissenschaftlich-
technischen Studienféichern eine Abwanderung in den Westen zu beobachten.
Diesem Aderlall bei Schliisselberufen fiir die wirtschaftliche Entwicklung
entgegenzuwirken und dabei auch die Chancen von Frauen mit Hoch-
schulabschlufl auf dem Arbeitsmarkt flir naturwissenschaftlich-technische
Berufe zu verbessern, das macht den Kern einer neuen Férderungspolitik fiir
Frauen aus.

Befunde aus der Frauenforschung untermauern diese Neuorientierung. Sie
verweisen auf die Zusammenarbeit von Schule und Hochschule bei der
Forderung der naturwissenschaftlich-technischen Talente von Schiilerinnen. Sie
betonen den Bedarf an Hybridqualifikationen in technischen Berufsfeldern und
das Interesse von Studentinnen an einer breit angelegten Qualifizierung, die
beispielsweise  ingenieurwissenschaftliche ~Studien mit geistes- oder
sozialwissenschaftlichen Angeboten oder einem Sprachenstudium verkniipft.
Deutlich wird der Vorteil einer rechtzeitigen Forschungsorientierung in den
Hochschulen ebenso wie die Férderung der frilhen Selbstindigkeit von
Nachwuchswissenschaftlerinnen. Und nicht zuletzt wird an die notwendige
Begleitung der Karriereplanung durch Mentorinnen und an den Zugang von
jungen hochqualifizierten Frauen zu wissenschaftlichen und beruflichen
Netzwerken erinnert.



Gerade noch junge Hochschulen wie die in Brandenburg kénnen zu einer
solchen Neuorientierung der Frauenforderung in besonderer Weise beitragen.
Haufig sind sie Mittelpunkt in einem entstehenden regionalen Netzwerk von
Ausbildungseinrichtungen, kleinen und mittleren Unternehmen, Kommunen und
Landkreisen. Von den Hochschulen gehen Initiativen fiir Existenzgriindungen
und Ausgriindungen aus. Oder sie kooperieren in einem dichten Geflecht von
staatlich geforderten Forschungseinrichtungen. Solche Vernetzungen sind
geeignet, um unkonventionelle MaBinahmen zur Férderung von Frauen in
Wissenschaft und Management auf den Weg zu bringen, MaBnahmen, die weiter
greifen und anhaltender wirken als isolierte Anstrengungen einzelner Schulen,
Hochschulen, Forschungsinstitute, Betriebe und Verwaltungen.

Evelies Mayer

(Prof. Dr., Staatsministerin a.D.,
Vorsitzende des Landeshoch-
schulrates Brandenburg)
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Einleitung

Am 10. und 11. Dezember 1999 fand an der Brandenburgischen Technischen
Universitit Cottbus (BTUC), Lehrstuhl Wirtschafts- und Industriesoziologie die
erste Fachtagung zu Fragen der Gleichstellung der Geschlechter an Technischen
Universititen in den neuen Bundeslindern statt.

Ausgangspunkt war der Tatbestand, daB der seit 1989/90 sich vollziehende
Transformationsprozefl an den Universititen und Hochschulen Ostdeutschlands
mit umfassenden hochschulpolitischen und daraus folgenden strukturellen und
personellen Verdnderungen sowie Umbriichen verbunden war und ist. Ein
Resultat dieses Umstrukturierungsprozesses war die personelle ,Durch-
mischung® des Personalbestandes sowie die teilweise Ausgrenzung ostdeutscher
Wissenschaftlerinnen, insbesondere an Technischen Universititen und
Hochschulen, so auch an der neugegriindeten BTU Cottbus, die bis 1989 eine
Bauhochschule war.

Im  Verlauf der Tagungsdiskussionen um  Frauenforderung und
Gleichstellungspolitik konnte herausgearbeitet werden, dal nach wie vor ein
recht unterschiedliches Verstindnis hinsichtlich Gleichstellungserfordernissen
zwischen ost- und westdeutschen Wissenschaftlerinnen vorhanden ist. Dies
bezieht sich vor allem auf die Art der Umsetzung gleichstellungspolitischer
gesetzlicher Regelungen. Die Westlerinnen’ setzen nach wie vor noch auf die
begrenzte Provokation bzw. halten sie fiir unverzichtbar; die ’Ostlerinnen’
setzen vorrangig auf die (begrenzte) Nutzung und Einhaltung des gesetzlichen
Regelwerkes, bei gleichzeitiger Einbeziehung miannlicher Kollegen.

Die Ziele der Fachtagung, fiir die namhafte Wissenschaftlerinnen aus dem In-
und Ausland fiir Referate und als Diskutantinnen gewonnen werden konnten
(vgl. Tagungsprogramm — Anlage 4)', bestanden darin,

e  der wissenschaftlichen Diskussion um Chancengleichheit von Frauen an
Technischen Universititen und Hochschulen in den neuen
Bundeslidndern neue Impulse zu geben;

®  den Austausch von ,,guten Praktiken in der Erzielung der Gleichstellung
der Geschlechter zwischen Ost und West vor dem Hintergrund der
zukiinftigen européischen Diskussion zu beférdern;

' Gensior S./ Hildebrandt K. (Hrsg) 2000: Ist Frauenforderung noch aktuell? Tagungsdokumentation: Gleich-
stellungspraxis an Technischen Hochschulen/Universitéten in den neuen Bundeslandern im Vergleich. BTUC.
Lehrstuhl Wirtschafts- und Industriesoziologie.
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e  das wechselseitige Verstindnis fiir oft unterschiedliche Ansichten unter
Wissenschaftlerinnen aus Ost und West an Universititen und
Hochschulen, in naturwissenschaftlichen und technischen Fichern sowie
in technischen und 6konomischen Berufsfeldern zu entwickeln;

e eine Sensibilisierung fiir Gleichstellungsfragen an der BTUC
herbeizufiihren, um eine Mobilisierung fiir gleichstellungspolitische
Aktivitdten zu bewirken sowie insgesamt

e  Perspektiven fiir die weitere Arbeit aufzuzeigen.

Anliegen dieser nun fertiggestellten Publikation ist es, vorrangig die inhaltlichen
Schwerpunkte der Hauptreferate wiederzugeben und sie einer breiteren
Offentlichkeit zugénglich zu machen: In den Beitrigen des 1. Teiles wird auf die
Situation der Wissenschaftlerinnen an Universititen und Hochschulen mit
technischer Ausrichtung vor und nach der Wende "89 Bezug genommen. Teil 2
geht auf Frauenforderstrategien im europiischen und nationalen Rahmen ein. In
Teil 3 wird speziell auf Probleme der Gleichstellungspraxis an Technischen
Universitéten und Hochschulen der neuen Bundeslinder eingegangen und Teil 4
behandelt die Stellung von Frauen in Arbeitsorganisationen.

In Anbetracht der auf der Tagung zur Verfiigung stehenden begrenzten Zeit war
es nicht moglich, fiir alle Probleme auch abschlieBende Antworten zu finden.
Dies =zeigt sich unter anderem auch daran, daB das bundesdeutsche
Verwaltungsmodell der Gleichstellung zwar auf den Priifstand gestellt wurde,
jedoch weiterreichende umsetzungsfihige Losungen noch nicht entwickelt
werden konnten.

Uberdeutlich wurde in allen Erfahrungsberichten, Diskussionen und Beitriigen,
dall nach wie vor zielgerichtete FérdermaBnahmen fiir Frauen unverzichtbar
sind, um ihre Potentiale zum Tragen zu bringen und ihre Reprisentanz aber auch
ihren Anteil in allen beruflichen und gesellschaftlichen Bereichen zu erhéhen.
Es zeigte sich, daB es fiir die BTUC ein Standortvorteil im harten
Konkurrenzkampf sein konnte, auf allen Ebenen sichtbar Frauenférderung und
Gleichstellung zu praktizieren.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, daB die Tagung einen
weiterflihrenden Beitrag zu Frauenfdrderung und Gleichstellung leistete, und
dies sowohl im bundesrepublikanischen als auch europiischen Kontext.

Wir mdchten uns hiermit bei allen jenen bedanken, die zum Gelingen der

Tagung beitrugen. Unser Dank gilt Sonja Deffner fiir die Unterstiitzung bei der
redaktionellen Bearbeitung und Katrin Rump (SAMF e.V.) fiir die technische
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Gestaltung der Publikation. Vor allem bedanken wir uns bei dem
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung fiir die Schaffung des finanzielle
Rahmens, dem Ministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kultur des Landes
Brandenburg sowie der Hochschulleitung der BTU Cottbus fiir die Zuwendung
aus dem Hochschulsonderprogramm III und schlieBlich der Deutschen
Vereinigung fiir Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) e.V.
fir die organisatorische Unterstiitzung.

Sabine Gensior Karin Hildebrandt

Cottbus, im Herbst 2001
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1. Frauen in der Wissenschaft

Karin Hildebrandt

Situation der Wissenschaftlerinnen in der DDR im Vergleich zu
heute. - Ein Riickblick’

1. Vorbemerkung

»Es wire bedauerlich®, so ein Vertreter des Bundesministeriums fiir Bildung
und Wissenschaft 1991, “wenn sich die neuen Bundeslinder ausgerechnet in
einem Bereich westdeutschen Verhiltnissen angleichen wiirden, wo sie bisher
einen oft beneideten Vorsprung hatten (dpa-Dienst 1991: 1).

Wie hat sich die Situation der Frauen im wissenschaftlichen Bereich an den
Universitéten und Hochschulen in der DDR bis 1989 im Vergleich zu nach der
Wende entwickelt? Wie kam es zu diesem ,,beneideten Vorsprung“? Wie stellte
sich die ,,Erfolgsbilanz der DDR* (wie es im DDR Sprachgebrauch hieB) dar?
Welche institutionellen Rahmenbedingungen existierten?

In diesem Beitrag werden die Wege, die Frauen offen standen, um in der
Wissenschaft in der DDR ihren Platz zu finden und zu behaupten, dargestellt,
um so Kenntnisse und Verstdndnis {iber die Situation von Frauen in der
Wissenschaft insbesondere an den Universititen und Hochschulen der DDR und
damit in den neuen Bundesldndern zu vertiefen.

" Beitrag ist in wesentlichen Punkten identisch mit dem Vortrag ,,Frauen in Wissenschaft und Kunst der DDR*.
Biidingen 1993.
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2 Schaffung der Grundlagen

Ein Leitgedanke der Bildungspolitik in den Lindern der Sowijetischen
Besatzungszone (SBZ), spéter der DDR, war die ,,Beseitigung des biirgerlichen
Bildungsprivilegs.“ Schon bald nach dem 2. Weltkrieg wurden Programme
entwickelt, die es S6hnen und Tochtern von Arbeitern und Bauern erméglichen
sollten, sich hohere Bildung anzueignen.

Zu nennen wiren in diesem Zusammenhang: der Aufruf zur demokratischen
Schulreform von 1945, die Reform der Hochschulen, die Verordnung der
Zulassung zum Studium', das Gesetz zur Demokratisierung der Schule, die
MaBnahmen zur Beseitlgung der sozialen Ungleichheiten zwischen Ménnern
und Frauen (Befehl 253 tiber die einheitliche Entlohnung).

Gleiches Recht auf Bildung fiir alle, unabhiingig von sozialer Herkunft und
Geschlecht und die Durchsetzung der Gleichberechtigung - das waren alte
Forderungen und auch ein Traum der Arbeiterbewegung und ihrer Theoretiker”.
Fiir die Realisierung dieses Zieles wurde nach dem Ende des Faschismus die
historische Chance gesehen und in Angriff genommen. Die Schaffung eines
einheitlichen Schulsystems, die demokratische Erneuerung des Schul- und
Hochschulwesens, vor allem aber die Beseitigung des biirgerlichen
Bildungsprivilegs und die Durchsetzung der Gleichberechtigung der Frau,
gehorten zum Programm fiir die Reform des Bildungswesens in der SBZ, fiir das
die Organe der SOWJetmacht schon sehr frith die Weichen stellten (Dokumente
und Materialien 1981).% , Zustiindig fiir die Belange der Universitéiten waren zu
diesem Zeitpunkt die Sowjetische Militiradministration (SMAD) und auf
deutscher Seite die Zentralverwaltung fiir Volksbildung der sowjetischen
Besatzungszone* (Ruschhaupt 1999: 50). Mit der 1. Hochschulreform, ,,die die
inhaltliche und organisatorische Umgestaltung der Universititen und
Hochschulen nach dem sowjetischen Vorbild“ (ebenda) vornahm, wurden die
Schritte eingeleitet, um Bildung fiir ,,die werktitigen Klassen* - wie es hie - zu
ermdglichen und durchzusetzen. ,.Die Herausbildung einer neuen Intelligenz,
die, wie in vielen Dokumenten zu lesen ist, ‘den Zielen der Arbeiterklasse treu
ergeben’ zu sein hatte, war eine Lebensnotwendigkeit fiir den Arbeiter- und
Bauernstaat, der im Osten entstand, wie bekannt, auf der Marxschen Theorie

' Basierend auf dem Befehl Nr. 50 der Sowjetischen Militdradministration (SMAD) von 1945,
August Bebel setzte sich in besonderem MaRe fiir das Frauenstudium ein. Er war der Ansicht, daB sich kein
Staat, ,,der Anspruch darauf macht, ein Kulturstaat zu sein,...auf die Dauer diesem Verlangen verschlieBen
konne.
Clara Zetkin forderte, daB ,,die Bildung Allgemeingut, Kulturgut ist, daB jedes Glied der Gemeinschaft
unbeschrinkten Anteil an diesem Gut haben muf*.

* Befehl Nr. 2 zur Bildung und Titigkeit der antifaschistisch-demokratischen Parteien und freien
Gewerkschaften auf dem Territorium der sowjetischen Besatzungszone; Befehl Nr. 080 des Chefs der SMAD
iiber die Organisierung der Frauenausschiisse bei den Stadtverwaltungen sowie Befehl Nr. 50.
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gestiitzt war, die nur lber die Herrschaft der Arbeiterklasse zu erreichen sei.
Dem Herrschaftsanspruch der "Klasse war der Anspruch des Individuums
zunichst untergeordnet. Die Errichtung einer Gesellschaft, in der, wie Marx es
formulierte, ‘die freie Entwicklung eines jeden die Bedingung fiir die freie
Entwicklung aller ist’, muflte in eine ferne Zukunft projiziert werden®
(Hildebrandt/Stein 1992: 145). Denn zunichst standen die ,,Umgestaltung der
Intelligenz®, die Verankerung der marxistisch-leninistischen Weltanschauung
unter der heranwachsenden Intelligenz, die Festigung der fiihrenden Rolle der
Arbeiterklasse und ihrer Partei im Vordergrund. Jedoch verliefen die Einflihrung
neuer Studieninhalte und -ziele und die Durchsetzung des Elitewechsels von der
biirgerlichen zur neuen Intelligenz nicht ohne Widerspruch (Ruschhaupt 1999:
50).

In diesen gesellschaftlichen Rahmen ist die Problematik der
Chancenentwicklung von Frauen, ihre Méglichkeiten, Bildung und sozialen
Aufstieg zu erlangen, einzuordnen. Obwohl in der Verfassung von 1949 die
Forderung der Frau - insbesondere ihre Qualifizierung fixiert war
(Hildebrandt/Stein 1992: 146), galten die Frauen nicht als eine besonders zu
fordernde Gruppe und Frauenbildung wurde zunichst nicht als eine gesonderte,
liber den Klassenrahmen hinausgehende Aufgabe angesehen. Denn es ging um
die Durchsetzung von MaBnahmen, die beiden Geschlechtern analoge
Entwicklungsméglichkeiten schaffen sollten. In fast allen Dokumenten zur
Hochschulentwicklung wurden deshalb Frauen, wenn iiberhaupt, nur im
Zusammenhang mit ,Sohnen und Tochtern® der Werktitigen, der
Arbeiterklasse, der Bauern usw. erwihnt. Auch in den Dokumenten zu den
Hochschulreformen werden Frauen nicht explizit angefiihrt. Aber in den
darauffolgenden MaBnahmen, Beschliissen sowie internen Regelungen des
1951 neugegriindeten Staatssekretariats (spdter Ministeriums) fiir Hoch- und
Fachschulwesen wurde stets auf sie verwiesen und sie mit bedacht, insbesondere
dann, wenn sich abweichende Entwicklungen zur Gesamtsituation zeigten (vgl.
Verfligungen und Mitteilungen).

In den Jahren nach 1945 stand zunidchst ,auBer Zweifel, daB jegliche
Verzégerung weiblicher Integration ins Erwerbsleben zur Sicherung des
tiglichen Uberlebenskampfes* (Budde 1997: 186) nicht erwiinscht war. Die
Integration der Frauen in den Arbeitsprozel prigte deshalb die 1. Phase der
Frauenpolitik der DDR (1946 bis 1965). Denn iiber die konsequente
Eingliederung der Frauen in den ArbeitsprozeB wurde vor allem die
Realisierung der Gleichberechtigung gesehen (vgl. Hildebrandt 1994).
»Langwierige Ausbildungen dagegen, wie sie fiir akademische Berufe
erforderlich waren, wirkten da zunéchst stérend. Die wenigen Studienplitze und
hochqualifizierten = Arbeitsstellen  sollten  zunichst den  mannlichen
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Kriegsheimkehrern zur Verfiigung stehen (Budde 1997:186). 1946 waren zwar
40% der Studienpldtze mit Frauen besetzt, welches aber als Folge der
Nachkriegsentwicklung gesehen wurde (geringe Anzahl von Studienpliitzen,
Nachholbedarf der Hochschulreife bei den Minnern, Sozialstruktur) und nicht
als Ergebnis der neuen Entwicklung (vgl. Zur Realisierung der
Gleichberechtigung 1974).

Seit 1946 konnten Kinder der bis dahin unterprivilegierten Schichten in
Vorstudieneinrichtungen (Vorsemester, Vorkurse), die 1949 zu Arbeiter-und-
Bauern-Fakultiten (ABF) an den Universititen umgestaltet wurden, die
Hochschulreife erwerben. Diese Einrichtungen wurden geschaffen, um das Ziel,
eine Intelligenz aus den eigenen Reihen an den ,,Schaltstellen” der Gesellschaft
zu installieren, moglichst schnell zu erreichen. Aus diesem Grund wurden
zwischen 1945 und 1949 16 solcher Vorstudienanstalten zur Erlangung der
Hochschulreife gegriindet. Uber die Absolventen dieser Vorstudien-
einrichtungen liegt keine Gesamtstatistik vor. Einer Veroffentlichung iiber die
Studierenden der Martin-Luther-Universitit Halle am 1.5.1948 ist zu
entnehmen, dal3 von den 481 Hérern nur 62 weiblich (13%) waren.

Zwischen 1950 und 1962 - dem Jahr, indem 15 Arbeiter- und Bauern -
Fakultiten nach Erfiillung ihrer Aufgaben geschlossen wurden - verlieBen
32.774 Absolventen und Absolventinnen mit dem Zeugnis der Hochschulreife
diese Einrichtungen. Der Frauenanteil unter den Studierenden an den ABF
schwankte in diesen Jahren zwischen 20 und 27% mit fallender Tendenz
(Statistisches Jahrbuch 1961: 115). Trotz ihres hohen Anteils unter der
Bevoélkerung, konnten nur wenig Midchen fiir diese Form des Erwerbs der
Hochschulreife begeistert werden. Sie stellten weiterhin die Minderheit in den
Einrichtungen dar. Als Griinde fiir diese Entwicklung wurden neben dem
geringen Mut der Médchen und Frauen, auch ihre unzureichende Ermutigung,
eine solche Einrichtung zu besuchen, angefiihrt, ferner die weiterhin extrem
vorhandenen Vorurteile gegeniiber der Leistungsfihigkeit des weiblichen
Geschlechts sowie der Umstand, daB es viele Minner gab, die ohne eine
Beendigung ihrer Schul- und Berufsausbildung in den Krieg ziehen muBten und
fir die nun nach der Riickkehr diese neuen Mdglichkeiten eine Chance
darstellten. Junge Frauen hatten diesen kriegsbedingten Nachholbedarf nicht;
Midchen orientierten sich vor allem auf den ,,normalen Weg* zum Abitur {iber
die erweiterte Oberschule. Hier stieg ihr Anteil kontinuierlich an und lag in der
Klassenstufe 12 dann im Schuljahr 1960/61 schon bei 44% (ebenda). Skepsis
und  Ablehnung, die diesen Studienanstalten von fast allen
Bevoélkerungsschichten entgegengebracht wurden, sind weitere Griinde, warum
sich so wenig Médchen fiir die ABF entschieden.
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»Die Ablehnung insbesondere durch die “alte Intelligenz’, fiir die es viele Belege
gibt, war eindeutig und zum Teil auch verstindlich. Sie beruhte einerseits auf
dem alten biirgerlichen Vorurteil gegeniiber der Bildungsfihigkeit der “niederen
Klassen®, insbesondere der Frauen, deren ‘natiirliche Aufgaben' in der
Gesellschaft auf anderen Gebieten zu liegen hatten. Andererseits flirchteten sie,
daB die an die Hochschulen strebenden Arbeiter und Bauern ihre eigenen Kinder
aus ihren angestammten Rechten verdringen wiirden, zumal es hier einen
Quotierungsbeschlufl der Konferenz der Volksbildungsminister der Lander gab®
(Hildebrandt/Stein 1992: 148).

»Um einen gerechten Anteil der bisher benachteiligten Volksschichten am
Studium zu sichern, wolle die Ministerkonferenz beschlieBen, daB
Studienbewerber aus Kreisen der Arbeiter und Bauernschaft bei fachlicher und
charakterlicher Eignung solange bevorzugt zum Studium zugelassen werden, bis
ein gerechter sozialer Ausgleich in der Zusammensetzung der Studentenschaft
erfolgt ist.“ (Pddagogische Hochschule 1961).

Obgleich die politische Linie auf Biindnispolitik mit der Intelligenz orientiert
war und als Grundsatz flir den Bildungserwerb das prinzipiell gleiche Recht fiir
alle proklamiert wurde, gab es durch die Bevorzugung der bis dahin
diskriminierten Gruppen neue Diskriminierungen, nimlich die, fiir die bis dahin
Privilegierten. Aus diesem Grund hatten es auch akademisch gebildete Frauen
schwer Full zufassen - einmal wegen ihrer Herkunft und zum anderen wegen
ihres Geschlechts bzw. der weiterhin massiv wirkenden Vorurteile.

Der ideologische Widerstand gegen die Frau als Wissenschaftlerin erwies sich
dabei als besonders zdhlebig. ,,Noch 1964 wurden ganz offen “Zweifel an den
gleichen geistigen Fahigkeiten der Frau im Vergleich zu denen des Mannes" in
der wissenschaftlichen Zeitschrift ‘Frau und Wissenschaft' geduBert. 10 Jahre
spéter wire so etwas in der DDR niemals mehr gedruckt worden, was aber nicht
bedeutet, daB solche 'Fahigkeitsdifferenzen™ in Diskussionen nicht vorhanden
wiren® (Zur Realisierung der Gleichberechtigung der Frau 1974: 8).

Bei allen Anstrengungen zum Ausbau des Hochschulwesens konnte die
Entwicklung des Frauenstudiums zu Beginn der 50er Jahre nicht befriedigen.
Die Diskrepanz zwischen den Moglichkeiten und der tatsichlichen
Inanspruchnahme der alten und neu geschaffenen Einrichtungen war erheblich
und drohte sich sogar weiter zu vergréBern. Deshalb forderte Walter Ulbricht
auf dem III. Parteitag 1951, daB ,,40% der Studenten an den ABF Mé#dchen sein
missen (Protokoll 1951: 397/398). Daraus ergab sich die Aufgabe, daf} alle
Parteileitungen und verantwortlichen Funktionire in den Massenorganisationen,
besonders im Demokratischen Frauenbund Deutschlands (DFD) und in der
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Freien Deutschen Jugend (FDJ), der Entwicklung von Miadchen und Frauen zu
wissenschaftlichen Kadern - wie es hieB - besondere Aufmerksamkeit zu
widmen hatten und sie iiber die gesellschaftliche Bedeutung des Studiums, {iber
den Bildungsgang an den Universititen und die Berufsaussichten nach Abschluf3
des Studiums aufzukliren hatten. Dariiber hinaus fehlten aber auch Vorbilder fiir
Frauen in Form von weiblichen Lehrenden.

1951 waren lediglich 8% aller Professoren, Dozenten und Lektoren Frauen. Der
Frauenanteil der sechs Universititen und der Technischen Universitit Dresden
betrug 1954 bei den Professoren 2,6%, den Dozenten 11,8% und den
Oberassistenten 16,1% (Huschner 1989: 131). Von den bis dahin 25 neu
gegriindeten Hochschulen wurde nur eine von einer Frau geleitet. Eva Altmann
war die Rektorin der Hochschule fiir Planungsékonomie in Berlin (heute
Fachhochschule fiir Technik und Wirtschaft - FHTW).

Trotz intensiver Bemiihungen wurde der vom III. Parteitag geforderte
Frauenanteil von 40% nicht erreicht, da wie es hieB, ,,die Kurzsichtigkeit der
ménnlichen Kollegen, die das Studium als eine Sache der M#nner ansahen, nicht
immer iiberwunden werden konnte und in den Betrieben oft keine systematische
Forderung der Frauen geleistete wurde® (ABF 1959: 9).

Damit kann zusammenfassend fiir die ersten Jahre der DDR eingeschitzt
werden, daB3 die ,,vielbeschworene Stunde der Frauen* zunichst keine ,,Stunde
der Akademikerinnen war (Budde 1997: 188).

3. Anstrengungen zur Erhéhung des Frauenanteils

Durch die 2. Hochschulreform (1951) Anfang der 50er Jahre sollte das
Bildungssystem den neuen Anforderungen, die die 2. Parteikonferenz der SED
(1952) stellte, gerecht werden und seinen Beitrag leisten, damit die Grundlagen
des Aufbaus des Sozialismus geschaffen werden.' Mit der 2. Hochschulreform
swurde ein Bruch mit den traditionellen universitits- und wissenschafts-
kulturellen Mustern eingeleitet und der parteipolitische EinfluB erleichtert
(Ruschhaupt 1999: 52). Eine Reihe von MaBinahmen folgten, so

e die Bildung der Frauenausschiisse 1952 an den Universititen sowie
e die Einfiihrung der Aspirantur als besonderes Férderungsverfahren fiir
den wissenschaftlichen Nachwuchs;?

¢ die Einflihrung des Marxistisch-Leninistischen Grundlagenstudiums
(MLG);

' 2. Parteikonferenz verkiindete, iiberall die Voraussetzungen fiir den Aufbau des Sozialismus zu schaffen.
* Allerdings noch nicht gesondert fiir Frauen (dies wurde erst 1967 eingefiihrt).
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die PlanméBigkeit des Studienprozesses;

der organisierte Absolventeneinsatz;

1950 die Einfiihrung des Fernstudiums' fiir technische und

1953 fiir 6konomische Disziplinen (Grundlage dafiir war das Jugend-
fordergesetz von 1950) sowie die Verdopplung der Zahl der
Zulassungen zum Studium in den Jahren von 1951 auf 1954.

Damit ergaben sich gute Chancen fiir Frauen an den Universititen und
Hochschulen und der Frauenanteil im Hoch- und Fachschuldirektstudium stieg
seit dem kontinuierlich (Tabelle 1).

Tabelle 1: Anteil der Studentinnen im Direktstudium (in %)

Jahr Universitdten/Hochschulen Fachschulen
an den Studierenden insgesamt |an den Studierenden insgesamt

1951 23,4 22,0
1960 31,4 32,8
1970 43.2 60,2
1972 49,7 621
1975 56,0 * 717
1980 52,8 83,6
1985 52,2 82,3
1989 50,9 80,8

Quelle:  Eigene Zusammenstellungen aus den Statistischen Jahrbiichern des Ministeriums
fiir Hoch- und Fachschulwesens der DDR fiir die einzelnen Jahre.

Die Zahlen waren das Ergebnis einer zentralen Zulassungsplanung, die unter
anderem das Ziel verfolgte, parititische Geschlechteranteile sowohl in der
Abiturstufe als auch beim Hochschulstudium zu erreichen.

' Anmerkung zum Fernstudium:
Form fiir Frauen um Qualifikationen nachzuholen und um bereits in Funktionen eingesetzte Personen,
nachtrdglich die notwendige Qualifikation abzuschlieBen; Studium ohne Unterbrechung der beruflichen
Tatigkeit, fiir jene, die aus gesellschaftlichen und individuellen Griinden kein Direktstudium aufnehmen
konnten; diente der Reproduktion der Intelligenz aus den eignen Reihen; Vollzeitstudium, notwendig war die
Hochschulzugangsberechtigung; Dauer: 4 1/2-5 1/2 Jahre; selbstéindiges Lernen mit Priferenzphasen - 48 Tage
Freistellung durch den Betrieb; Kosteniibernahme durch den Betrieb, Qualifizierungsvertrag,

? Zwischen 1973 und 1975 ging der ménnliche Anteil an den Studierenden aufgrund der Einfihrung des
Wehrdienstes vor dem Studium zuriick.
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Geschlechtsspezifische Differenzierungen Zeigten sich dennoch in der
gewahlten oder per ,Umlenkung®“ zugewiesenen Fachrichtung. ,Berufs-
lenkung®' insgesamt war das Zauberwort (vgl. auch Budde 1997: 196), um der
geschlechtsspezifischen Verteilung zu begegnen und mit Hilfe der
Umlenkungsgespréche sollten einerseits Geschlechterparititen hergestellt und
andererseits die erforderlichen Zulassungszahlen erfiillt werden. Denn bereits
Anfang der 50er Jahre hatten es die ,,Frauenpolitiker* als eine zentrale Aufgabe
angesehen, die Definition bestimmter Beschiftigungszweige als ,,Frauen- und
Miénnerberufe” (ebenda) fiir iiberholt zu erkliren. Frauen sollten ihre
Berufswiinsche dem gesellschaftlichen Bedarf unterordnen.

1958 erkliarte Edith Baumann, erste Frau von Erich Honecker, auf der 1.
Midchenkonferenz der FDJ: ,,Wir méchten unseren Midchen nicht das
Trdumen nehmen, aber mdchten, daB sie im Leninschen Sinne triumen®. 1962
schrieb Inge Lange (im Politbiiro bis 1989 fiir Frauenfragen zustindig) in der
Zeitschrift ,,Die Wirtschaft“: ,Midchen miissen nicht trjumen®“. Und
beschwérend warnte sie vor einem ,unzulissigen Nachgeben gegeniiber
unausgereiften Berufswiinschen und vor der Gefihrdung der planmiBigen
Entwicklung wichtiger Industriezweige* (ebenda). Die Erfolge dieser Kampagne
hielten sich in Grenzen. Besonders die Umlenkung auf Studienfécher, die unter
dem Schlagwort ,,Wissenschaftlich - Technische Revolution® (WTR) seit
Beginn der 70er Jahre betricben wurde, erwies sich als ein miihsames
Unterfangen (ebenda). Differenzierte geschlechtsspezifische Vertellungen
blieben  trotz allméhlicher =~ Erhéhung  der  Frauenanteile in
naturwissenschaftlichen und technischen Fichern (Tabelle 2) erhalten.

Junge Frauen wollten vor allem Pddagogik und Medizin studieren, was z.B. in
der Medizin dazu fuihrte, daB8 der Frauenanteil von 70,8% (1971) durch gezielte
Zulassungspolitik auf 55,4% (1976) reduziert wurde. In einem parteiinternen
Schreiben zur beruflichen Qualifizierung von Frauen nach dem VIII. Parteitag
(1971) hieB es: ,,Die verstirkte Orientierung von minnlichen Studenten auf
diese Fachrichtungen (Medizin und Pddagogik - d. V.) ist im Hinblick auf den
kiinftigen Einsatz von Bedeutung, da der hohe Frauenanteil in diesen Bereichen
zu Problemen fiihrt“ (Protokoll der Verhandlungen 1972: 387).

' Bzw. sogenannte ,Umlenkungsgespriache® an den Hochschulen, um Bewerber/innen, die aufgrund der
beschrinkten Zulassungszahlen in den von ihnen gewahlten Fachrichtungen keinen Studienplatz erhielten, in
eine andere Fachrichtung zu vermitteln.
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Tabelle 2: Anteile der weiblichen Studierenden je Wissenschaftszweig
(in %) im Hochschuldirektstudium (Bereich des Ministeriums
fiir Hoch- und Fachschulwesen der DDR)

Wissenschaftszweig 1970 | 1975 | 1980 | 1985 | 1986 | 1989
Mathematik/ 39 45 50 53 52 51
Naturwissenschaften

Technikwissenschaften 20 35 30 29 30 28
Medizin 66 67 57 56 56 55
Agrarwissenschaften 66 33 52 50 49 48

Philosophisch-histor., Staats- u. 45 35 45 41 40 37
Rechtswissenschaften

Wirtschaftswissenschaften 55 70 76 81 81 78
Kultur-, Kunst- und 65 66 65 63 63 44
Sportwissenschaften

Literatur- u. Sprachwissenschaft | 71 75 72 65 64 64

Pidagogische Studienrichtungen | 70 77 74 70 70 73

Theologie - 48 44 51 52 48
MHF-Bereich insgesamt 42,7 | 53,6 | 50,3 | 49,5 | 49,4 | 49,0
DDR insgesamt 45,6 | 56,0 | 52,8 | 52,2 | 52,3 | 51,2

Quelle: Eigene Zusammenstellungen aus den Statistischen Jahrbiichern des Ministeriums fiir
Hoch- und Fachschulwesen der DDR.

Welche Probleme damit aber gemeint waren, wurde nicht angesprochen.
Inwieweit die ,zunehmende Feminisierung dieser Bereiche zu einem
Prestigeverlust dieser fiihrten, welcher durch die Besonderheiten der Ausbildung
bedingt sein konnte“ (Budde 1997: 197), wie zB. in der verkiirzten
Neulehrerausbildung oder der Ausbildung zum ,Volksrichter* (mit 30%
Frauenanteil) und in der Verfahrensweise, daB die antifaschistische
Vergangenheit vor der akademischen Bildung stand, 148t sich ohne weitere
wissenschaftliche Betrachtungen nicht beurteilen. Jedoch konnten auch durch
die vielfdltigen Werbekampagnen, wie ,,Das Recht in Frauenhand“ oder ,,Frau
Doktor begann an der Werkbank®, die Entwicklungen nicht aufgehalten werden
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- wie auch Tabelle 2 verdeutlicht. Sie zeigt, da die meisten Frauen weiterhin
Piddagogik und infolge der Umlenkungspolitik Wirtschaftswissenschaften
studierten, die wenigsten waren in den ingenieurwissenschaftlichen Fichern zu
finden, wobei es hier bei einem Gesamtanteil von iiber 20% seit 1970 starke
Differenzierungen innerhalb der Féacher gab (iiber 60% in Verarbeitungstechnik,
Architektur und Stddtebau; 45% in der Informatik; 16% in Maschinenwesen,
Elektronik/ Elektrotechnik 17% - vgl. Gygier/Wunsch 1989).

4. MalBnahmen der weiteren Qualifizierung

Zahlreiche MaBnahmen, wie erste Frauenforderpline (z.B. 1961 an der
Humboldt-Universitdt zu Berlin - HUB), Frauenkommissionen und umfang-
reiche Werbekampagnen, blieben nicht ohne Wirkung. Die Forderung der
Frauen an Hochschulen ist in den 60er Jahren in der DDR ,Programm®
(Ruschhaupt 1999: 57). Der Frauenanteil stieg in allen Bereichen des
Hochschulwesens und erreichte 1975 bei den technischen Wissenschaften mit
35% den hochsten Stand.

Ungeachtet all dieser Offnungen und vielfiltigen Mdglichkeiten, die sich fiir
Frauen ergaben, bereiteten die fiinfziger Jahre in der DDR insbesondere
programmatisch den Weg fiir ein Vordringen der Frauen in hochqualifizierte
Stellen vor (vgl. Hildebrandt 1994). Die Forderung des weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchses begann in der DDR Anfang der 50er Jahre und
war insbesondere dem inzwischen deutlich gewordenen Fehlen von
Hochschullehrerinnen geschuldet, erwies sich aber auch insgesamt als dringend
notwendig, war doch in der Verfassung die ,,Férderung der Frau, besonders in
der beruflichen Qualifizierung“ als ,,gesamtgesellschaftliche und staatliche
Aufgabe” (Verfassung der DDR) formuliert. 1959 wurde von Seiten der
Abteilung Wissenschaften beim Zentralkomitee (ZK) der SED und dem
Staatssekretariat fiir das Hoch- und Fachschulwesen eine Kommission gebildet,
die sich mit Fragen der Entwicklung des wissenschaftlichen Nachwuchses
befallte. Das Ergebnis wurde 1960 in Form von ,,Thesen fiir die schnelle und
planméBige Entwicklung eines zahlreichen sozialistischen wissenschaftlichen
Nachwuchses® zur Diskussion gestellt.

Wihrend die Integration von Frauen in den Arbeitsprozef3 die parteipolitischen
Beschliisse zur Frauenpolitik der DDR in den ersten Jahren kennzeichnete, ging
es in den 60er Jahren besonders um deren Qualifizierung. Diese Phase erreichte
in den frithen 70er Jahren ihren Hohepunkt (als 2. Phase der Frauenpolitik der
DDR von 1963-1972 zu charakterisieren). Insbesondere die Auswertung des
Kommuniqués ,,Die Frau - der Frieden und der Sozialismus“ veranlaBte das

24



Ministerium fiir Hoch- und Fachschulwesen, sich verstirkt mit der
Frauenforderung zu befassen: Kaderentwicklungsprogramme - wie es hief3 - und
Berichte zur Frauenforderung vorzulegen sowie Statistiken zur Entwicklung der
Frauenanteile, auf den verschiedenen Ebenen zu erstellen und regelmiBig
Rechenschaftsberichte zu erarbeiten, die dokumentieren, welche Positionen
Frauen erreicht haben, warum sie ungeniigend die nichst hdoheren
Qualifizierungsschritte ergriffen und welche MaBnahmen zur Behebung der
Defizite eingeleitet wurden. Denn man konstatierte, daB die ,,Fahigkeiten und
Leistungen der Frauen“ bislang ,,ungeniigend fiir ihre eigene Entwicklung und
fur den gesellschaftlichen Fortschritt (Dokumente 1962: 490/491) genutzt (vgl.
Budde 1997: 192) wurden. Die Leitungen der Partei in allen staatlichen
Einrichtungen wurden darin in die Pflicht genommen, ,,die Beschliisse der Partei
und der Regierung zur Férderung und Entwicklung der Frauen zielstrebig zu
verwirklichen und zu kontrollieren“ (Kommunique 1962: 12).

Konkrete Maf3nahmen folgten wie:
1961 Arbeitstagung zur Foérderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
im Bereich des Ministeriums fiir Hoch- und Fachschulwesen
(Ergebnisse der Diskussion der Thesen);

1963 Einfiihrung von Frauensonderklassen an einigen Ingenieurschulen,
um Frauen mit besonderen hiuslichen Belastungen ein Studium zu
ermoglichen, welches ihren Bedingungen entsprach;

1964 Griindung des Wissenschaftlichen Beirats ,,Die Frau in der sozialis-
tischen Gesellschaft“ an der Akademie der Wissenschaften der
DDR;

1966 Anordnung iiber die Aus- und Weiterbildung von Frauen in der
DDR fiir technische Berufe und die Vorbereitung fiir den Einsatz in
leitenden Tétigkeiten;

1966 Beschlu3 des Ministerrates der DDR iiber die weitere Forschung zu
Problemen der Entwicklung und Férderung der Frauen und Maid-
chen in der DDR;

1966 Einfiihrung des Frauensonderstudiums an den Fachschulen;

1967 Einfiihrung der Frauensonderaspirantur;

1970 Einfiihrung des Frauensonderstudium an Hochschulen;

1972 Anordnung zur finanziellen Unterstiitzung fiir Studentinnen mit
Kind;

1972 Anordnung zur Férderung von Studentinnen mit Kind und werden-
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den Miittern, die sich im Studium befinden;

1975 Verbesserungen von Leistungen bei Mutterschaft von Studentinnen
und Aspirantinnen sowie fiir Miitter im Lehrverhiltnis;

1978 Einfiihrung des Forschungsstudiums;

1988 FordermaBnahmen bei der Qualifizierung von Frauen an
Universitéten, Hoch- und Fachschulen — Frauensonderstudium (vgl.
Hildebrandt 1989: 46ft.)."

Es ging vor allem darum, Frauen fiir ein Studium zu motivieren, ihre weitere
Qualifizierung insbesondere zu Hochschullehrerinnen zu férdern und dafiir auch
entsprechende Rahmenbedingungen zu schaffen. Seit Mitte der 60er Jahre gab
es wiederholt VorstoBe, die geschlechtsspezifische Verteilung der Studienfach-
priferenzen aufzubrechen (Budde 1997: 193). Frauen sollten auch in die bisher
von Minnern beherrschten Facher vordringen. Dies fiihrte langfristig dazu, daf3
sich der Anteil der Frauen in diesen Fichern innerhalb von zehn Jahren
verdoppelte, wie auch Tabelle 2 zeigt.
Aufgrund der vielfiltigen MaBnahmen erhéhte sich der Frauenanteil am
Hochschuldirektstudium kontinuierlich und erreichte Anfang der 70er Jahre
parititische Anteile. Diese Frauenparitiit ist auf den einem HochschulabschluB3
folgenden weiteren Stufen einer Hochschulkarriere nicht mehr gegeben. Je
hoher es auf der Stufenleiter der Macht ging, um so mehr blieben die Frauen
zuriick. Dies zwang die Parteileitungen immer wieder dazu, nach den Ursachen
fir diese Entwicklung zu suchen. 1969 sah man sie u.a. darin, da3
e die Entwicklung von Wissenschaftlerinnen ohne verbindliche
Planung ihres spéteren Einsatzes erfolgte;
weiterhin Vorurteile gegeniiber dem Einsatz von Frauen bestanden;
e  hiufig mangelndes Selbstvertrauen und Resignation bei den Frauen
vorhanden war;
e ungeniigende soziale Einrichtungen existierten” und
e  Frauen unzureichend zur Qualifizierung bereit waren (Mafnahmen
zur Forderung 1969: 2).

1971 auf dem VIII. Parteitag der SED wurde verkiindet, daB die
Gleichberechtigung in der DDR gesetzlich und im Leben weitgehend
verwirklicht sei und damit wurde eine parteipolitische Neuorientierung in der

! Vgl Ubersicht zur Entwicklung der Frauen in der wissenschaftlichen Arbeit von 1949 bis zur Gegenwart,
? Dazu zihlten: Kinder- und Gesundheitseinrichtungen, mangelnder Berufsverkehr, ungeniigende
Versorgungseinrichtungen u.4.
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Frauenpolitik eingeleitet. Die Familie und die Vereinbarkeit riickten in den
Mittelpunkt (Ruschhaupt 1999: 58/59).

Auch in der DDR begann die wissenschaftliche Karriere mit dem Erwerb des
Doktorgrades - der Promotion A, fiir dessen Erlangung es verschiedene
Moglichkeiten gab: das Forschungsstudium, das sich dem Studium unmittelbar
anschloB und in der Regel nach drei Jahren zum AbschluBl der Promotion fiihrte.
Hier betrug das Verhiltnis von Frauen zu Minnern 1:1,5. Weitere Wege waren
die planméBige Aspirantur (57,4% Frauen), die auBerplanmiBige Aspirantur
(17% Frauen), die Industrieaspirantur, die Teilaspirantur, die Promotion als
Mitarbeiter einer Hochschule (unbefristeter oder befristeter Assistent -1959) und
die externe Promotion. Zur B-Promotion (Habilitation) gelangte man ebenfalls
liber die Aspirantur - planméBige oder auBerplanmiBige - bzw. als Mitarbeiter/in
einer Hochschule oder als Externer.

Wihrend der Frauenanteil an den A-Promotionen 1990 noch insgesamt bei
33,9% lag, waren es bei den B-Promotionen nur noch 18,8% (Tabelle 3). Seit
1975 konnte der Anteil zwar erhéht werden, allerdings wurden Frauen in den
letzten Jahren seltener flir eine Berufung vorgeschlagen, obwohl sie hiufiger als
Minner eine Promotion B abschlossen. Es lag also auch zu DDR - Zeiten nicht
an den Leistungsvoraussetzungen schlechthin, daB8 der Entwicklungsweg von
Frauen an der Hochschule langsamer und diskontinuierlicher verlief als der der
Minner. Trotz der zahlreichen MafBnahmen und vielfiltig vorhandenen
Aktivitdten blieben aber Forschungen auf diesem Gebiet eine Seltenheit.

Tabelle 3: Entwicklung des Frauenanteils an den Promotionen A und B

(in %)

Jahr Promotion A Promotion B
(Habilitation)

1975 21 5,6

1980 30 13.7

1985 35 13.3

1986 32 14,9

1990 34 18,8

Quelle: Eigene Zusammenstellung aus den Statistischen Jahrbiichern des Ministeriums

fiir Hoch- und Fachschulwesen der DDR fiir die entsprechenden Jahre.
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5. Wissenschaftlerinnen Ende der 80-er Jahre

Uber die Situation von Wissenschaftlerinnen in der DDR gab es nur eine 1987
durchgefiihrte Untersuchung (vgl. Hildebrandt 1989). Derartige Forschungen
wurden nicht fiir gesellschaftlich wichtig und notwendig angesehen - ,die
Gleichberechtigung ist realisiert* und ,,es ist doch klar, weshalb Frauen nicht in
der Wissenschaft weiter kommen kénnen und wollen, dafiir brauchen wir keine
Forschung®, waren nicht selten die Argumente, um derartige Untersuchungen zu
verhindern. Diese Untersuchung zur Situation von Wissenschaftlerinnen ergab,
dal sich Frauen zu Beginn einer Hochschulkarriere in einigen wesentlichen
Punkten kaum von der der Minnern unterschieden: so lag bei beiden das
Durchschnittsalter beim Abschlu der Promotion A bei 30 Jahren, die
Bearbeitungszeit fiir die Arbeit an der Dissertation betrug vier Jahre,
durchschnittlich vergingen vom AbschluB des Studiums bis zum AbschluB3 des
Promotionsverfahrens sechs Jahre und somit gab es keine Unterschiede in der
planmiBigen Beendigung der Qualifizierung. Diese Fakten waren um so
erstaunlicher, als eindeutig nachgewiesen wurde, daB Frauen insbesondere durch
ihre Familienpflichten wesentlich stirkere Belastungen als Ménner zu tragen
hatten: 75% hatten Kinder; 69% betreuten sie im Krankheitsfall allein, sie trugen
die Hauptlast der Hausarbeit und unterschieden sich im Familienstand nicht von
der Gesamtheit der Frauen der DDR; jedoch mit steigendem Status erhohte sich
einerseits der Anteil der Geschiedenen und andererseits hatten hochqualifizierte
Frauen entweder keine Kinder oder drei bis vier. Es war aber nicht nur die
Uberlastung im Haushalt, die den Frauen eine Karriere erschwerte, sondern es
gab auch eine Reihe geschlechtsspezifischer Unterschiede in der
Hochschulsozialisation, u.a. eine unterschiedliche Verteilung von Aufgaben. So
war fiir Frauen die Lehrbelastung héher als fiir Ménner und Frauen waren im
Vergleich zu den Minnern hiufiger an weniger bedeutungsvollen Themen
beteiligt und bei prestige- und karrieretrichtigen Themen unterreprisentiert.
Frauen pflegten weniger  wissenschaftliche Kontakte und ihre
Publikationszahlen lagen unter denen der Mé#nner. So nimmt es nicht wunder,
dal sich in bezug auf die weitere Qualifizierung (Promotion B), die
Geschlechter viel deutlicher unterschieden. Die Folge war dann, daB Frauen im
geringeren Malle dazu bereit waren, diese Hiirde einer wissenschaftlichen
Laufbahn zu nehmen.

Dennoch - all die speziellen Mafinahmen fiir Wissenschaftlerinnen dienten dazu,
es den Frauen zu ermdglichen, Karriere und Familie zu vereinbaren und sich
nicht flir eines von beiden entscheiden zu miissen. Letztendlich trugen sie zur
Entlastung der Ménner bei und halfen ihrer Karriere.
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Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie war einer der am héufigsten
gebrauchten Begriffe bei Frauenpolitikern, bei forschungsrelevanten Themen
und sie bestimmte die 3. Phase der Frauenpolitik der DDR von 1972 - 1989. Die
zahlreich vorhandenen sozialpolitischen Maflnahmen und Initiativen richteten
sich ausschlieBlich auf Frauen und damit auch an Wissenschaftlerinnen (vgl.
Frauen im mittleren Lebenslagen 1993).' Sie zielten darauf, einerseits die
Geburten zu fordern und andererseits die Teilnahme der Frauen an
Leitungsfunktionen zu erh6hen. Beides hielt sich aber in Grenzen.
Das Leitbild der voll berufstitigen und gesellschaftlich aktiven, wissenschaftlich
hochmotivierten Frau mit Kindern und einem ebenso engagierten Ehemann in
verantwortungsvollen Funktionen, die zusammen in einer gliicklichen Familie
lebten, kursierte als Normvorstellung fiir ein Wissenschaftlerinnenleben in den
Medien der DDR.
Die vielfiltig vorhandenen normativen Richtlinien fiihrten einerseits dazu, daf3
die Schwierigkeiten der Anfangsphase und die Vorurteile gegeniiber der
Leistungsfahigkeit der Frauen in Wissenschaft und Kunst zumindest 6ffentlich
keine Rolle mehr spielten und eine Situation im Wissenschaftsbetrieb
geschaffen wurde, die ihresgleichen suchte, z.B.

e einen parititischen Frauenanteil im Hochschulstudium seit 1971;

e ecinem verhdltnisméfBig hohen Anteil von Frauen in Technikwissen-

schaften (30%);
e die Integration der Frauen in den Wissenschaftsbetrieb der Hochschulen;
e hoherer Frauenanteil zumindest auf der unteren Ebene (40% der
Assistentenstellen waren mit Frauen besetzt).

Andererseits  konnten  aber  vorhandene  Benachteiligungen  und
Diskriminierungen von Frauen nicht beseitigt werden. Das Leitbild fiithrte zu
deren andauernden Reproduktion und Verfestigung, ohne daBl es den Frauen
bewuft und ohne daB die Hierarchie von Ménner und Frauen sowie die
gesellschaftliche Arbeitsteilung grundsétzlich in Frage gestellt wurde.

,»Die patriarchalische Gleichberechtigung ist* - wie Hildegard-Maria
Nickel es formulierte - ,,die strukturelle Grundlage dafiir, da Frauen und
Minner trotz der beeindruckenden Belege iiber den unaufhaltsamen
Aufstieg der Frauen sozial Ungleiche blieben“ (Nickel 1990: 26/27).

' Vgl. Ubersicht iiber die sozialpolitischen MaBnahmen der DDR, S. 347-353.
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Tabelle 4: Anteil der Wissenschaftlerinnen an den Universititen und
Hochschulen der DDR nach Beschiftigtengruppen (in %)

Jahr | insgesamt | befristete | unbefristete Ober- Dozenturen | Professuren
Assistenten | Assistenten | assistenten
1975 28,1 35,7 29,6 13,8 10,6 3,6
1980 33.5 40,5 35,5 16,0 10,1 4.4
1985 33,6 38,7 36,8 16,6 10,9 4,3
1987 33,6 38,2 39.0 16.9 11,5 4.9
1989 35,3 37,8 40,0 173 12.0 4,9
1990 34,9 37,3 40,0 17,1 11,8 4,8
Quelle: Figene Zusammenstellungen aus den Statistischen Jahrbiichern des

Ministeriums fiir Hoch- und Fachschulwesen der DDR.

Diese Beschreibung zeigte sich im Hochschulwesen der DDR (vgl. Tabelle 4):

e im geringeren Anteil von Frauen, die Wissenschaft als Berufsfeld wihlten
(horizontale Segmentierung);

e im geringeren Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen sowie an den
Professuren (vertikale Segmentierung);

e im unverdnderten Zugang zu traditionell weiblichen Studienfichern und
damit zu den Berufen und darin, daf3

e auf allen Ebenen Ménner entschieden, was gut fiir Frauen sein sollte.

Erst Ende der 70er Jahre begannen sich mit den Biichern von Irmtraud Morgner,
Christa Wolf u.a. Ansitze eines literarischen Feminismus - wie es Ute Gerhard
bezeichnete - herauszubilden.

6. Situation nach der Wende

Was die Situation der Frauen nach der Wende an den Hochschulen in den neuen
Bundesléndern betrifft, so konnte zwar der eingangs formulierte ,beneidete
Vorsprung® der Frauen insgesamt noch beibehalten werden, aber die
~Entwicklung ist aus frauenpolitischer Sicht als widerspriichlich einzuschitzen*
(differenziert nach Fachbereichen und Hochschulen - Kriszio 1999: 67/68)).

Zunichst brachte die Wende fiir ,,Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler -
neben der Verunsicherung iiber die zukiinftige Entwicklung - viele positive
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Entwicklungen:* Abbau inhaltlicher Beschrinkungen in der wissenschaftlichen
Arbeit, Zugang zu - wie es hieB - ,NSW-Literatur*', Reisemdoglichkeiten,
verbesserte materiell-technische Ausstattung der Arbeitsplitze u.a. mehr. Doch
sehr bald begann die ,existentielle Verunsicherung® (ebenda), die dazu fiihrte,
daB die Mehrzahl der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler die
Hochschulen verlassen muBten. Die Umstrukturierung der Hochschulen nach
westdeutschem Vorbild fiihrte dazu, daB die etablierten ostdeutschen
Wissenschaftlerinnen kaum bzw. nur geringe Chancen bei der Neubesetzung der
Stellen in der Wissenschaft hatten und haben (ebenda). Dies lag einerseits an der
personellen Erneuerung der Hochschulen, die zunichst den ,bewuBten und
gewollten Austausch® von Personen zum Inhalt hatte, um andere
wissenschaftliche Ansitze einzubringen. Dies betraf die Geisteswissenschaften
mehr als die Mathematik. Aber auch in den Naturwissenschaften spielten nun
Kriterien eine Rolle, die fiir ostdeutsche Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen  nachteilig =~ waren, wie zum  Beispiel das
Publikationsgeschehen (ebenda: 70). Zum anderen vor allem an

e der verdnderten Personalstruktur (weitgehender Wegfall der unbefristeten
Arbeitspldtze - 80% waren unbefristete Stellen an den Universititen und
Hochschulen in der DDR);

e der Alters- und Qualifikationsstruktur und Facherstruktur;

e der ,Durchmischung des Personals. So ist bei C4-Professuren folgende
Rangfolge sichtbar :
Wissenschaftler aus den alten Bundeslindern;
Wissenschaftler aus den neuen Bundeslidndern;
Wissenschaftlerinnen aus den alten Bundeslindern;
Wissenschaftlerinnen aus den neuen Bundeslidndern

und bei den Wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern:
Wissenschaftler aus den alten Bundeslidndern;
Wissenschaftler aus den neuen Bundeslindern;
Wissenschaftlerinnen aus den neuen Bundeslidndern;
Wissenschaftlerinnen aus den alten Bundeslidndern;

e an den massiv wirkenden Konkurrenz- und Diskriminierungsmechanis-
men sowie

der geringen Sensibilisierung fiir Frauenprobleme 1998.

' Literatur aus dem nichtsozialistischen Weltsystem.
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Der Anteil ostdeutscher Wissenschaftler/innen lag 1998 bei C4-Professoren in
Berlin-Brandenburg nach Fach- und Hochschule variierend zwischen 10% und
26%; insgesamt bei den Professuren zwischen 15% und 70% (vgl.
Hildebrandt/Felber 1998).
Eine Untersuchung zur Situation der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
im Land Berlin/Brandenburg verwies tendenziell darauf, daf3
e die personelle, strukturelle und organisatorische Umgestaltung der
Universitdten und Hochschulen insgesamt sehr kritisch beurteilt wird;
dabei fallen die Unterschiede zwischen den Geschlechtern jedoch geringer
aus als Unterschiede zwischen den ost- und westdeutschen
Wissenschaftler/innen;

e eine Verjiingung des Personalbestandes erreicht wurde;

e Wissenschaftlerinnen heute seltener im Vergleich zu frither verheiratet
sind und Kinder haben; sich eine Annéherung an die alten Bundeslénder
andeutet;

e Frauen bei der Stellenbesetzung héufiger héher qualifiziert sind als
Minner sowie bis zum Jahre 2001 fast 50% der ostdeutschen
Wissenschaftler/innen infolge der Zeitvertrige bzw. auslaufender
Ubergangsregelungen die Hochschulen verlassen werden, wenn nicht
Chancen zur weiteren wissenschaftlichen Tatigkeit eingerdaumt werden.

AbschlieBend:

Es wird (1) noch umfangreicher Forschungen auf diesem Gebiet bediirfen, um
zu einer Wertung zu gelangen, was in der DDR mit den Frauen wirklich
geschehen ist, was das soziale Experiment ,,Arbeiter- und Bauernstaat“ fiir die
Chancengleichheit von Frauen erbracht hat (Hildebrandt/Stein 1992: 148) und
(2) ist es dringend erforderlich, nach neuen Wegen und Maoglichkeiten zur
Entwicklung/Forderung von Wissenschaftlerinnen zu suchen. Denn die
bisherigen Wege haben weder in Ost noch in West einen Durchbruch fiir Frauen
gebracht.
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Sabine Gensior

Professionalisierung und Geschlecht.
Probleme von Frauen in Studium und Beruf in naturwissenschaftlich-
technischen Bereichen

Vorbemerkung

Die Beteiligung von Médchen und Frauen im Bildungswesen, insbesondere an
den zur Hochschulreife fiihrenden Bildungsgiingen, hat sich seit den 60er Jahren
deutlich erhht. Trotzdem zeigen sich immer noch erhebliche Unterschiede
zwischen den Geschlechtern bei der Wahl von Unterrichts- und Studienfichern
sowie Ausbildungsgingen, vor allem in Naturwissenschaft und Technik. Auch
mussen Probleme und Entwicklungen in Hochschule und Wissenschaft
hinsichtlich gezielter Frauenférderung auch im Kontext der gesamtgesellschaft-
lichen Situation, d.h. zum Beispiel auch vor dem Hintergrund der besonderen
Anforderungen in der Folge der deutschen Vereinigung gesehen werden. Ganz
wesentlich ist es daher in diesem Zusammenhang, Hochschul- bzw.
Bildungspolitik in den Verkniipfungen mit der Arbeitsmarkt-, Wirtschafts- und
Forschungspolitik zu betrachten.

Bildungs- bzw. hochschulpolitische Ausgangslage

Die alltdglichen Lebensbedingungen in modernen Gesellschaften sind ganz
wesentlich durch Berufe der technischen Wissenschaften und speziell durch
Ingenieurtitigkeiten geprdgt. Uber technologisches Know-how zu verfiigen,
bedeutet heutzutage, auf Entwicklungsstand und Richtung unserer Zivilisation
EinfluB nehmen zu kénnen. Hochschulen, Wissenschaft und Forschung gelten
als wesentliches Element der Infrastruktur eines Wirtschaftsstandortes, dessen
internationale Konkurrenzféhigkeit nur bei voller ErschlieBung vorhandener
Potentiale an Kompetenz erhalten bleiben kann. Frauen bilden auch im
Wissenschaftsbereich das gréBte bislang nicht ausreichend genutzte Potential an
hochqualifizierten Beschéftigten. Fach- und Fiihrungskrifte nur aus einer Hilfte
der Bevolkerung zu beziehen, bedeutet, auf die Hilfte des menschlichen
Potentials zu verzichten. Das Spektrum an Qualifikationen in technischen
Berufen und die Qualitdt von Technik wird - so die iibereinstimmende
Meinung der internationalen Forschung, aber auch fortschrittlicher
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Personalvertretungen und dem Verein Deutscher Ingenieure - durch weibliche
Fiihrungskréfte erweitert. Frauen haben, und hier sind sich auch betriebliche
Experten einig, anders als ihre minnlichen ’Counterparts’ oft ein breiter
angesetztes, sozial eingebettetes Interesse an Technik; sie verfligen hiufig iiber
sog. Umweg- und Doppelqualifikationen, die sie mit hoheren
Flexibilitdtspotentialen ausstatten und die sie hdufig instandsetzen, auf
Widrigkeiten im betrieblichen Alltag kompetenter zu reagieren. Der geringe
Anteil von Frauen in hochqualifizierten naturwissenschaftlichen und speziell
technischen Berufen riihrt vielfach daher, dal das Interesse junger Frauen nicht
entsprechend gefordert wird und daB3 ihr mégliches Interesse deshalb nicht
entstehen kann, da dem Studium von naturwissenschaftlich-technischen Fiachern
allzu oft das Stereotyp des ,,harten” Faches angehingt wird. Die Griinde dafiir,
dal} Frauen nach wie vor sogenannte ,,frauentypische* Studienficher wihlen und
solchermaBen deklarierte Berufe ergreifen, sind zu einem groBen Teil darin zu
suchen, dal weibliche Vorbilder in Hochschule und Wirtschaft in
»méannertypischen” Bereichen nach wie vor fehlen. Auch erschweren hiufig
Vorurteile der Personalverantwortlichen speziell in der Wirtschaft Frauen den
Zugang zu natur- und ingenieurwissenschaftlichen Berufen. Kontrafaktisch wird
ihnen eine geringere Leistungsbereitschaft, wenn nicht gar -fahigkeit unterstellt.

Dieses in der alten Bundesrepublik etablierte und fiir Frauen nicht forderliche
Klima in Studium und Beruf hat bereits schwere Schatten in die neuen
Bundesldnder geworfen: Wihrend 1989 dort beispielsweise noch 28% der
Studlerenden technischer Wissenschaften weiblich waren (Hildebrandt, Tabelle
2"), zeigt sich bei den Studlenanfangerlnnen bereits kurz nach der Wende ein
deutlicher Riickgang bei der Wahl einer solchen Fichergruppe: Heute liegt der
Frauenanteil bei den Studierenden in den neuen Lindern sogar erheblich
niedriger (vgl. Anlage 1, Beitrag Deffner).

In den vorangegangenen Jahren wurden in der alten Bundesrepublik zahlreiche
Versuche unternommen, Midchen und Frauen verbesserte Wege in
Naturwissenschaft und Technik zu ebnen, unter anderem auch durch die
Entwicklung und Erprobung neuer Konzepte des naturwissenschaftlich-
technischen Unterrichts in den Schulen. Zwar lassen sich in bezug auf die
Studienfachwahl durch Frauen leichte Fortschritte in Richtung der ErhShung
ihres Anteils feststellen, generell sind sie in naturwissenschaftlich-technischen
bzw. Ingenieurberufen nach wie vor stark unterreprisentiert. Jedoch zeigt gerade
die weibliche Minderheit in naturwissenschaftlichen und technischen

' Vgl. den Beitrag von Karin Hildebrandt in dieser Publikation.
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Berufsfeldern tiberaus deutlich, und auch in der DDR wurde dies dokumentiert,
dafl Frauen, wenn man sie ldBt oder gar ermuntert, durchaus gegeniiber
ménnlicher Konkurrenz bestehen kénnen.

Von seiten der Hochschulpolitik und auch von seiten der Wirtschaft ist es - so
der Stand der Forschung - notwendig, sich verstérkt der Frage zuzuwenden, wo
die speziellen Stirken von Frauen beispielsweise im Bereich von
Naturwissenschaft und Technik liegen und wie diese Potentiale besser
entwickelt und genutzt werden konnen. Hierzu miissen, so die iiberwiegende
Meinung, sowohl die Hochschule, in der wichtige Weichenstellungen
hinsichtlich der Entwicklungsméglichkeiten von Frauen erfolgen, als auch die
Wirtschaft als wichtiger Ort kiinftiger Beschiftigung, entsprechende
Voraussetzungen und Anreize schaffen.

1, Hochschule und Arbeitsmarkt - alte und neue Gegebenheiten

Warum, so wurde ich im Rahmen der Vorbereitung der Tagung - insbesondere
an der Brandenburgischen Technischen Universitit Cottbus (BTUC) - gefragt,
fiihrt man heutzutage noch eine Gleichstellungs- bzw. Frauenkonferenz durch?
Frauen seien, so die landldufigen Meinungen, doch auf dem Vormarsch, ihre
Gleichstellung ‘in der Bildung* sei vielfach erfolgt und das Amt der Frauen-
bzw. Gleichstellungsbeaufiragten sei, vor allem im 6ffentlichen Dienst aber
auch in der privaten Wirtschaft, weitgehend sichtbar eingerichtet.

Auch habe das Land Brandenburg beispielsweise mit seiner jiingsten
Hochschulgesetzgebung festgeschrieben, daB Frauen zu 40% in Berufungs-
kommissionen vertreten sein sollen, davon mindestens ein weiblicher Professor'.
Ebenso sieht das Bund-Lander-Abkommen zur Umsetzung des Hochschul-
sonderprogramms III vielféltige StiitzmaBnahmen fiir Frauen vor, insbesondere
auch eine Regelung, dafl 20% der Forschungsfordermittel als Personalmittel fiir
Frauen eingesetzt werden miissen?.

'«__.die Mitglieder der Berufungskommission werden von den Mitgliedern des Fachbereichsrats nach Gruppen
getrennt gewihlt. In einer Berufungskommission sollen mindestens 40 vom Hundert der stimmberechtigten
Mitglieder Frauen sein, darunter mindestens eine Professorin”, Gesetz- und Verordnungsblatt fiir das Land
Brandenburg, Teil 1 — Gesetze, Paragraph 39, Absatz 2.

*“Bund und Lander gehen davon aus, daB bei den personenbezogenen Mafinahmen 720 Mio. DM insgesamt
(20% der Gesamtsumme des Programms) zur Férderung von Frauen verausgabt werden;” - Vereinbarung
zwischen Bund und Landern nach Artikel 91 b des Grundgesetzes iiber ein Gemeinsames
Hochschulsonderprogramm IIT - (HSP I1I) vom 2. September 1996, Paragraph 5, Absatz 3.
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Wo liegen nun aber die Probleme auch hier an der Brandenburgischen
Technischen Universitdt Cottbus? Was war der Grund fiir diese Tagung?

Ich mochte dies anhand von vier Thesen verdeutlichen.
1.1 Thesen

These (1):

Die Représentanz von Frauen an Universititen/Hochschulen der Bundesrepublik
Deutschland ist als klédglich zu bezeichnen. Die BTUC, die einmal gut gestartet
war, bildet hierbei keine Ausnahme'. Im Gegenteil, beispielsweise ist der Anteil
von Professorinnen seit der ersten Besetzungsphase (beginnend 1992) leicht
abnehmend, wie er insgesamt in den neuen Bundeslindern - verglichen mit den
alten - einen riickldufigen Trend aufweist.

These (2):

Nach wie vor fungiert der Arbeitsmarkt (ebenso wie die Arbeitsorganisation) -
eine alte westdeutsche Erfahrung - als negativer Filter fiir Frauen: Sie sind nach
guten Ausbildungen - mit vielfach besseren Examina - bei Berufseintritt
durchweg héufiger arbeitslos als ihre ménnlichen Kollegen; dariiber hinaus sind
ihre Karrierewege in den Arbeitsorganisationen hiufig briichig und umwegig.
Sie flihren selten an die Spitze einer Arbeitsorganisation. Frauen sind - auch
entsprechend jiingerer Erkenntnisse des Instituts fiir Arbeitsmarkt und
Berufsforschung der Bundesanstalt fiir Arbeit (IAB) - hiufiger arbeitslos -
gerade wenn sie ein ,Minnerfach® studiert haben. - Die kalte
sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung fordert dies zutage.

These (3):

Obwohl Frauen - in weiten Bereichen - durch rhetorische Prisenz und
symbolische Reprisentanz auf sich aufmerksam machen, sind sie vor allem an
Universititen, trotz Frauenforderung, faktisch marginal geblieben. Dies
bedeutet, daB StiitzmaBnahmen wund institutionelle Steuerung, d.h.
Frauenforderung und gleichstellungspolitische MaBnahmen nach wie vor
unerldsslich sind.

' Vgl. Anlage 1, Beitrag von Sonja Deffner in dieser Publikation.
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These (4):

Frauen sind sichtbar in Fihrungspositionen aufgestiegen; jedoch ist ihre
Stellung in den Arbeitsorganisationen, d.h. in deren Kern, im mittleren Feld,
nicht hinreichend stabil. Sie werden in Gesellschaft und Staat nach wie vor nicht
als pragend wahrgenommen, trotz ihrer, im Vergleich zu den letzten 20 bis 30
Jahren, ungleich stérkeren Reprisentanz.

1.2 Einige kurze Erlduterungen

Zu These (1):

Ein Vergleich der Frauenquoten bei den Professuren der neuen Linder mit
denen der alten 148t erkennen, daB die Frauenquoten der neuen Linder im
Durchschnitt drei Prozentpunkte iiber dem Niveau der alten liegen. Von
Interesse war nun, wie die BTUC in das Gesamtfeld der weiblichen
Reprisentanz an den Universititen einzuordnen ist? - Die Quoten der BTUC
sind bezogen auf den Durchschnitt der neuen Bundeslinder vergleichsweise
niedrig; als Technische Universitit steht sie ,grosso modo‘ im Bundesvergleich,
in bezug auf Frauenquoten nicht schlechter da als andere Technische
Universitéten (vgl. Anlage 1, Beitrag Deffner).

Zu These (2): )
Der Arbeitsmarkt fungiert nach wie vor als negativer Filter beim Ubergang in
den Beruf, auch fiir Frauen mit hochqualifizierten Abschliissen.

Die These, dal die hohere Arbeitslosigkeit von Akademikerinnen an ihrer
geschlechtstypischen Fachwahl liege, kann nicht aufrechterhalten werden. Dies
belegen auch jiingere Analysen aus dem IAB (Rheinberg/Rauch 1998).
Vielmehr dokumentiert die Forschung, daB Frauen hiufiger arbeitslos sind -
gerade wenn sie ein ,Minnerfach“ studiert haben. Weiterhin belegt
beispielsweise die IAB-Untersuchung, daB3, wenn sich die Unterschiede im
Zeitablauf verringert haben, Akademikerinnen immer noch héufiger arbeitslos
sind als Akademiker. Kritisiert wird daher in dieser Untersuchung die verbreitet
falsche ~Annahme, daB die allgemein hohere Arbeitslosigkeit von
Akademikerinnen auf einer geschlechtstypischen Studienfachwahl beruhe.
Frauen - so diese landldufige Argumentation, entschieden sich hiufiger fiir
sbrotlose“ Facher etwa in den Geisteswissenschaften, anstatt sich
»Zukunftstrichtigen Fichern etwa im Bereich der Ingenieurwissenschaften
zuzuwenden. Diese Sichtweise impliziere u.a., da das Arbeitslosigkeitsrisiko
flir Frauen geringer sei, wiirden sie sich dfter fiir Fécher entscheiden, die bislang
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vorwiegend von Minnern studiert wiirden (vgl. ebenda: 1f.). Demgegeniiber
gelte jedoch, dal Akademikerinnen grundsitzlich hiufiger arbeitslos seien als
Minner. In traditionellen ,,Ménnerfichern* sei dieser Unterschied in der Regel
aber besonders groB. Frauen aus diesen Fichern seien oft auch hiufiger
arbeitslos als jene aus einem eher ,,frauentypischen Studium. Zwar gleiche sich
die Arbeitslosigkeit der Geschlechter im Zeitvergleich an - und zwar gerade in
den  ménnerdominierten  Féchergruppen. Eine  geschlechtsuntypische
Studienfach-wahl schiitze Frauen jedoch bislang keineswegs vor erhéhter
Arbeitslosigkeit. Um mehr Frauen fiir Ficher wie beispielsweise Maschinenbau
und Elektrotechnik zu gewinnen - dies wird in letzter Zeit auch angesichts des
Nachwuchsmangels wieder verstirkt diskutiert, reiche es nicht, die
Studienmotivation zu férdern oder Curricula zu modifizieren. Vor allem miifiten
die Beschéftigungschancen filir Frauen verbessert werden. - Resiimierend
betonen die Autoren der IAB-Untersuchung, daB nicht angezielt sei, interessierte
Frauen zu entmutigen, ein bislang méinnerdominiertes Fach zu studieren.
Wichtig sei vor allen Dingen, im Auge zu behalten, daB institutionelle und, unter
Umsténden auch individuelle StiitzmaBnahmen fiir Frauen - trotz deren guter
Noten - erforderlich seien, um sie im Anschluf3 an ein naturwissenschaftliches
oder technisches Studium in ausbildungsadiquate Beschiftigung zu bringen.
Das heilit, gefordert ist eine gezielte Frauenférderung durch Betriebe,
Verwaltungen und andere Einrichtungen.

Zu These (3)

Alle Untersuchungen, die in den letzten Jahren zur Reprisentanz von Frauen in
unterschiedlichen Statusgruppen durchgefiihrt wurden, beispielsweise auch
solche zum wissenschaftlichen Personal, kommen iibereinstimmend zu dem
immer identischen Ergebnis: Hohere und hohe Statusgruppen und gesicherte
Beschéftigungsverhiltnisse in den Arbeitsorganisationen korrespondieren mit
einem geringen Frauenanteil. Beispielsweise dokumentiert die Forschung, daB
Frauen zwar im Mittelbau zunehmend an Terrain gewonnen haben, aber daf ihr
Anteil noch immer etwa nur halb so hoch ist wie bei den erfolgreich
abgeschlossenen Priifungen, die die formale Zugangsvoraussetzung fiir diese
Stellen darstellen. Dariiber hinaus gilt fiir den gesamten Mittelbau, aber zum
Beispiel auch in sogenannten neuen innovativen Bereichen oder Betrieben, da3
der Frauenanteil sinkt, wenn die ,Karrieretrichtigkeit’ des entsprechenden
Bereichs zunimmt. Dies scheint fast ein ehernes Gesetz zu sein. Hingegen
wichst der Frauenanteil, wenn es sich um befristete Stellen, Teilzeitstellen oder
gar um befristete Teilzeitstellen handelt. Selbst dort, wo die Frauen an Boden
gewinnen konnten, tun sie es viel 6fter als Miénner, unter Inkaufnahme einer
ungewisseren Zukunftsperspektive.
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Auch wenn schon beziiglich des sog. Mittelbaus nur sehr begrenzt davon die
Rede sein kann, daB die seit der Bildungsexpansion zunehmenden
Qualifizierungserfolge von Frauen einen Niederschlag bei den Stellenbe-
setzungen gefunden hétten, sieht die Lage bei Professorenstellen noch diisterer
aus: Die Verdnderungen auf dieser Ebene der Hochschulhierarchie sind wihrend
der gesamten 80er Jahre in ’langsamem Schneckentempo’ vor sich gegangen,
und dies gilt insbesondere fiir die statushéchste Gruppe, die Professoren oder
Lehrstuhlinhaber. Die Prozentstellen hinter dem Komma, auf die sich hier der
» wWandel“ beschrinkt, weisen in den vergangenen zehn Jahren noch nicht einmal
eine einheitliche Richtung auf. - Mal ging es mit dem Frauenanteil um 0,2%
,bergauf’, dann wieder 0,1% ,bergab‘; und auch wenn die 1990 zu
konstatierenden 5,3% Frauen in der Professorenschaft (insgesamt) schon etwas
mehr waren als die 4,9% aus dem Jahre 1980, kann gegenwirtig keineswegs als
gesichert angenommen werden, daf3 dieser schleichende Aufwirtstrend in den
néchsten Jahren anhalten wird (Wetterer 1992: 199).'

Es ist daher, so mochte ich zusammenfassen, der SchluB nahegelegt, daB sich
die faktische Marginalit4t von Frauen in Wissenschaft und Forschung nicht von
selbst erledigen wird. Die Hoffnung, daB sich dies durch das allmihliche
Nachwachsen hochqualifizierter Frauengenerationen gewissermaBen natur-
wiichsig vollziehen wiirde, hat getrogen. Die statistischen Daten sowie andere
Forschungsergebnisse, die Aussagen enthalten zum wissenschaftlichen Personal
an Hochschulen und zur geschlechterdifferenzierenden Besetzung hoher
Hierarchieebenen in den Arbeitsorganisationen der Bundesrepublik Deutschland
belegen dies.

Institutionelle Stiitzung und Steuerung der Berufs- und Karrierewege von
Frauen ist daher offenbar nach wie vor unerlaBlich.

Zu These (4)

Die Problematik der marginalen Reprisentanz von Frauen in Arbeit und Beruf
naturwissenschaftlicher und technischer Bereiche wird noch dadurch verschirft,
daB insbesondere Universititen, allgemeinen Erfahrungen zufolge, zu sozialer
SchlieBung neigen. Man schaue sich nur an, auf welche Weise Innovationen an
Hochschulen, speziell an Universitéten, zustandekommen: Beispielsweise ist es
im Bereich der seit ungefiihr 10 Jahren diskutierten Griindungsforschung so, daf
die flir dieses Gebiet gewiinschten Lehrstithle bzw. Professuren ausschlieBlich

" vgl. hierzu v.a. die Untersuchungen von A. Wetterer.
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durch institutionelle bzw. finanzielle Stiitzung von auBlen zustandegekommen
sind, obwohl allenthalben der Mangel an Fachwissenschaftlern, die den Bereich
Griindungsforschung vertreten konnten, beklagt wurde. Unterdessen sind
Stiftungsprofessuren fiir dieses Gebiet, das als ein zu entwickelndes,
Innovationen versprechendes angesehen wird, eingerichtet worden. Vergleichbar
war dieser Proze3 dem der Etablierung der Frauen- bzw. Genderforschung; nur,
daB dort die unerléBliche Férderung von auBlen in den Hochschulbereich hinein
noch viel widriger und vor allem langwieriger verlief als auf dem Gebiet der
Griindungsforschung.

Wir halten also fest, dal es nach bisherigen Erfahrungen immer wieder der
Anst6Be von auBen bedarf, wenn nicht gar der Evaluation und permanenten
Kontrolle, um personalpolitische bzw. fachbezogene Innovationen an
Hochschulen auf den Weg zu bringen. Vor allem die Positionierung und
Etablierung von Frauen in Studium und Beruf naturwissenschaftlicher und
technischer Bereiche bedarf offenbar noch dauerhaft der internen und externen
sowie institutionellen aber auch direkt personenbezogenen Unterstiitzung.

2. Profession, Geschlecht und Beschiiftigung

Hochqualifizierte Frauenerwerbsarbeit muf3 auch im Kontext von Professionen
und Professionalisierungsprozessen betrachtet werden. -  Ein kurzer
forschungsbezogener Riickblick sei daher gestattet.

Es ergibt sich der Eindruck, als habe seit den 70er, 80er Jahren eine gewisse
Stagnation in der Professionsforschung vorgeherrscht. Sie scheint
steckengeblieben zu sein, bzw. hat es in jiingerer Zeit offenbar versdumt,
Wandlungsprozesse und Wandlungen in professionellen Tétigkeitsbereichen zu
untersuchen. Hartmann/Hartmann (1982) gaben hier bereits einen richtigen
Hinweis, indem sie auf die sich abzeichnenden Deprofessionalisierungs-
prozesse, d.h. auch sich einstellende Zweifel am exklusiven Expertenwissen der
Professionalisierten hinwiesen.

Unterdessen  zeichnet sich ein neuer Schub im Bereich der
Professionalisierungsforschung ab, ausgelést durch die Geschlechterforschung
(Wetterer 1992 und 1995, Gottschall 1995), die begonnen hat typische und
moderne Dienstleistungsberufe in der alten Bundesrepublik in den Blick zu
nehmen, um die Geschlechterverhiltnisse und ihren Wandel etwas genauer zu
betrachten, ebenso wie die Rekonstruktionen und Professionalisierungen, die
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sich nach 1989/1990 in einem ,offenen Feldversuch’ in Ostdeutschland
vollzogen haben. - Denn gerade hinsichtlich der Reprofessionalisierungs- und
Rekonstruktionsprozesse in den neuen Bundeslindern handelt es sich um
beispielhafte Entwicklungen, die fiir sich in Anspruch nehmen kénnen, quasi im
Zeitraffer anstehende materiell-inhaltliche Aufgaben, aber auch Funktionen bei
den sich generell wandelnden Titigkeiten innerhalb und auBerhalb der
Professionen abzubilden. - Die sozialen Prozesse, die denen der qualitativen
und quantitativen Reprdsentanz von Frauen in professionalisierten und sich
professionalisierenden Tatigkeitsbereichen bspw. in Ostdeutschland vorgelagert
sind, der Wandel innerhalb der Geschlechterverhiltnisse in einer vielfach
zitierten sog. ‘tabula rasa’-Situation, sind daher von besonderem Interesse. -
Bezogen auf Re- und Deprofessionalisierungsprozesse ist es wichtig
herauszuarbeiten, ob die fiir ostdeutsche Frauen verinderten inhaltlichen und
organisatorisch-technischen Anforderungen in ihren Titigkeitsfeldern oder
Berufen auch andere genderbezogene Strukturen in den Arbeitsorganisationen
erzeugen konnen, - oder ob die 'im Westen' iibliche geschlechtstypische
Positionierung von Frauen sich durchsetzt.

Zur Erinnerung: Professionen im klassischen Sinne werden als ‘Freie Berufe’
bezeichnet und sind dem Bereich der selbstindigen Erwerbsarbeit zuzuordnen.
- Dariiber hinaus wurde in jiingerer Zeit, in einer sich modernisierenden
Berufswelt, der Professionsbegriff auch auf hochqualifizierte Tatigkeiten im
abhingigen Erwerbsbereich angewandt.

Die Entwicklung in Ostdeutschland verdient es, hierbei speziell betrachtet zu
werden: Die in der Griindungsforschung festgestellte sprunghafte Zunahme von
Existenzgriindungen und ‘Freien Berufen’ nach dem Jahr 1989 in den neuen
Bundesléndern impliziert einen enormen EntwicklungsprozeB von abhingiger
zu selbstéindiger Erwerbsarbeit. War berufliche Selbstindigkeit in der DDR nur
marginal vorhanden, erlebte sie nach der deutsch-deutschen Vereinigung einen
gewaltigen Bedeutungszuwachs. Insbesondere innerhalb professioneller
Tatigkeitsfelder bleibt dieser Proze nicht ohne Folgen; es entstehen neuartige
Formen von Arbeitsorganisationen und die Méglichkeit anderer als ‘im Westen'
tiblicher Geschlechterarrangements.

Geschlechterforschung

Aus dem Kontext der westdeutschen Frauenbewegung und —forschung
entwickelte sich eine Vielzahl inhaltlicher Schwerpunkte und theoretischer
Standpunkte, die auf verschiedene Forschungstraditionen zuriickgreifen und auf
unterschiedlichen theoretischen Ebenen anzusiedeln sind. Im Zentrum des
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Interesses standen und stehen Fragen nach der Entstehung von Geschlecht,
Geschlechterverhiltnissen, -differenzen und -hierarchien.

Insbesondere Gudrun-Axeli Knapp (vgl. Knapp 1995: 172ff.) analysierte die
Vergeschlechtlichung von Tiatigkeiten in der Perspektive feministischer
Forschung. Sie traf eine Unterscheidung nach zwei Dimensionen und zwar
differenziert nach

e Studien mit diachronischer Ausrichtung und

¢ Studien mit synchronischer Ausrichtung.

Studien mit diachronischer Perspektive untersuchen, folgt man Knapp, die
langfristige = ProzeBlogik der Vergeschlechtlichung von  Titigkeiten,
insbesondere das Phidnomen des Geschlechterwechsels innerhalb von Berufen.
Synchronisch orientierte Untersuchungen hingegen befassen sich vor allem mit
dem Phénomen der Beschéftigung von Minnern und Frauen in Berufen, die fiir
ihr Geschlecht als untypisch gelten. Knapp warnt in diesem Kontext davor, die
Rigiditdt der kulturellen Geschlechstypisierungen von Titigkeiten zu
libertreiben und damit die Beweglichkeit von Interpretationsmdglichkeiten zu
unterschitzen (vgl. ebenda 1995: 175). Die Zweigeschlechtlichkeit, wie sie
Forscherinnen beispielsweise im AlltagsbewuBtsein der Forschungssubjekte
begegnet, sei nicht Ausgangspunkt der Analyse sondern vielmehr erst der
Einstieg. Thre Kritik an sog. rekonstruktiven Untersuchungen lautet daher (vgl.
ebenda), dal diese zwar sehr genau das ,,Wie* der Konstruktionsprozesse
versuchten nachzuzeichnen und damit einen wichtigen Beitrag zur Klirung
dieser Frage lieferten. Letztlich unzureichend beantwortet bleibe aber die Frage
nach dem ,,Wer” und ,,dem ,,Warum®. Die Ursache fiir die Vernachlissigung
dieser Frage liege daher in der Konzentration auf die sprachlich diskursive
Ebene und interaktive Beziehungen (doing gender).

Hiermit wird darauf aufmerksam gemacht, daB der strukturelle Uberbau der
Gesellschaft in der Gendering-Forschung aus dem Blickfeld geraten kann.

Beschdftigung

In der beschiftigungsorientierten Forschung werden angesichts zunehmender
Arbeitslosigkeit vermehrt Fragen der Flexibilitdt und der Neuverteilung der
Arbeit diskutiert. Beispielsweise haben sich die franzdsischen Soziolog/innen
Margaret Maruani, Emmanuéle Reynaud und Pierre Desmarez (1990) der
Aufgabe zugewandt, die Bedingungen fiir eine Beschiftigungssoziologie zu
formulieren, indem sie die sozio-6konomischen Voraussetzungen und Folgen
der Flexibilisierung von Beschiftigungsverhiltnissen thematisieren, die
Schwierigkeiten gewerkschaftlicher Politik im Rahmen der Debatten der
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vergangenen 15 Jahre {iber Arbeit- und Beschiftigungspolitik sowie die
Fortentwicklungen des Arbeits- und Sozialrechts. Es wird gefragt, worum es
sich bei Beschdftigung eigentlich handele? - Ausgefiihrt wird sodann, daBl vom
soziologischen Standpunkt Beschiftigung nur als kollektives Phdnomen zu
verstehen sei, d.h. als hierarchisch aufgebaute Gesamtheit der Beziehungen
zwischen diesen drei Elementen, die ihrerseits ,hierarchisiert” und in Kategorien
eingebunden und ebenfalls sozial strukturiert seien. ,,Beschiftigung” umfasse
daher sowohl die Bedingungen fiir den Zugang zu Berufstitigkeit als auch die
Bedingungen ihrer Ausiibung (vgl. ebenda).

In dieser hier angefiihrten Sichtweise setzt eine sozialwissenschaftliche Analyse
des Arbeitsmarktes also voraus, daB sowohl die Merkmale als auch die
Hierarchien, die einerseits in der potentiellen Erwerbsbevélkerung und
andererseits auf der Ebene der Arbeitsplitze anzutreffen sind, als grundsitzlich
»s0zial“ bedingt begriffen werden miissen. Maruani und Reynaud beziehen in
ihrem Versuch, ein Forschungsgebiet zu konstituieren, die Weiterentwicklung
der Analysen der Segmentierung des Arbeitsmarktes ein, unter anderem indem
sie fragen, ob es zutreffe, daB ein neues Paradigma, ndmlich das der Produktion
von Flexibilitdt und Prekaritit durch Regeln und Konventionen sich heute als
ebenso durchsetzungsféhig erweisen konne wie vor mehr als einem Jahrzehnt
das Paradigma der Segmentierung.

Damit aber ist die Frage aufgeworfen, ob die Segmentationstheorie passé ist?

Zur Erinnerung: Es gab theoretische und gesellschaftspolitische Griinde fiir
Segmentationsansidtze. - Zu Beginn der 80er Jahre konnte aufgrund der
theoretischen Entwicklung und der gesellschafispolitischen Lage in der
Bundesrepublik Deutschland zusammenfassend in der Retrospektive formuliert
werden, daB den verschiedenen Ansdtzen zur Erklirung von
Arbeitsmarktsegmentation gemeinsam sei, daB sie sich kritisch gegen den
gleichgewichtstheoretischen Ansatz der Neoklassik wenden und zentrale
Okonomische Verhaltensannahmen der Neoklassik durch soziologische
Erkldrungsmuster fiir das Handeln von Betrieben und Arbeitskraftanbietern auf
dem Arbeitsmarkt ersetzen (Neuendorff 1992: 191). Neben der theoretischen
Frontstellung sei die Entwicklung von Ansétzen der Arbeitsmarktsegmentation
auch durch politisch-praktische Problemstellungen in Gang gebracht worden.
Das Scheitern der Projekte der “Great Society in den USA (die
innenpolitischen Reformprogramme der Kennedy- und Johnson-Administration
in den 60er Jahren), insbesondere der Bildungsreformen, die zwar die
Qualifikation der farbigen Arbeitskrifte erhohte, gleichwohl aber nicht zur
Verminderung der Arbeitslosigkeit unter der jetzt besser qualifizierten farbigen
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Bevolkerung fiihrte, hétten nach neuen Erkldrungsansdtzen verlangt. -
Neuendorff erinnert in seinen Ausfithrungen daran, daB im Rahmen empirischer
Untersuchungen iiber die Strukturen und Prozesse der Arbeitsmirkte in den
verschiedenen Stiddten der USA in den 60er Jahren festgestellt wurde, daf3
lingere und bessere Ausbildung weder zu geringerer Arbeitslosigkeit noch zu
héheren Einkommen bei der farbigen Bevélkerung gefiihrt hatte. Im Rahmen
der sich damals konstituierenden  Segmentationsforschung  wurde
herausgearbeitet, da3 soziale Herkunft, ethnische Zugehorigkeit, Geschlecht,
Wohngebiet und Wirtschaftszweig das entscheidende Gewicht haben bei der
Herausbildung der jeweiligen Arbeitsmarktchancen. Damit war in der
Forschung ein Ansatz gegeben, den entscheidenden Differenzpunkt zur
Humankapitaltheorie zu formulieren, die davon ausgeht, daB die
bildungsbedingten fachlichen Qualifikationen die ausschlaggebenden seien bei
der kiinftigen Positionierung auf dem Arbeitsmarkt: “Die offensichtliche soziale
Diskriminierung bestimmter Kategorien von Arbeitskriften (Farbige,
Immigranten, Frauen) verlangte deshalb nach Erklirungsansitzen, die gerade
nicht von der bildungs- und qualifikationsbedingten Produktivitdt der
individuellen Arbeitskraft ausgingen, sondern umgekehrt bei gesellschaftlich-
Okonomischen Verhiltnissen und Strukturen ansetzten, die den jeweiligen
Arbeitskraftanbietern immer schon vorgeordnet sind und die deren Fihigkeiten,
Verhaltensweisen und Handlungsméglichkeiten in spezifischer Weise prigen®
(ebenda: 195).

Im AnschluB3 an diese auf die Behinderungen von Chancengleichheit bezogenen
Untersuchungen der 60er Jahre in den USA konstituierte sich bekanntlich ein
neues Forschungsgebiet, ndmlich das der sozialwissenschaftlichen
Arbeitsmarktforschung, dessen zentrale Differenz zu neoklassischen
Erkldrungsansdtzen in der Verdnderung der Betrachtungsweise von
Arbeitsmarktstrukturen besteht. Nicht mehr die Angebotsseite, sondern die
Nachfrageseite auf dem Arbeitsmarkt bestimmte - in dieser neuen
segmentationstheoretischen Sichtweise - in erster Linie tiiber Allokation,
Gratifikation und Qualifikation von Arbeitskriften. Segmentationstheoretische
Ansitze versuchen also, so 1dBt sich zusammenfassen, die Bedingungen
theoretisch abzuleiten und empirisch zu ermitteln, die dazu fiihren, daB Betriebe
als Nachfrager nach Arbeitskraft Strukturen erzeugen, die zu einer Aufspaltung
des Arbeitsmarktes in gegeneinander abgeschottete Teilarbeitsmirkte fiihren,
obgleich doch eigentlich aufgrund des Lohnarbeitsverhiltnisses ein Interesse der
Betriebe an einem offenen, unsegmentierten Arbeitsmarkt zu erwarten wiire.
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In der Bundesrepublik Deutschland wurden in der Folge in den spiten 60er und
den 70er Jahren, verschiedene arbeitsmarkttheoretische Ansidtze mit den
theoretisch-analytischen und empirischen Arbeiten {iber betriebliche Strategien
des Arbeitskrafteinsatzes verkniipft. Geschlechtsbezogene Analysen im
Ausgang von der Segmentationstheorie wurden quasi im AnschluB
durchgefiihrt; unterstrichen wurde in ihnen die Doppelorientierung erwerbs-
titiger Frauen und Miitter auf Familie und Beruf und die entsprechend
erforderlich werdende komplexere Bestimmung dessen, was das Arbeitsver-
mogen von Frauen ausmacht.

Bisherige Forschungen zur Erweiterung des segmentations- bzw.
segregationstheoretischen ~ Ansatzes und die  geschlechtsspezifische
Arbeitsmarktstrukturierung und Spaltung sowie die neuere franzosische als auch
westdeutsche beschéftigungssoziologische Diskussion haben in vielfiltiger
Weise versucht, die Beziehungen in den Mittelpunkt zu stellen, in denen die
Reproduktions- und Transformationsmechanismen von Erwerbsarbeit sowohl zu
den Formen des Ubergangs von Nichterwerbs- zur Erwerbstitigkeit (oder
umgekehrt) als auch zu den Funktionsweisen des Arbeitsmarktes stehen.
Einerseits wurde herausgearbeitet, dal das Paradigma der 70er und beginnenden
80er Jahre, das der Segmentation, durch ein neues, das der Produktion von
Flexibilitdt ersetzt worden sei. Zum anderen wurde unterstrichen, daf3 nach wie
vor von einem Gesamtarbeitsmarkt auszugehen sei, der eine Struktur habe und
in Segmente unterteilt sei, einschlieBlich derer, die nicht dem
Lohnarbeitsverhiltnis unterworfen seien (vgl. z.B. Desmarez 1990). Damit ist,
so scheint es, zumindest in der Sichtweise der franzosischen
Beschiftigungssoziologie, die Segmentationstheorie nicht passé. Im Gegenteil:
Ihr wird neue Erklarungskraft zugesprochen, auch und vor allem deshalb, da sie
besser in der Lage zu sein scheint, bezogen auf einen Gesamtarbeitsmarkt
Erkldrungen anzubieten, die auf gesellschaftliche Prozesse und ihre Dynamik
rekurrieren, anstatt auf splitterhafte Flexibilitits- und Prekarititsaussagen.

Diese in der Beschiftigungsforschung aufgeworfenen Fragen versuchen, von
verschiedenen Richtungen kommend, eine Erweiterung segmentations-
theoretischer Ansétze und Sichtweisen vorzunehmen. Sie stellen einerseits ab
auf eine Doppelorientierung von Frauen auf Familie und Beruf; andererseits,
allgemeiner, auf Reproduktions- und Transformationsmechanismen der
Lohnarbeit in die Formen des Ubergangs von der Nichterwerbs- zur
Erwerbstitigkeit.
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Ich betonte oben, daf3 die Professionalisierungsforschung seit den frithen 80er
Jahren, zumindest im deutschsprachigen Raum, nicht entscheidend
weitergefiihrt  wurde und ortete die Griinde in  konstatierten
Deprofessionalisierungs- und Differenzierungsprozessen sowie auch zunéichst in
der Orientierung der Frauenforschung an einer Patriarchatsthese, die die
Komplexitit und Differenziertheit moderner Gesellschaften nicht immer in allen
Facetten in den Blick nahm.

Liel sich zuvor feststellen, dal in der Gender-Forschung der strukturelle
Uberbau der Gesellschaft z.T. aus dem Blickfeld zu geraten droht, so 148t sich
fir die Beschéftigungsforschung, d.h. insbesondere die segmentationstheo-
retische Forschung ein analoges Problem feststellen. Auch ihren Analysen
entziehen sich Macht und Herrschaftsverhiltnisse, wenn sie nicht an positionale
berufliche und/oder betriebliche Strukturen riickgebunden werden. Sowohl die
erweiterte Segmentationsforschung ebenso wie die Professionalisierungs-
forschung, auch wenn sie sich bereits als Forschung in der Tradition der
Genderforschung versteht, haben bisher noch nicht Anschluf3 gefunden an die
Untersuchungen moderner Organisationen. Hier verspricht das Konzept des
Expertennetzes spezifischere EinfluB3- und Machtressourcen in Arbeitsorgani-
sationen und ihnen vorgeordnete Sphiren besser aufspiiren zu helfen.’
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Beate Krais

Karrieren von Frauen in der Wissenschaft

1.  Vorbemerkung

Mein Beitrag stiitzt sich auf zwei empirische Untersuchungen, die ich an
Instituten innerhalb und auBerhalb der Universititen durchgefiihrt habe bzw. zur
Zeit noch durchfiihre. Im Zusammenhang mit diesen Untersuchungen habe ich
Institutsdirektoren und Professoren interviewt und auch auBerhalb des strengen
Interview-Kontextes mit vielen Professoren und Abteilungsleitern in ihrer
Funktion als Vorgesetzte und Mentoren von Nachwuchswissenschaftlern
gesprochen. Dabei zeigte sich, daB es bei ihnen eine ganz bestimmte Sichtweise
des Problems weiblicher Karrieren in der Wissenschaft gibt: In der Sicht der
Chefs und Mentoren sieht das Problem so aus, daB3 Frauen an einem bestimmten
Punkt, oft mit AbschluB3 der Dissertation, aus der Wissenschaft »aussteigen® -
sie folgen ihrem Mann an einen anderen Ort, wollen unbedingt ein Kind
bekommen oder wenden sich aus nicht nachvollziehbaren Griinden von der
Wissenschaft ab. Oft haben die Doktorviter/Chefs/Mentoren viel in die jungen
Frauen investiert, finden sie fachlich sehr gut, und sind dann enttiuscht iiber
diesen Ausstieg.

Eine andere Beobachtung ist, daB die jungen Frauen Diskriminierungs-
erfahrungen ganz offensichtlich nicht wihrend der Promotionsphase machen,
jedenfalls berichten sie nicht iiber solche Erfahrungen und verneinen auch bei
direkter Nachfrage, mit Diskriminierungen konfrontiert worden zu sein,
wihrend die Frauen, die nach der Promotion in der Wissenschaft bleiben, von
massiven Diskriminierungen berichten. Dennoch ist die Promotionsphase ganz
entscheidend fiir die Einschiitzung, ob ,,Wissenschaft etwas fiir mich ist“ - und
allzu hiufig kommen die Doktorandinnen zu einem negativen Urteil.

Diese beiden Beobachtungen waren der Ausgangspunkt fiir die Fragestellung,
der ich in meinen Untersuchungen nachgehe.
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2 Fragestellung und Konzeption der Untersuchungen

Betrachtet man die Bildungs- und Berufsverldufe von Frauen vom Eintritt in die
Universitdt an, so kann man feststellen, da3 nicht nur weniger Frauen als
Miénner promovieren, sich habilitieren, eine Stelle als Nachwuchswissen-
schaftlerin innehaben, man wird auch feststellen, da3 Frauen von Karrierestufe
zu Karrierestufe immer seltener werden: Auf dem Weg nach oben verschwinden
die Frauen. In der Wissenschaft erscheinen Karrieren von Frauen als Prozesse
der Selbsteliminierung, oft auch als steckengebliebene Karrieren, die an die
Rénder oder in Nischen des Wissenschaftsbetriebes gefiihrt haben - z.B. in die
Dokumentation, in die Didaktik, die Offentlichkeitsarbeit, die
Wissenschaftsorganisation und -verwaltung. Sie werden interpretiert als
Ergebnis subjektiv begriindeter Entscheidungen gegen eine wissenschaftliche
Laufbahn, fiir eine zwar qualifizierte, aber deutlich weniger anspruchsvolle
ruhigere, zuarbeitende Berufstétigkeit oder gar fiir die radikale Alternative eines
Lebens als Ehefrau und Mutter.

Unsere Frage lautet nun: Wie kommt es, daf die Frauen auf dem akademischen
Karriereweg verschwinden? Die Frage ist also nicht: warum sie nicht in
gleichem Mal3e wie die jungen Ménner einsteigen, sondern: warum die Frauen,
die bereits eingestiegen sind, wieder aussteigen. Und meine Ausgangsthese ist,
dal3 das, was aussieht wie eine Folge persénlicher Wahlen, in hohem Malle
geprigt und beeinfluft ist von den Strukturen und der Praxis der Wissenschaft
selbst. Daran schlieBt sich eine zweite Frage an: Welche Aspekte von
Wissenschaft und Forschung sind es, die dazu fithren, daB ein groBer Teil der
Frauen, die - etwa mit einem Promotionsstipendium - bereits den Einstieg in die
Wissenschaft gefunden haben, diesen Weg nicht weiterverfolgen? Daf3 ihr
Berufsweg sie aus der Wissenschaft wieder herausfiihrt?

Um diese Fragen zu beantworten, betrachten wir in den Studien, {iber die hier zu
berichten ist, den Wissenschaftssektor als soziales Feld mit eigenen Strukturen
und Funktionsmechanismen, als ein mit einer eigenen Logik ausgestattetes
»opiel“ um Macht und EinfluB. Wir fragen also danach, welche Strukturen,
Hierarchien, soziale Konstellationen, aber auch, welche Selbstverstind-
lichkeiten, alltdglichen Praxen, Interaktionen des sozialen Feldes Wissenschaft
so wirken, daf3 im Ergebnis Frauen in den Spitzenpositionen dieses Feldes kaum
prisent sind. Wir haben uns auf vier Problemkomplexe konzentriert:

e auf die strukturellen Bedingungen fiir Nachwuchskarrieren und ihre
besondere Brisanz im Kontext der Lebensverldufe und Lebensplanungen von
Frauen,
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e auf Prozesse des Cooling-out in der unmittelbaren Interaktion,

o auf die Bedeutung agonaler Verhaltensweisen und Motivierungen bei
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern sowie

e auf die Bedeutung von Mentoren.

Zur Datenerhebung wurden in der Studie A neun Forschungsinstitute
unterschiedlicher Grofe ausgewéhlt, die die Fachrichtungen Chemie,
Kernphysik, Biologie, Informatik, Geschichte, Jura abdecken. In allen Instituten
wurden im Zeitraum von Juni 1995 bis September 1996 mit
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern unterschiedlichen Karriere- und
Hierarchie-Status ausfiihrliche offene Interviews gefiihrt. In der Regel haben wir
pro Institut jeweils einen Direktor befragt, drei oder vier Wissenschaftlerinnen
und drei ihrer ménnlichen Kollegen. Es gab Institute, in denen die drei befragten
Wissenschaftlerinnen 100% der weiblichen Grundgesamtheit ausmachten,
einschlieBlich der Diplomandinnen. In den anderen Instituten représentierten die
drei bis vier befragten Wissenschaftlerinnen 50 - 80% der weiblichen
Grundgesamtheit. Studie B nimmt mit ethnographischen Methoden zwei Ficher
an verschiedenen Universitdten in den Blick: Biochemie und Geschichte
(Jeweils 2 Institute pro Fach).

3. Ergebnisse: Das soziale Feld Wissenschaft und die Frauen
3.1 Wissenschaftlicher Nachwuchs und die Kultur der Knappheit

Die Lage des wissenschaftlichen Nachwuchses in Deutschland weist, verglichen
mit Ldndern &hnlicher gesellschaftlicher Entwicklung und Forschungstradition,
einige strukturelle Eigentiimlichkeiten auf, die eine wissenschaftliche Karriere
als besonders schwieriges Unterfangen erscheinen lassen. Besonders zwei
Strukturmerkmale bestimmen die Lage des Nachwuchses:

e Das formal und explizit bestimmte Positionsgefiige an Universititen und
Forschungsinstituten ist relativ wenig differenziert; charakteristisch ist die
Unterscheidung in Spitzenpositionen mit groBer Entscheidungsbefugnis
und -freiheit und Nachwuchspositionen, wihrend intermedidre Positionen
praktisch fehlen. Der Bereich der Nachwuchs-Positionen an den
untersuchten Forschungsinstituten ist in sich recht differenziert (er umfafBt
studentische Hilfskrdfte und Diplomanden, Doktoranden, Postdoc-
Stipendiaten, Honorarkrifte, wissenschaftliche Angestellte
unterschiedlichster Vertragsformen und -dauer), zwischen der groen Zahl
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von Nachwuchs-Positionen und den wenigen Direktorenpositionen gibt es
jedoch nur die C2/C3-Stellen, die allerdings selten sind und im Regelfall
die gleichen Zugangsvoraussetzungen haben wie die Direktoren-Positionen
(Habilitation). Die Kluft zwischen Nachwuchs- und Direktoren-Positionen
ist, was Einkommen, Beschiftigungssicherheit, Entscheidungsbefugnisse
und Kompetenzen der Vertretung nach aulen angeht, sehr groB. Die
wenigen C2/C3-Stellen vermdgen es nicht, ein Kontinuum zwischen diesen
beiden Karriere-Polen herzustellen. Der Sprung in eine Professur an einer
Universitidt ist moglich und idealiter als Regelfall vorgesehen, dabel
missen jedoch die Zugangsprozeduren der Universitdt (v.a. die
Habilitation) beachtet werden, d.h. Verhiltnisse und Verfahren, die - von
den auBeruniversitdren Forschungsinstituten her gesehen - nicht
institutionsintern gesteuert werden konnen. Der wissenschaftliche
Nachwuchs in Deutschland kann also nicht klettern, er muf3 springen, und
zwar aus einer Position der relativen Abhéngigkeit in eine Spitzenstellung.

e Wann und ob der Sprung in eine verantwortliche Position gelingt, ist nicht
vorherzusagen, vor allem aber liegt das Gelingen auBlerhalb der
Handlungskontrolle der jungen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler.
Die Unwégbarkeit der beruflichen Karriere beeinflult dariiber hinaus auch
die iibrigen Lebensbereiche und auf diese Weise die gesamte
Lebensplanung.

Positionen fiir junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler sind - an
Universititen wie an auBeruniversitiren Forschungsinstituten - formal nicht-
selbstédndige Positionen. Entscheidungen iiber die Forschung bediirfen stets der
Zustimmung von Vorgesetzten (Professoren, Direktoren). Die Beschiftigungs-
situation ist im Regelfall instabil, d.h. es gibt auch in diesem Punkt eine hohe
Abhingigkeit von Vorgesetzten. Fiir junge Leute, die eine Wissenschaftskarriere
einschlagen wollen, bedeutet das, da} sie in einer Konstellation formaler
Unselbsténdigkeit, in einer Situation, die in hohem Mafe als Lernsituation
definiert ist, zeigen miissen, da sie inhaltlich selbstindig arbeiten und
Entscheidungs- und Fiithrungskompetenzen iibernehmen konnen. Sie miissen
sich in ihrem Fach einen Namen machen, sie miissen nach auBlen deutlich
machen, daf3 sie in der Lage sind, initiativ und umsichtig zu handeln, junge
Menschen in der Forschung anzuleiten und innovative Forschungsprogramme zu
entwickeln.

Erschwerend kommt hinzu, daB3 fiir die Universititen und in noch stirkerem

MaBe fiir die auBeruniversitdren Forschungsinstitute das ,,Modell der grofBen
Personlichkeit” gilt, d.h. die Vorstellung, daBl die Arbeitsweise und die
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Strukturen eines Instituts stirker von der ,groBen Persénlichkeit“ gepriigt
werden als von vorgegebenen, ohne Ansehen der Person funktionierenden
rechtlich oder rechtsférmig geregelten Strukturen. Der Personlichkeit der
Direktoren, die fiir ein bestimmtes Arbeitsgebiet verantwortlich sind, kommt
daher, jedenfalls im Selbstversténdnis der Organisation, eine enorme Bedeutung
zu. Die Einzigartigkeit, die herausgehobene Stellung der Position, die
gewissermaf3en den Fluchtpunkt der Karriere junger Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler ausmacht, wird dadurch noch unterstrichen, die Distanz, die zu
iberspringen ist, wird betont.

Aus der Sicht des wissenschaftlichen Nachwuchses liegt die Definitionsmacht
liber die entscheidende Karriereposition - das ist die Stelle, auf der man sich
habilitieren kann - beim Direktor. In eine solche Position zu gelangen bleibt
damit dem komplexen, in der Regel implizit funktionierenden Spiel sozialer
Interaktions- und Aushandlungsprozesse iiberlassen. So ist eine wissenschaft-
liche Karriere immer eine Gratwanderung zwischen der Einpassung in die -
stark durch die Persénlichkeit des Direktors geprégten - fachlichen und sozialen
Strukturen und dem Einschlagen eines eigenstindigen Weges als
Wissenschaftler.

Bei unseren Interviews hat sich nun gezeigt, daB der Arbeitsalltag und das
Verstdndnis vom ,normalen” Karriereverlauf von Institut zu Institut sehr
unterschiedlich sind. In einer Reihe von Instituten fanden wir Normierungen und
Vorstellungen von der wissenschaftlichen Arbeit und einer erfolgreichen
wissenschaftlichen Karriere, die wir als ,Kultur der Knappheit® bezeichnen
wollen. Dazu gehért zundchst eine rdumliche Situation, die karg und beengt
wirkt, aber auch Geld erscheint knapp bemessen. Ein besonders knappes Gut ist
jedoch die Zeit, und zwar die tigliche oder wochentliche Arbeitszeit ebenso wie
die Zeit, die flir eine wissenschaftliche Karriere zur Verfligung steht. Insgesamt
erscheint die wissenschaftliche Karriere als ein miihsamer, entbehrungsreicher
Weg, ein Weg, den man am besten mit dem Wort »per aspera ad astra“
beschreibt. Dieses Bild hat eine groBe, den Alltag und das BewuBtsein prigende
Kraft.

Die Vorstellung von der zeitlichen Ordnung des Arbeitstages und der
wissenschaftlichen Karriere geh6ren wie das Verhiltnis von Spitzenpositionen
und Nachwuchspositionen zu den strukturellen Bedingungen, die fiir junge
Ménner ebenso gelten wie fiir junge Frauen. Dennoch wirkt die ,Kultur der
Knappheit“, insbesondere ihre zeitliche Dimension, geschlechtsspezifisch
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unterschiedlich. Eine kritische Phase scheint hier insbesondere die Phase der
Promotion zu sein, und zwar aus drei Griinden:

(1) Es ist fiir die Doktorandinnen keineswegs von vornherein ausgemacht, daf3
sie in der Forschung bleiben, so wie es fiir sie keineswegs schon zu Beginn des
Studiums feststand, da sie promovieren wiirden. Wie Schiiler aus
bildungsfernen Schichten die Entscheidung iiber ihren weiteren Bildungsweg
von einem erfolgreichen Schulbesuch abhidngig machen, so ist auch fiir junge
Frauen, die in die Forschung gehen, dieser Weg offensichtlich ein Weg der
kleinen Schritte. D.h., die Absicht zu promovieren bildet sich erst mit dem
erfolgreichen Diplom heraus, und die Entscheidung iiber den Verbleib in der
Wissenschaft wird abhéngig gemacht von den Erfahrungen mit und bei der
Promotion.

(2) Die jungen Frauen zeichnen die Wissenschaftler-Existenz als eine freudlose
Existenz, in der fiir eine lange Zeit das Leben auBlerhalb des Instituts, auBBerhalb
der wissenschaftlichen Arbeit, und vor allem: das Leben mit einer Familie
praktisch nicht stattfindet. Eine wissenschaftliche Karriere und das Leben mit
einer Familie, mit Kindern, erscheinen als Alternative: Es gibt nur das eine,
beides zusammen geht nicht, jedenfalls nicht fiir eine Frau. Das wird auch
dadurch bestétigt, dal die jungen Frauen in ihrem engeren und selbst im
weiteren Umkreis keine wissenschaftlich erfolgreichen Frauen sehen, die mit
Kindern leben.

(3) Die arm und freudlos erscheinende Wissenschaftler-Existenz erhélt ihre
besondere Problematik fiir die Doktorandinnen dadurch, daB sie hier die
Lebensperspektive ihrer ménnlichen Kollegen mit ihrer eigenen kontrastieren:
Wiéhrend sie selbst, sollten sie sich auf den dornenreichen Weg einer
wissenschaftlichen Karriere machen, ihr Leben ganz auf die Arbeit verlegen
wiirden, wire es doch ihren Kollegen moglich, zugleich eine Familie zu haben -
mit allem, was dies an emotionaler Unterstiitzung, an Geborgenheit, an
Kompensation bedeutet. So sagte Christa A. (Doktorandin):

,,...wenn man als Frau keine Familie hat, und dieser Job erfordert aufierdem
auch noch, dafi man wirklich fast Tag und Nacht arbeitet, dann hat man
vielleicht auch nicht mehr so die hdufigen Moglichkeiten zu Treffen mit
Freunden und Bekannten und so, und ich denke mal, dann nimmt man alles
wahnsinnig wichtig, was hier im Institut stattfindet, das wird dann so die Welt
fiir einen (...), und wenn dann irgendwas mal schief geht (...), dann hat man
tiberhaupt gar nichts mehr sonst - als Frau. Mdnner haben immer noch ihre
Familie zu Hause, fast alle. *

58



3.2 Cooling-out in der face-to-face-Interaktion

Da formal geregelte, transparente Strukturen fiir Nachwuchskarrieren nicht
existieren, erhalten informelle Regelungen, implizite Aushandlungen und der
latente Sinn von Interaktionen zwischen Vorgesetzten und Nachwuchswissen-
schaftlerinnen bzw. -wissenschaftlern ein um so gréBeres Gewicht. Die jungen
Frauen machen jedoch hiufig die Erfahrung, daB sie als Wissenschaftlerin
negiert werden.

Im wissenschaftlichen Alltag bedeutet das Folgendes:

(1) Zunéchst einmal machen junge Wissenschaftlerinnen die Erfahrung, daB ihr
Wort nicht das gleiche Gewicht hat wie das ihrer minnlichen Kollegen. Ihre
Redebeitrige werden nicht beachtet, beiseitegeschoben, sie werden
unterbrochen, ihre Leistungen werden angezweifelt, nicht aufgenommen in den
Kreis der ,,wirklich substantiellen® Arbeiten des Instituts, auf die man sich dann
auch bezieht. Man hat als Frau einfach ,wesentlich weniger impact” in
Diskussionen, wie sich Charlotte P. (Postdoc) ausdriickt. Auf diesen Sachverhalt
zielt auch die im MPG-Spiegel 3/1991 wiedergegebene AuBerung von
Christiane Niisslein-Volhard, sie habe hiufig ,unter dem Gefiihl, nicht
ernstgenommen zu werden, gelitten® (S. 34) - und keineswegs nur zu Beginn
ihrer wissenschaftlichen Laufbahn. Die Botschaft, die in diesen Interaktionen
vermittelt wird, heif3t: Sie gehdren hier nicht hin, denn Sie haben nicht das Zeug
dazu.

(2) Es gibt noch eine zweite Botschaft, die in die gleiche Richtung geht. Diese
lautet: Wenn Sie wirklich eine Frau sein wollen, d.h. auch Kinder haben wollen,
dann ist ihr Ort im Heim und am Herd. Damit werden Frauen immer wieder auf
eine Rolle verwiesen, die sie mit ihrem Engagement in der Forschung, und sei es
»hur® der erste Schritt in Form der Promotion, fiir sich bereits - fiir alle sichtbar -
abgelehnt haben. Diese Botschaft vermitteln auch Vorgesetzte, die sich der
Wirkung ihrer Worte méglicherweise nicht einmal bewuBt sind.

Dazu berichtete Christa A. (Doktorandin):

»Also z.B. die Frau F., die ja jetzt ein Kind bekommt, sie hatte diese sehr gute
Verdffentlichung kiirzlich und daraufhin wurde wohl mein Chef angeschrieben,
ob er nicht Lust hdtte, auch irgendwie noch einen Review-Artikel zu schreiben.
Und nun wdre es ja irgendwie das Fairste gewesen, er hitte jetzt sie mal
gefragt, aus dem einen Grund, daf3 er den ersten Ubersichts-Artikel (...) schon
mit dem anderen Postdoc geschrieben hat, und aus dem zweiten Grund, weil er
Ja diese Einladung fiir diesen Artikel eigentlich erst aufgrund der
Verdffentlichung von Frau F. gekriegt hat, nicht? (...) Auf jeden Fall, als sie
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dann selber ihren Chef auch darauf hingewiesen hat, dann kénnten wir das mal
zusammen schreiben, das hat sie ihm, glaube ich, sogar ein bifichen empfohlen,
also auf eine nette, hofliche Art, denke ich mal, und da meinte er dann so: Nein,
nein, Sie haben dann ja andere Dinge im Kopf - namlich das Kind.

(3) An diesem Bericht wird noch etwas anderes deutlich, was oft {ibersehen
wird. Interaktionen spielen sich nicht nur zwischen den direkt Beteiligten ab,
haben also nicht nur eine Wirkung auf die jeweiligen Interaktionspartner, sie
haben auch den Charakter einer Auffithrung. Es gibt immer auch Beobachter des
Geschehens, Zuschauer, die vermittelt {iber die Auffilhrung sozialen Handelns
lernen, welche Regeln in einem bestimmten sozialen Kontext gelten, und auch,
wer welche Regeln beachten mull und wer sie verletzen darf. So haben Vorfille
wie der oben berichtete Folgen, die weit liber die unmittelbar Beteiligten
hinausgehen. Die Doktorandinnen beispielsweise bekommen damit vorgeflihrt,
wie es einer Wissenschaftlerin ergeht, die ein Kind bekommt: Sie wird als
Wissenschaftlerin negiert. Faktisch werden damit Prozesse des Cooling-out in
Gang gesetzt, jene Prozesse, die schlieBlich zur Selbsteliminierung der Frauen
aus der Forschung fiithren. Der Sinn dieser Interaktionen, in denen das
Geschlecht der Wissenschaftlerin, nicht aber ihre Leistung thematisiert wird, ist,
Frauen klarzumachen, dal3 sie Frauen sind und als solche keinen Platz in der
Wissenschaft, genauer: in leitenden Positionen der Wissenschaft, haben. Dieser
Typus von Interaktionen ist um so wirksamer, je weniger sich Frauen der
sozialen Bedingtheit ihrer Situation bewuBt sind, und das hei3t auch, je
selbstverstiandlicher ihnen die géngigen Vorstellungen sind tiber das, was eine
Frau zu tun und zu lassen hat - also z.B. in den alten Bundeslédndern ein Konzept
von Mutterschaft, das im Grunde die Berufstétigkeit eine Frau nicht zulaft.

3.3 Konkurrenz und agonale Motivierung bei Ménnern und Frauen

In vielen Untersuchungen ist darauf hingewiesen worden, daB Frauen mit
Konkurrenz und Wettbewerb anders umgehen als Minner, und auch in den
Interviews kam dies immer wieder zur Sprache. Nun ist es keineswegs so, daf3
Frauen Wettbewerbssituationen grundsidtzlich meiden wiirden oder zu
Verhaltensweisen der Konkurrenz nicht in der Lage wéren, wie umgekehrt
Minner selbstversténdlich tragfahige Konkurrenzbeziehungen aufbauen kénnen
- im {ibrigen gerade vermittelt {iber das Austragen von Konkurrenzen. Aber das
ist ein anderes Kapitel. Um die hier beobachteten Unterschiede genauer fassen

zu konnen, scheint es uns fruchtbar, die Kategorie des Agonalen zu Hilfe zu
nehmen.
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Wissenschaftliche Institutionen sind in hohem MaBe agonal organisierte
Institutionen, d.h. die Herstellung von Rangordnungen auf der Basis eines
Gegeneinander, das Erbringen von Leistungen nicht nur um ihrer selbst willen,
sondern um einen Positionsgewinn zu erzielen, das Element von
Herausforderung und Sich-Durchsetzen gegen die ,,Mit-Spieler” sind zentrale
Aspekte der Funktionsweise von Wissenschaft. Als ein Beispiel von vielen soll
eine Bemerkung eines Professors fiir Elektrotechnik der TU Wien herangezogen
werden.

In einem in der Wissenschaftszeitschrift ,,heureka!“3/98 abgedruckten Interview
sagt er: ,,Wissenschaftler sind Leute, die die gleichen Emotionen haben wie
andere auch, die Karriere machen wollen, die jemand anderen ausstechen wollen
und &hnliches.“ (Hervorhebung von der Verfasserin). Um zu zeigen, daB
Wissenschaftler die gleichen Emotionen haben ,,wie andere auch®, hiitte man
viele Gefiihlsregungen und -strebungen nennen konnen; dem Wissenschaftler
fillt vor allem eine ein: daB er andere ausstechen will.

Die agonalen Aspekte von Wissenschaft gelten nicht nur als legitim, sondern
werden auch hoch bewertet. Adversitit, ein Grundton des Gegeneinander in der
wissenschaftlichen Arbeit, wird von den Beteiligten als anstachelndes Element
empfunden, als eine Herausforderung, die iiberragende Leistungen erst
ermdglicht. Entscheidend fiir diese agonale Struktur ist jedoch, daB es sich dabei
um Rituale der Adversitit handelt, d.h. daB8 gewissermaBen ein Rahmen gesetzt
wird, innerhalb dessen Adversitit nach bestimmten Regeln ausgetragen wird,
wie bei den ritterlichen Turnieren oder den sportlichen Wettkdmpfen der
griechischen Antike. Nur innerhalb dieses Rahmens ist Adversitit erlaubt. Das
Gegeneinander innerhalb dieses Rahmens darf nicht dariiber hinaus getragen
werden - so miissen die Kontrahenten eines Streits um die angemessene
Methode oder die richtige Interpretation der Daten in der Lage sein, beim
nichsten Treffen im Gutachtergremium eines Journals oder eines Instituts
verniinftig zu kooperieren. Und nicht nur das: iiber die Rituale der Adversitit
lauft auch die Anerkennung des ,,Gegners®, die Anerkennung dessen, den man
»ausstechen” will. Wer kein Kontrahent sein kann, ist auch nicht
»satisfaktionsfihig®, d.h. ist im wissenschaftlichen Feld nicht ernstzunehmen.

Die Fihigkeit, das Geschehen in der Forschung unter diesem agonalen Aspekt
zu interpretieren, oder auch: der Sinn fiir die agonale Dimension
wissenschaftlicher Arbeit, scheint bei Ménnern und Frauen unterschiedlich
ausgeprdgt zu sein. Sich durchzukdmpfen auf dem Weg ,,per aspera ad astra“
und damit sich und anderen zu beweisen, wie gut man ist, kann vor dem
Hintergrund einer agonalen Motivierung von jungen Minnern oft als
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Herausforderung gesehen, ja, es kann ins Heroische iibersteigert werden. Wird
diese Dimension sehr betont, ergibt sich eine spezifische Selektion bei
Wissenschaftlern, die bei weniger agonal motivierten Ménnern, vor allem aber
bei Frauen die Abkehr von der Wissenschaft befordert. Es kommt hinzu, daB fiir
junge Frauen noch unsicherer bleiben muBl, ob sie dieses Ziel tatsichlich
erreichen werden: Nach den Regeln der ,Kausalitit des Wahrscheinlichen®
stehen ihre Chancen ungleich schlechter als die ihrer Kollegen, gibt es doch
kaum Frauen an der Spitze der Wissenschaftsinstitutionen.

3.4 Das Vertrauen des Chefs: Uber die Rolle von Mentoren

Die strukturell angelegte Bedeutung ,,groBer Ménner* in der Wissenschaft hat
zur Folge, da3 die Einpassung in den WissenschaftsprozeB unmittelbar an die
Person des Mentors/Professors gekniipft ist, in dessen Abteilung die
Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler arbeiten. Die Orientierung
an seinem Wissenschaftsstil und seinen Leistungserwartungen, an seinem
Umgang mit den Funktionsmechanismen und Regeln des Wissenschaftsbetriebs
ist unvermeidlich. Gerade fiir Anfinger sind damit jedoch nicht nur z.T.
anstrengende Anpassungsleistungen, sondern auch wichtige Identifikations-
angebote verbunden. Fiir junge Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
fungieren Mentoren vor allem als Leitfiguren, die nicht nur
Forschungsaufgaben, Zeitplane und Arbeitstechniken definieren und damit
bestimmen, wie Forschung betrieben wird, sondern die ihnen vorfiihren, was
eine Wissenschaftler(innen)-Personlichkeit ausmacht, wie Wissenschaft und
Wissenschaftlichkeit erfolgreich verkorpert wird. Daf3 es nur so wenige Frauen
in wissenschaftlichen Spitzenpositionen und daher kaum weibliche Mentoren
gibt, bedeutet fiir junge Wissenschaftlerinnen ein empfindliches Handikap,
fehlen ihnen doch die Vorbilder, die fiir sie in vergleichbarer Weise wie fiir ihre
ménnlichen Kollegen die herausragende wissenschaftliche Personlichkeit auch
verkorpern und vorleben wiirden. Umgekehrt ist es auch fiir Institutsdirektoren,
Doktorviter, wissenschaftliche Mentoren nicht einfach, junge Frauen in gleicher
Weise als Wissenschaftlerin ernst zu nehmen wie junge Minner, miissen doch
auch sie sich mit der antizipierten wahrscheinlichen Zukunft der jungen
Wissenschaftlerinnen auseinandersetzen. Wie ein Schatten fillt tber die
Gegenwart der jungen Wissenschaftlerinnen die Moglichkeit - und statistisch
relativ hohe Wahrscheinlichkeit - der zukiinftigen Mutterschaft. Oft haben
Direktoren und Mentoren schon die Erfahrung gemacht, dal vielversprechende
Nachwuchswissenschaftlerinnen, in die sie Zeit, Energie und persénliches
Engagement investiert hatten, nicht in der Wissenschaft geblieben sind, daB sie,
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zumindest sehen Mentoren dies oft so, in ihrer wissenschaftlichen Karriere iiber
die ,Kinderfrage” gestolpert sind. Wie kann man damit umgehen, wenn man
tlichtige junge Frauen in der Wissenschaft halten will? Oder, anders gefragt, wie
sind die Mentoren wissenschaftlich erfolgreicher Frauen mit dem ,,Problem® der
Gebirfahigkeit umgegangen? Haben sie einfach darauf vertraut, daB
Wissenschaftlerinnen, wenn sie im sozialen Feld Wissenschaft FuB gefaBt
haben, schon keine Kinder bekommen werden?

Betrachtet man dazu die Interviews, so fallen vor allem zwei Dinge auf:
Zundchst einmal wird Mutterschaft von den Mentoren wissenschaftlich
erfolgreicher Frauen als weitgehend irrelevant fiir die wissenschaftliche
Leistungsfihigkeit behandelt. Diese Einstellung wird im folgenden Interview
deutlich:

»Ja, jetzt habe ich drei (vielversprechende Wissenschaftlerinnen), eine ist kurz
vor der Promotion, und die anderen zwei sind Mitarbeiterinnen, und da nehme
ich von beiden an, daf} sie sich habilitieren werden.“ (Frage: Sagen Sie das
denen auch?) ,,Ja. (...) Also, die Altere von den beiden, wo ich also finde, sie ist
soweit, daf} sie den Antrag stellen kénnte - sie selbst ist noch etwas zogerlich -
habe ich vor kurzem darauf hingewiesen, daf3 in (...) eine Stelle ausgeschrieben
ist, die ziemlich genau auf sie zutrifft, ich habe gesagt, bewirb dich mal. Das
trifft auf dich zu und du hast da, glaube ich, Chancen. Und die Antwort war, ja,
ich habe mir das angeschaut, und die suchen jemanden, der im ndichsten
Sommer das Arbeiten anfiingt, und ich kriege im Februar das Kind. Da habe ich
gesagt, das ist doch kein Grund. Da miissen sie halt, wenn du das Kind kriegst,
ein halbes Jahr ldnger warten. " (Fritz T., Naturwissenschaftler, Direktor)

In dieser Interview-Passage deutet sich auch der zweite Aspekt an, der fiir eine
erfolgreiche Karriere einer Wissenschaftlerin eine wichtige Rolle spielt: ein
flexibler Umgang mit der Zeit. DaB Fiona R., um die es hier geht, fiir eine
begrenzte Zeit beruflich nicht oder nur eingeschrinkt zur Verfiigung steht, wird
von ihrem Vorgesetzten und Mentor nicht als problematisch angesehen - ,,da
miissen sie halt ein halbes Jahr linger warten‘ - withrend sie selbst dadurch
zuniéchst von der Bewerbung abgehalten wurde. Damit hat er deutlich gemacht,
daB es allein auf ihre Leistung ankommt und nicht auf ihr Geschlecht. Auch
hatte Fiona R. von Anfang an eine gewisse Planungssicherheit: Thre Stelle wurde
bei ihrer Einstellung von vornherein als Habilitationsstelle definiert; damit war
ein klarer Erwartungshorizont flir alle Beteiligten abgesteckt.

Miénnliche Mentoren haben auch fiir junge Frauen eine enorme Bedeutung:
Frauen, die in der Wissenschaft Karriere gemacht haben, sind in das soziale Feld
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Wissenschaft, d.h. nicht nur im Institut, sondern in der scientific community,
integriert. Sie sind von ihren Mentoren in der gleichen Weise gefordert und zu
einer wissenschaftlichen Karriere ermutigt worden wie ihre minnlichen
Kollegen. Sie wurden in den Instituten - oder an der Universitit - aktiv betreut
und von Vorgesetzten als Wissenschaftlerin ernst genommen, d.h.
beispielsweise zu gemeinsamen Publikationen, zur Vertretung des Instituts auf
Kongressen usw. aufgefordert. Man kann das sehr einfach zusammenfassen:
Diese Frauen sind von ihren Mentoren als Wissenschaftlerinnen, in ihrer
Leistung, ernst genommen worden. Thr Geschlecht, auch das ,Problem* der
Gebirfihigkeit ist gegeniiber der Anerkennung der wissenschaftlichen Leistung
vollig in den Hintergrund gedréingt worden, es gab klare Regelungen fiir eine
begrenzte zeitliche Flexibilisierung und eine gewisse Planungssicherheit

4. Ansatzpunkte fiir Verinderungen

Sollen in Zukunft deutlich mehr Frauen in wissenschaftlichen Spitzenpositionen
anzutreffen sein, so ist den strukturellen Bedingungen fiir den Weg von einer
Nachwuchsposition in eine verantwortliche Stellung erhohte Beachtung zu
schenken. Diese Bedingungen sind gegenwirtig durch die groBe Kluft zwischen
Nachwuchs- und Spitzenpositionen und durch die fehlende Planbarkeit des
Weges gekennzeichnet. Zwar gilt dies fiir junge Frauen und junge Minner
gleichermafen, doch sind junge Frauen in besonderer Weise davon betroffen.
Alle MaBnahmen, die einer frithen Selbstindigkeit von Nachwuchs-
wissenschaftlern  zugute kommen, sind zugleich MaBnahmen der
Frauenforderung, da sie Frauen die Organisation ihres eigenen Karrierewegs
transparenter und berechenbarer machen. Junge Frauen, die absehen, was auf sie
zukommt und die Organisation ihrer Lebensverhiltnisse in die eigenen Hinde
nehmen konnen - prospektiv! - sehen ein Leben als Wissenschaftlerin und das
Leben mit einer Familie nicht mehr als sich ausschlieBende Alternativen.

Solche Maflnahmen sind auch deshalb MaBnahmen der Frauenforderung, weil
sie die ,visibility“ der Nachwuchswissenschaftlerinnen in der scientific
community erhéhen. Frauen miissen mehr auf ihre wissenschaftlichen
Leistungen setzen als ihre minnlichen Kollegen, da sie generell weniger
wahrgenommen werden und weniger in Interaktionsnetze eingebunden sind als
diese. Sie miissen also in die Lage versetzt werden, sich mit ihrer selbstéindigen
wissenschaftlichen Leistung einen Namen zu machen, um ,,sichtbar® zu werden.
Die Stirken von Wissenschaftlerinnen liegen, wie an den Biographien
herausragender Wissenschaftlerinnen ebenso wie in unseren Interviews deutlich
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wird, in ihrem hohen inhaltlich-fachlichen Engagement, in ihrer oft sehr klaren
und zielstrebigen Verfolgung von Untersuchungsprogrammen auch gegen
externe Widerstdnde oder Wissenschafts-,moden. Thr Sensorium fiir aggressive
Selbstdarstellung und die Mechanismen der gegenseitigen Anerkennung im
Austragen von Konkurrenzen ist dagegen oft weniger entwickelt als bei vielen
Ménnern; sie &uBern auch oft Widerwillen gegen das, was sie als
».Hahnenkdmpfe“ erleben. Dies sollte nicht den Blick auf ihre
wissenschaftlichen Leistungen verstellen und sollte auch nicht dazu fiihren,
ihnen Fiihrungs- und Durchsetzungsqualititen abzusprechen. Sie miissen aber
die Chance haben, ihre Qualititen zu beweisen und sichtbar zu machen - friithe
Selbstindigkeit und unterstiitzende Mentoren fordern dies.
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Christiane Riedel

Frauen- und Geschlechterforschung als Impuls fiir die
Wissenschaftsentwicklung.
Der Forschungsverbund - ein Pilotprojekt'’

1. Was ist der Forschungsverbund ?

Der Forschungsverbund ist eine forschungsférdernde Institution des Landes
Niedersachsen. Er wurde eingerichtet, um Frauen- und Geschlechterforschung in
Naturwissenschaft, Technik und Medizin zu unterstiitzen. Der
Forschungsverbund ist ein Pilotprojekt und bislang sowohl bundes- als auch
europaweit die einzige Fordereinrichtung dieser Art.

Als eine temporidre Einrichtung wurde der Verbund zunichst auf eine Laufzeit
von fiinf Jahren begrenzt, d.h. von 1997 bis Ende 2002. In dieser Zeitspanne
stethen 7,5 Mio. DM zur Verfiigung. Damit kénnen etwa 20 bis 25
Forschungsprojekte geférdert werden.

Zum Zeitpunkt dieser Publikation befindet sich der Niedersdchsische
Forschungsverbund fiir Frauen-/Geschlechterforschung in Naturwissenschaft.
Technik und Medizin (NFFG) ungefihr in der Mitte seiner Laufzeit und
Aktivitéten.

2.  Leitideen der Férderung

Das Férderprogramm geht von drei Leitideen aus

o Frauenforschung, Geschlechterforschung und feministische Forschung
bewegen sich im Spannungsfeld zwischen Erkenntnissuche und
Handlungstheorie.

! Kontaktadresse: Niedersichsischer Forschungsverbund fiir Frauen-/Geschlechterforschung in
Naturwissenschaft, Technik und Medizin NFFG; Universitit Hannover;Schlosswender
Str. 1, 30159 Hannover; fon (0511) 762 4023; fax (0511) 762 4943;
e-Mail: riedel.nffg@mbox.iap.uni-hannover.de
Wissenschaftliche Leitung: Prof. Dr. Ursula Paravicini
Koordinierungsstelle: Christiane Riedel M.A.
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e Es wird von einer engen Wechselbeziehung zwischen Wissenschafts-
entwicklung und gesellschaftlichem Wandel ausgegangen.
e Es sollen interdisziplindre Kooperationen initiiert werden.

X Verfahren

Antrdge konnen von Professorinnen und Professoren sowie habilitierten
Wissenschaftlerinnen  und  Wissenschaftlern  niedersichsischer  und
auBeruniversitdrer Forschungseinrichtungen gestellt werden. Das Programm ist
nicht Ménner-ausschliefend: auch ménnliche Wissenschaftler kénnen Antrige
einreichen oder als wissenschaftliche Mitarbeiter an den Projekten beteiligt sein.
Entscheidend ist die Relevanz der Forschungsfrage fiir die Frauen- und
Geschlechterforschung.

Die Forschungsantrage sollten formal und inhaltlich den Standards der
Deutschen Forschungsgemeinschaft (DFG) und der Volkswagen-Stiftung
entsprechen. Sie werden dann an anonyme Gutachter/innen weitergeleitet, deren
Beurteilungen Grundlage fiir die Beschliisse des Wissenschaftlichen Beirats
sind.

Die einzelnen Projekte haben eine Laufzeit von 2 Jahren und ein Finanzvolumen
von 300.000 bis 350.000 DM. Die Mittel werden hauptsidchlich fiir
Personalstellen, d.h. fiir die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses
eingesetzt.

4. Geschichte des Forschungsverbunds

1997 nahm der Forschungsverbund seine Arbeit mit der Ausschreibung der 1.
Forderrunde auf. Seit 1998 ist seine Koordinierungsstelle an der Universitit
Hannover am Fachbereich Architektur angesiedelt. Sie ist die Schnittstelle aller
Aktivititen. Mit der wissenschaftlichen Leitung wurde Frau Prof. Dr. Ursula
Paravicini, Institut fiir Architektur- und Planungstheorie, beauftragt. Zur
wissenschaftlichen Betreuung des Forschungsverbunds berief das Ministerium
einen Beirat'.

! Wissenschaftlicher Beirat: Prof. Dr. Regina Becker-Schmidt (Universitit Hannover, Psychologisches Institut),
Prof. Sabine Busching (Hochschule fiir Bildende Kiinste Hamburg, FG Technischer Ausbau),
Prof. Dr. Regine Kollek (Universitit Hamburg, FG Medizin/Neurobiologie),
Prof. Dr. Ulrike Maschewsky-Schneider (TU Berlin, Institut fiir Gesundheitswissenschaften),
Prof. Dr. Ursula Paravicini (Universitit Hannover, Institut fiir Architektur- und Planungstheorie),
Prof. Dr. Marianne Rodenstein (Universitit Frankfurt, FB Gesellschaftswissenschaften),
Prof. Dr. Britta Schinzel (Universitat Freiburg, Institut fiir Informatik und Gesellschaft),
RD Hans-Peter Forer (Vertreter des Nds. Ministeriums fitr Wissenschaft und Kultur).
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Aus den ersten beiden Forderrunden konnten bisher 11 Projektantrige zur
Forderung empfohlen werden. Begleitend zu den Ausschreibungen werden
Kolloquien veranstaltet, die spezifische inhaltliche und methodische Probleme
aufgreifen und Kontakte zwischen den Wissenschaftler/innen unterstiitzen. Die
Ausschreibung zur 3. Férderrunde wurde Ende September 1999 verdffentlicht.
Mitte des Jahres 2000 werden erste Ergebnisse abgeschlossener Projekte
vorliegen. Im Rahmen der Internationalen Frauenuniversitit, die im Jahr 2000
parallel zur EXPO in Hannover stattfindet, werden verschiedene
Forschungsprojekte erstmals einer breiten Offentlichkeit vorgestellt.

Der Forschungsverbund ist bisher einzigartig; auch in Niedersachsen gab es
zuvor keine vergleichbare Institution. Fiir seine Einrichtung war ein dezidiert
politischer Wille und die langjihrige Vorarbeit der Niedersichsischen
Frauenforschungskommission notwendig. Ohne das groBe Engagement
niedersichsischer Wissenschaftlerinnen und der fritheren Ministerin fiir
Wissenschaft und Kultur, Frau Helga Schuchardt, wire die Einrichtung des
Verbunds nicht zustande gekommen. Es war insbesondere eine Initiative von
Wissenschaftlerinnen, die einen politischen BeschluB herbeifiihrte. Die
Ministerin hat diese Bemithungen von Anfang an unterstiitzt und eine
Frauenforschungskommission mit der Erarbeitung von zwei Berichten
beauftragt. Die Ergebnisse liegen in zwei Dokumentationen vor:

e , Frauenforderung ist Hochschulreform - Frauenforschung ist Wissenschafts-
kritik*, 1994 und

e ,Berichte aus der Frauenforschung: Perspektiven fiir Naturwissenschaften,
Technik und Medizin®, 1997.

Der erste Bericht erarbeitete den Status quo der Frauenfdrderung und
Frauenforschung.

Der zweite Bericht vertiefte diese Bestandsaufnahme; er enthilt Fachberichte
zur Entwicklung von Berufsbild und Frauenforschung in den einzelnen
Disziplinen und zeigt Perspektiven speziell zur Férderung von Frauenforschung
in Naturwissenschaft, Technik und Medizin auf. In diesen Bereichen waren die
groBten Defizite, gleichzeitig aber auch die groBten Potentiale zu entdecken. Es
wurde nachdriicklich auch auf die Bedeutung der Interdisziplinaritit fiir die
zukiinftige =~ Wissenschaftsentwicklung hingewiesen, da die mit der
wissenschaftlichen Forschung verkniipften gesellschaftlichen Fragestellungen
nicht mehr von einem Fach allein ausreichend beantwortet werden kénnen.

Die Kommission kam 1997 mit AbschluB des zweiten Berichts zu dem SchluB,
dai fiir die Forderung und Institutionalisierung von Frauenforschung in
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Naturwissenschaften, Technik und Medizin der Zeitpunkt des
Generationenwechsels in der Professor/innenschaft und der Einfithrung von
Globalhaushalten besonders giinstig sei.

Sie empfahl deshalb eine Férderung in vier Schwerpunkten:

(1) Die Férderung von Forschungsschwerpunkten und Forschungsvorhaben
(Forschungsforderung).

(2) Die Vermittlung der Frauenforschung in der Lehre und in der
Studienreform.

(3) Die Verbesserung der Personalstruktur und der Nachwuchsf6rderung.

(4) Die Erprobung der Frauenuniversitit als EXPO-Projekt.

Dem Niederséchsischen Ministerium fiir Wissenschaft und Kultur war und ist es
ein Anliegen, die Empfehlungen der Frauenforschungskommission konkret
umzusetzen. Eine entsprechende BeschluBempfehlung in Richtung
Forschungsférderung wurde vom Niederséchsischen Landtag verabschiedet; sie
lautete: ,Die Entwicklung und Sicherung des Forschungs- und
Wissenschaftsstandortes Niedersachsen soll sich an bestimmten Leitsitzen
orientieren, die auch die Unterstiitzung der Frauenforschung sowie die Nutzung
und Umsetzung ihrer Forschungsergebnisse beinhalten®. Daraus leitete sich
noch im gleichen Jahr 1997 die Einrichtung des ,Niedersichsischen
Forschungsverbunds fiir Frauen/Geschlechterforschung in Naturwissenschaft,
Technik und Medizin“ ab. Frauen- und Geschlechterforschung wird also von der
Politik als Impuls fiir die Wissenschaftsentwicklung angesehen und als
Innovationspotential gefordert.

5. Projekte

Aus den ersten beiden Férderrunden konnten von den insgesamt 45
eingereichten Projektantrigen 11 zur Forderung empfohlen werden, die das
entsprechende Niveau und die vorhandenen Potentiale der Frauenforschung in
Niedersachsen zum Ausdruck bringen. Es hat sich als richtig erwiesen, von
Beginn an anspruchsvolle, dem internationalen Stand der Forschung
entsprechende Beurteilungskriterien festzulegen.

Aus dem Bereich Naturwissenschaften gingen bisher nur wenige Antrige ein,

was u.a. aus der Unterprisenz von Frauen in diesem Wissenschaftsbereich
resultiert. Die beiden geforderten Projekte: ,Zur Entwicklung von

70



fachbezogenen  Strategien, Einstellungen und Einschitzungen von
Mathematikstudentinnen in den Studiengéingen ‘Diplom Mathematik’ und

‘Lehramt an Gymnasien’*' und ~Physik im Sachunterricht” fragen deshalb
konsequenterweise, inwieweit dieses Fehlen von Frauen in der Vermittlung von
naturwissenschaftlicher Forschung begriindet liegt und ob nicht allein schon die
tradierte naturwissenschaftliche Methoden Frauen ausgrenzt bzw. von einer
Weiterqualifikation abhélt. Bei der Entscheidung iiber die Antrige waren
wissenschaftsimmanente Fragestellungen ausschlaggebend (nicht so sehr
pddagogische Erwdgungen), d.h. die Er6ffnung neuer Kreativitit im Entwickeln
von mathematischen und physikalischen Methoden und Lésungen.

Im Bereich der Architektur wird das Bild der sogenannten , Neuen Frau* in der
Architektur-Avantgarde der 20er Jahre untersucht, d.h. der theoretisch
formulierte Anspruch dieser ,,Neuen Frau® im Vergleich mit der realen Situation
von Architektinnen in ihrem Beruf. Inwieweit wurden Frauen iiberhaupt am
architektonischen SchaffensprozeB und an theoretischen Uberlegungen beteiligt?
Welche geschlechtsspezifischen Rollen bekamen sie dabei zugewiesen? Die
Frage nach dem Geschlechterverhiltnis wirft auch die Frage nach dem
Gesellschafts- und Technikverstidndnis dieser Zeit auf. Die Analyse der
Berufsentwicklung der Architektinnen und der damit einhergehenden
Verénderung des Architektenberufes kann in der derzeitigen Diskussion um die
Revidierung eines traditionellen Berufsbildes wichtige Impulse liefern.

Im Bereich Planung und Technikwissenschaften werden drei Projekte gefordert:.
Ein Projekt geht von der These aus, daB der Gestaltung 6ffentlicher Rdume eine
tragende Rolle in der sozialen Verstindigung in den Stidten zukommt.*
Untersucht wird im europdischen Vergleich inwieweit die Planung des
Offentlichen Raumes zur Unterstiitzung emanzipatorischer Prozesse von
benachteiligten Gruppen im allgemeinen und von Frauen und Maidchen im
besonderen beitragen kann. Ausgewihlt wurden dazu unterschiedliche
offentliche Rdume in den Stddten Barcelona, Paris und Berlin. Es wird gefragt,

'.Zur Entwicklung von fachbezogenen Strategien, Einstellungen und Einschétzungen von
Mathematikstudentinnen in den Studiengéingen ‘Diplom Mathematik’ und ‘Lehramt an Gymnasien’ Prof, Dr.
Irene Pieper-Seier und Prof. Dr. Kristina Reiss, Universitit Oldenburg, FB Mathematik.

,,Physrk im Sachunterricht, Prof. Dr. May-Britt Kallenrode, Universitit Liineburg, FB Umweltwissenschaften,
Fach Physik.

*Die Neue Frau zwischen Technik und moderner Form. Das Bild der Frau in der Architektur Avantgarde,
Anspruch und Wirklichkeit, Anteil und EinfluBnahme von Frauen auf die Architektur in den 20er Jahren®, Prof.
Dr Kristiana Hartmann Technische Universitit Braunschweig, Institut fiir Baugeschichte.

,,Folgenbewertung neugestalteter stidtischer 6ffentlicher R4ume in Hinsicht auf soziale und kulturelle
Kommunikation und Integration sowie auf gleichberechtigte Raumaneignung der Geschlechter*, Prof. Dr.
Ursula Paravicini, Universitat Hannover, Institut und Architektur- und Planungstheorie.
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wie eine gleichberechtigte Teilhabe am &6ffentlichen Raum gewihrleistet und
wie Kommunikation zwischen den einzelnen Nutzer/innen unterstiitzt werden
kann.

Zwei weitere Projekte: ,,Abwasser in der Stadtlandschaft“! und ,,Frau & Miill*?
untersuchen den Status quo von Technik und Handlungspraxis im Abwasser-
und Abfallbereich. Sie fragen nach den Mechanismen einer Feminisierung der
Umweltverantwortung und nach der Verfestigung eines technokratischen
Hygieneverstdndnisses. Daraus folgend sollen verbesserte Planungsrichtlinien
entwickelt werden, die bis in die Entwicklung neuer Techniken hineinreichen.
Dabei kann nicht ausbleiben, da an den Empfindlichkeiten bestehender
Strukturen gertihrt wird. Man darf deshalb auf die Reaktionen auf die
Forschungsergebnisse gespannt sein.

Im medizinischen Bereich beschiftigt sich ein erstes Projekt mit einem
frauenspezifischen Problem. Das Mamakarzinom ist eine der hiufigsten
Tumorerkrankungen bei Frauen. Das Forschungsprojekt entwickelt eine
ambulante Therapieform, die die psycho-sozialen Belastungen der Frauen
(Doppelbeanspruchung von Familie und Beruf) nach ihrer Entlassung aus dem
Krankenhaus beriicksichtigt.’ Dieses Vorhaben ist mit der letzten
Gesundheitsreform noch aktueller geworden. Verschiedene Krankheitsbilder
sind durch die Reform von einer stationdren Therapie ganz ausgeschlossen.
Auch ein geschlechtervergleichendes Projekt ist von hoher Aktualitit: ,HIV bei
Frauen“.* Hierbei wird untersucht, inwieweit und warum Frauen von vielen der
derzeit angebotenen Therapien ausgegrenzt sind und welche anderen
Behandlungsmethoden entwickelt werden miissen, um ihren spezifischen
korperlichen und sozialen Konstitutionen Rechenschaft zu tragen.

Zwei weitere Forschungsprojekte beschéftigen sich unter wissenschafts- und
technikkritischen Aspekten mit der aktuellen Geburtspraxis. Ein weiteres

', Abwasser als Bestandteil von Stadtlandschaft®, Prof. Dr. Hille von Seggern und Prof. Dr. Eva Hacker,
Universitit Hannover, FB Landschaftsarchitektur und Umweltentwicklung und Prof, Dr. Dr. Sabine Kunst, FB
Bauingenieur- und Vermessungswesen.

? Frau & Miill. Beteiligung und Bediirfnisse von Frauen in der Kommunalen Abfallentsorgung sowie
Mitwirkungsmoglichkeiten dieser Betroffenen im Rahmen einer Neukonzeptualisierung der lokalen
Abfallentsorgung®, Prof. Dr. Thomas Priesemann, FH Oldenburg, FB Bauingenieurswesen, Labor fiir
Umwelttechnik mit Prof. Dr. Ulrike Vogel, TU Braunschweig, FB Philosophie, Wirtschafts- u.
Sozialwissenschaften.

d »» Verbesserung der individuellen Lebensqualitéit chronisch erkrankter Frauen durch ein frauenspezifisches
ambulantes Rehabilitationsprogramm am Beispiel von Frauen mit operiertem Mamakarzinom nach stationirem
Heilverfahren im Rahmen einer interdisziplindren Frauenforschung. Eine prospektive Interventionsstudie®,
Prof. Dr. Axel Gehrke und Prof. Dr. Christoph Gutenbrunner, Medizinische Hochschule Hannover.

& »Optimierung von Qualitit und Effektivitit der Therapie der HIV-Infektion bei Frauen - auf der Basis
epidemiologischer, klinischer und psychosozialer Daten®, Prof. Dr. Reinhold Ernst Schmidt, Medizinische
Hochschule Hannover, Zentrum Innere Medizin.
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Projekt hinterfragt den groBen Aufwand apparativer Technik, der fiir Geburten
standardisiert ist. Zur Untersuchung, was der Begriff der ,,normalen Geburt“ in
diesem Zusammenhang iiberhaupt noch bedeutet, wird ein iiber viele Jahre
gesammelter Satz von Perinataldaten ausgewertet.'

Ein anderer Antrag untersucht die Wirkung pflanzlicher Heilmittel und ihre
Anwendung in der Gynikologie® - ebenfalls mit kritischem Blick auf die
Technisierung der Behandlungsmethoden. In beiden Projekten spielt also die
Technikfolgenbewertung eine besondere Rolle.

Ein letztes Projekt fragt nach den geschlechterdifferenten Argumentationen in
der medizinischen Moral-Diskussion und deren Auswirkungen auf Forschung
und Behandlungspraxis.” Der Auswahlkommission erschien dieses Thema
gerade auch im Zusammenhang mit den Entwicklungen in der Gentechnologie
von besonderer Bedeutung.

6.  Erfahrungen und Perspektiven

Aus den ersten beiden Forderrunden lassen sich folgende Erfahrungen

benennen:

e Die Frauen- und Geschlechterforschung ist nicht in allen
Wissenschaftsbereichen gleich entwickelt. Manche Facher sind durch die fast
ginzliche Abstinenz von Frauen mit der Aufarbeitung der eigenen
Wissenschaftsgeschichte, mit Biographieforschung und dem Bemiihen, mehr
Frauen zum Studium zu motivieren, beschiftigt.

¢ Eine interdisziplindre Forschungskooperation ist fiir die Fragestellungen des
NFFG unerldBlich. Allerdings braucht diese Interdisziplinaritit mehr Zeit in
der Vorbereitung und wihrend des Projektverlaufs fiir Kooperation und
Abstimmungsprozesse. Dieser Mehraufwand muB zukiinftig bei der
Forderung sowohl in den Zeit- als auch in den Kostenplinen beriicksichtigt
werden.

® Die Interdisziplinaritit erfordert auch eine adidquate Erarbeitung von
Forschungsdesign und -methoden. Oft miissen neue Methoden entwickelt
werden. Der NFFG ist bereit, auch alternative methodische Ansitze zu

L .- Technisierung der ‘normalen’ Geburt“, Prof. Dr. Beate Schiicking, Universitit Osnabriick, AG
Gesundheitswissenschaften.

? Pflanzliche Arzneimittel fiir Frauen: Historische Aspekte und aktuelle Perspektiven fiir Gynikologie und
Geburtshilfe an konkreten Beispielen®, Prof. Dr. Gabriele Konig, Universit4t Bonn, Institut fiir

_ Pharmazeutische Biologie und Prof. Dr. Bettina Wahrig-Schmidt, Abt. Geschichte der Naturwissenschaften.

* ,,Moralische Argumente, moralische Strategien. Geschlechterdifferenzen und die Konstruktion des moralischen
Diskurses in der Medizin®, Prof. Dr. Claudia Wiesemann, Universitit Gottingen, Abt. Ethik und Geschichte der
Medizin.
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fordern. Wichtig in interdisziplindren Projekten ist die Hinzuziehung der
ndtigen, sich ergénzenden wissenschaftlichen Kompetenzen.

Das Programm des Forschungsverbunds ist anspruchsvoll. Die Mitarbeiterinnen
sind sich durchaus bewuft, daf3 es zur Erfiillung der Beurteilungskriterien einer
intensiven Antragsvorbereitung bedarf und das Zeit- und Kostenrahmen fiir
solch komplexe Forschungsfragen knapp bemessen sind. Doch kann der
Forschungsverbund als Pilotprojekt nur durch sehr gute Forschungsergebnisse
von der Relevanz der Frauen- und Geschlechterforschung iiberzeugen.
Langfristiges Ziel des Forschungsverbunds ist die Verankerung der
Frauenforschung tiiber die Grenzen Niedersachsen hinaus. Frauen- und
Geschlechterforschung ~ sollte sowohl auf der Ebene der groBen
Forschungsf6rderinstitutionen Deutschlands als auch in der europiischen
Forschungsforderung etabliert werden.

Gute Argumente dafiir sind die Folgenbewertung und die Interdisziplinaritit, die
in fast allen Férderprogrammen eingefordert werden und Frauenforschung sollte
zum integralen Bestandteil jeder Forschungsfrage gehoren.

T Verhiiltnis von Frauenférderung und Frauenforschung

Frauenforschungsforderung ist nicht identisch mit Frauenfdrderung.
Frauenforschung darf nicht auf Begleitforschung von Gleichstellungspolitik
reduziert werden. Insofern sind beide Bereiche klar voneinander zu trennen.
Aber es gibt natlirlich eine Wechselbeziehung zwischen ihnen. Frauenférderung
ist auf Ergebnisse, Analysen und AnstéBe aus der Frauenforschung angewiesen.
Ganz allgemein kdnnen wir sagen, dal MaBnahmen der Gleichstellungspolitik
nicht greifen, wenn sie ohne Kenntnis der gesellschaftlichen Zusammenhinge
formuliert werden, auf denen die Ungleichheit zwischen den Geschlechtern
beruht.

Frauenforschung wiederum bedarf der Frauenforderung, denn sie muB
durchsetzen, dal Frauenforschung in ihrer ganzen facherspezifischen
Ausdifferenzierung anderen wissenschaftlichen Schwerpunkten gleichgestellt
wird. Das bedeutet, daB Gleichstellungspolitik sich nicht in Stellenpolitik
erschopft, sondern mit relevanten Forschungserkenntnissen und -methoden
Einflul nimmt auf die Wissenschaftsentwicklung.'

'Vel.: Zum Spannungsverhiltnis von Frauenforderung und Frauenforschung (1994). In: Niedersichsisches
Ministerium fiir Wissenschaft und Forschung (Hrsg.): Frauenforderung ist Hochschulreform - Frauenforschung
ist Wissenschaftskritik. Hannover.
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2. Frauenforderstrategien

Carol Hagemann-White

Strategien zur Erreichung der Gleichstellung von Frauen in der
Wissenschaft - européische Perspektiven

1. Diskussionsebenen

Sie haben mich gebeten, die Frage der Gleichstellung in der Wissenschaft aus
europdischer Perspektive zu beleuchten. Dies werde ich nur schlaglichtartig
leisten kénnen.

Der fehlende Zugang von Frauen zu maBgeblichen Positionen in der

Wissenschaft wird auf europidischer Ebene unter drei Aspekten diskutiert:

(1) als ein Sonderfall der anhaltend geringen Teilhabe von Frauen an
Fiihrungspositionen und Entscheidungsmacht in der Gesellschaft;

(2) als gravierender Fall der Deckelung beruflicher Werdeginge (vertikale
Segregation) und damit der fehlenden Gleichberechtigung im Beruf;

(3) als Ergebnis einer hartnéckigen horizontalen Segregation im
Bildungssystem, die Frauen von naturwissenschaftlichen und
technischen Arbeitsgebieten fernhilt und damit ihnen Erkenntnisse und
Mitwirkungsméglichkeiten vorenthilt, die fiir die Zukunft der
Gesellschaft von gréBter Bedeutung sind.

2. Das Problemfeld

Europaweit ist die Beteiligung von Frauen an der tertidren Bildung mit der
allgemeinen Ausweitung der Hochschulbildung in den vergangenen 20 Jahren
sehr stark und - verglichen mit Méannern - iiberproportional gestiegen. In den
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allermeisten Léndern - die Bundesrepublik Deutschland gehért zu den wenigen
Ausnahmen - haben die jungen Frauen die gleichaltrigen Minner léngst
tiberholt. Der allgemeine Schulabschlul der Sekundarstufe wird in Europa von
124 jungen Frauen je 100 jungen Minnern erreicht; in vielen Lindern bilden
Frauen die klare Mehrheit der Studierenden an Universitiiten. Sie verteilen sich
jedoch ungleich tber die Studienficher, und es wird inzwischen hier von
(geschlechtsbezogenen) kulturellen Barrieren gesprochen.

Dabei greifen horizontale und vertikale Segregation nur teilweise ineinander.
Auch in den akademischen Gebieten, deren Studiengéinge seit lingerem stark
weiblich besetzt sind - in den Geisteswissenschaften werden in vielen Léindern,
wie auch in der Bundesrepublik iiber 70% der Studienabschliisse von Frauen
abgelegt -, liegt der Frauenanteil in der Professorenschaft noch immer unter
10%." Umgekehrt findet man in vielen europdischen Léndern schon eher eine
Ingenieurin oder Architektin als eine gelernte oder ungelernte Arbeiterin auf der
Baustelle vor. Auch 148t sich kein direkter Zusammenhang zwischen dem
sozialen Prestige einer Berufsposition und dem Frauenanteil herstellen. In
Frankreich genieBen die ingenieurwissenschaftlichen Berufe ein sehr hohes
Prestige, noch mehr als in Deutschland, wihrend dies fiir GroBbritannien weit
weniger gilt. Traditionsbedingt sind dort Berufsfelder in Wirtschafts-
wissenschaften, Jura und Finanzen prestigereicher. Dennoch ist in Frankreich
der reale Frauenanteil in den Ingenieurwissenschaften (auch in der Forschung)
hoher als in Deutschland oder England. Der Zugang bzw. der relative Ausschluf3
von Frauen vollzieht sich, so kann man sagen, in einem dreidimensionalen
Raum mit den Achsen: (1) Teilhabe an gesellschaftlicher Macht (in Frankreich
wird dies unter dem Begriff Paritit lebhaft diskutiert); (2) Verbleib und Aufstieg
in wissenschaftlichen Berufsfeldern (vertikale Segregation); und Zugang zu
Bereichen des Koénnens und des Wissens, die kulturell mit Minnlichkeit
konnotiert sind. Auf jeder dieser Achsen finden Prozesse statt, die der
Etablierung von Frauen in der Wissenschaft entgegenwirken.

Im Einzelnen gestalten sich diese Prozesse in den europiischen Lindern
unterschiedlich. Insbesondere sind die Verhiltnisse in der Medizin verschieden,
da mancherorts der Gesundheitsbereich als weiblich gilt. Insgesamt ist jedoch
festzustellen, daB3 diejenigen Fachgebiete und Berufsfelder, die den Zugang zu
hoherem Einkommen, hoherem Prestige und beruflichen Aufstiegs-
moglichkeiten erschlieBen kénnen, einen niedrigen Frauenanteil haben. Und dies
scheint von jungen Frauen bei ihrer Berufsfindung und ihrer Studienfachwahl
antizipiert zu werden, so jedenfalls die Einschitzung aus qualitativen Studien in
der BRD, Frankreich und GroBbritannien: Sie richten auf genau diese

' Vel. auch Gensior, Reiche, Vogel und Deffner (Anlage 1) in dieser Publikation.
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Dimensionen des Berufs - Einkommenspotential, Sozialprestige, Aufstiegs-
moglichkeiten - deutlich weniger Aufmerksamkeit als dies junge Ménner tun,
und sie schdtzen die Schwierigkeiten eines flir Frauen untypischen Werdegangs
in mathematisch-naturwissenschaftlichen Fichern noch groBer ein als diese es
tatséchlich sind.

Auch auf europdischer Ebene gilt: Die hohere Bildung junger Frauen zahlt sich
noch nicht auf dem Arbeitsmarkt aus (so die Datenanalyse von Eurostat, Februar
1998): Bei gleicher Qualifikation sind im Verhéltnis mehr Frauen als Minner
arbeitslos. Im Lindervergleich kann man sogar den Eindruck haben, daf} eine
hohe Beteiligung an tertisrer Bildung und ein hoher Anteil an Universitits-
abschliissen dort am ausgeprégtesten ist, wo die Verbindung der Zertifikate zum
Arbeitsmarkt relativ schwach ist, wie in Portugal oder Griechenland, wihrend
Deutschland, mit der stirksten traditionellen Bindung zwischen formellem
AbschluB3 und Arbeitsmarktposition, beim Frauenanteil am Hochschulstudium
das europdische SchluBlicht bildet.

3. Losungsansitze in der BRD

In der Bundesrepublik Deutschland sind Lésungsansitze in diesem Problemfeld
in verschiedenen Kombinationen von drei Grundelementen zu finden:

° Als erstes wird versucht, die formelle Gleichberechtigung in vollem
Umfang zu verwirklichen, zB. Stellen auszuschreiben, Besetzungs-
verfahren transparent zu gestalten und Diskriminierungsmechanismen zu
bekdmpfen.

e  Zweitens werden spezifische MaBinahmen fiir Frauen ergriffen. So hat sich
die Bund-Lander-Kommission eine Verbesserung vor allem durch folgende
Mafnahmen versprochen:

- die Bestellung von Frauenbeaufiragten in den Hochschulen und
Forschungseinrichtungen;

- die Erstellung von Frauenférderplinen;

- die Einrichtung spezieller Stellenprogramme fiir Frauen.

Ich fasse diese MaBnahmen unter das Kiirzel ,Frauenfdrderpolitik®
zusammen.

e  Drittens wird, wenn auch etwas unbeholfen, der Versuch unternommen,
den  wissenschaftlichen = Werdegang  mit  Lebensphasen  der
Familienverantwortung und der Kindererziehung vereinbar zu machen.
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Nimmt man die Empfehlungen des Wissenschaftsrates aus dem Jahre 1998
als MaBstab, so sehen wir hier einerseits abstrakte Beschwdrungen einer
partnerschaftlich geteilten Verantwortung der Familienarbeit, andererseits
die gezielte Aufforderung an den Staat, die Kommunen und auch an die
Einrichtungen der Wissenschaft, ausreichende Kinderbetreuungs-
moglichkeiten zu schaffen. Etwas unentschiedener stehen daneben die
Vorschldge, ,,Umwege oder Bruchstellen in der Wissenschaftsbiographie,
die mit einem hoheren Alter bei der Bewerbung verbunden sein konnen®
nicht grundsitzlich negativ zu bewerten; ,vielmehr sollten bei einer
Beurteilung die strukturellen Bedingungen der Lebenszusammenhinge
wiéhrend der Qualifizierungsphasen beriicksichtigt werden“. Analog sind
die Konzepte, Forderstipendium auf halbiertem Niveau und mit doppelter
Laufzeit fiir Frauen mit Kindern anzubieten. Ich bezeichne diese als
Strategien der Riicksichtnahme.

In der Praxis steht bei der Verkniipfung dieser drei Strategien das Postulat der
Gleichbehandlung an erster Stelle, wihrend Frauenforderpolitik einerseits, die
Riicksichtnahme auf strukturelle Nachteile andererseits, dem nachgeordnet sind.
Das wurde u.a. durch die europiische Rechtsprechung so erzwungen und kann
daher kaum verwundern. Das Ergebnis ist mehr oder weniger eine Behandlung
von Frauen als Behinderte. Hier setzt zuweilen als vierte Strategie der Versuch
ein, eine inhaltlich spezifische und besondere Qualitit zu bestimmen, die Frauen
zur Wissenschaft beisteuern konnen. Dies gilt im europdischen Kontext als eine
Auffassung der germanischen Linder und trifft dort auf MiBtrauen; aber auch
bei Frauen, die in den jeweiligen Féchern titig sind, findet diese Sichtweise eher
wenig Anklang; in den Human- und Geisteswissenschaften wird sie auch stirker
vertreten.

4, Brauchen wir einen grundsitzlich neuen Zugang?

Die gegenwirtige Diskussion um Verwirklichung der Gleichberechtigung in
Europa hat begonnen, einen grundsitzlich verinderten Zugang zu erarbeiten.
Dem liegt die Beobachtung zugrunde, daB eine Begriindung von MafBnahmen
durch den steten Verweis auf Diskriminierung und Benachteiligung in Gefahr
ist, in die Sackgasse zu fiihren.

Denn:

(1) die bloBe Gleichbehandlung reicht offenbar nicht aus, mehr als Fortschritt
im Schneckentempo zu erreichen.
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(2) Argumente, die von der Benachteiligung herkommen, definieren ihr
Handlungsfeld so, daB konkurrierende Gruppen in der Gesellschaft
gegeneinander antreten. Das ruft unweigerlich, nach einer Phase des
schlechten Gewissens, eine Gegenreaktion auf den Plan und stellt auch die
Frage der Prioritdtensetzung im Benachteiligungsausgleich.

(3) die Riicksichtnahme auf Familienarbeit und Lebensbelastungen ist eine
strukturelle Demiitigung, da sie Frauen dazu nétigt, ihre persénlichen und
privaten Lebensverhéltnisse mit durchaus intimen Aspekten dem
potentiellen Arbeitgeber oder der Forderstelle mitzuteilen (und um Gnade
zu bitten). Zudem bestétigt und verstirkt dieser Ansatz die Annahme, da3
Frauen die primére Verantwortung fiir Kinder und Familie haben.

(4) das Uber allem schwebende Postulat der abstrakten Gleichberechtigung
bewahrt weiterhin das Postulat, daB ein wissenschaftlicher Geist durch
keinen Anhang zwischenmenschlicher Art gebremst oder belastet sein darf,

Als Ganzes gesehen schreiben diese politische Strategien das traditionelle
Rollenverhéltnis fort, wihrend sie gleichzeitig als ,Zeitbombe“ die
Gegenforderungen mittelfristig auf den Plan rufen. Das Prinzip abstrakter
Gleichberechtigung will das Geschlecht ausschalten; die Frauenforderpolitik
setzt Frauen in kollektive Konkurrenz zu Ménnern um knappe Ressourcen, und
das Prinzip der Riicksichtnahme definiert das Leben als eine Stérung, die nur in
genehmigten Einzelfillen den Gang der wissenschaftlichen Karriere
unterbrechen darf.

Die Politik kann nicht erfolgreich sein, wenn die Pramissen falsch sind.

5. Sackgasse der vorherrschenden Strategie

Die Problematik der bisherigen Strategien méchte ich an zwei Beispielen
erldutern; eines aus England, eines aus Deutschland:

(1) Im ersten Beispiel wird die Problematik der Frauenforderpolitik deutlich.
Dall Médchen in koedukativen Schulen benachteiligt seien, wurde schon
Mitte der 70er Jahre in GroBbritannien empirisch belegt. Der ,,heimliche
Lehrplan®, der Méadchen zur Bescheidenheit und auch zur Meidung von
ménnlich geprégten Gebieten erzieht, wurde dort politisch debattiert, und
die entsprechende Diskussion der Bundesrepublik wurde auch von der
Ubersetzung englischer Beitrige (z.B. Dale Spender) angestoBen. Zur
nationalen Gleichberechtigungskommission in England gehérte ein sehr

2



80

aktiver AusschuB fiir das Bildungswesen, der diese Erkenntnisse in die
Schulen getragen hat. Es entstand eine Bliite schulischer MaBnahmen der
Midchenforderung. Bis Mitte der 90er Jahre hatten die meisten Schulen in
Grofbritannien ein schulinternes Programm zur Verwirklichung der
Gleichberechtigung entwickelt und umgesetzt. Es stand zu erwarten, daf
dies fur weiterfiihrende Entwicklungen der fruchtbarste Boden wire.
Im Sommer/ Herbst 1998 hat unsere Gruppe von Spezialistinnen im
Europarat daher eine empirische Erhebung in Aufirag gegeben. Madeleine
Amot {ibernahm es, innovative Praktiken in Schulen zu suchen und
Kurzbeschreibungen zusammenzustellen. Dabei stellte sich heraus, daB das
alles beherrschende Thema der Gleichberechtigungspolitik in Schulen in
Grofbritannien inzwischen der Leistungsriickstand der Jungen ist. Von 96
Projekten, die gefunden und kontaktiert wurden, waren nur drei gezielt auf
Midchen ausgerichtet.

Hinter dieser Entwicklung steht der tiefgreifende Wandel im englischen
Bildungswesen nach 1988, das ein ,nationales Curriculum® mit
standardisierten Leistungspriifungen vorgeschrieben hat. Die geschlechts-
differenzierte Aufschliisselung der Testergebnisse ergab, da die M#dchen
im Schnitt besser abschneiden als die Jungen. Dies kann als Erfolg der
Ermutigung und Stirkung von Médchen in einem Klima der Betonung von
Gleichberechtigung gesehen werden. Zugleich hat die Dezentralisierung
und Autonomie der Schulen zu einer stidrkeren Ausrichtung am Markt und
einem Bemiihen um Profilbildung geflihrt. Der Leistungsriickstand der
Jungen wurde in den Medien aufgegriffen, dies wiederum machte
Forderprogramme fiir Jungen zu einem attraktiven ,Profil“-element fiir
Schulen, mit dem sie um die Gunst der Eltern werben konnten.

Das vollige Umkippen des Themas Gleichberechtigung von Midchen auf
Jungen, ist kein ,backlash im Sinne einer Rache der Minner; vielmehr
werden genuine Defizite der ménnlichen Kinder und Jugendlichen
aufgegriffen. Das Ganze nimmt aber die Form eines Pendelschlags an nach
dem Motto: Fiir die Mddchen haben wir jetzt genug getan, jetzt sind die
Jungen dran.

Eine differenzierte Analyse wiirde zeigen kénnen, wie in einer Gesellschaft,
die systematisch den Wert von Bildung herabgesetzt hat, wie dies in der
Zeit Thatchers in England geschah, und in der regionalen und strukturellen
Arbeitslosigkeit sich iiber lingere Zeit festgesetzt hat, der Sinn und die
Funktion von Bildung als Zugang zu Position und Einkommen partiell
ausgehohlt wurde. In diesem Zusammenhang - so haben die
Untersuchungen von Paul Willis vor vielen Jahren gezeigt - ist schulische



(2)

Leistungsverweigerung bei Jungen gerade Ausdruck ihres empfundenen
Anspruchs auf minnliche Dominanz und Uberlegenheit; sie geht mit
demonstrativen Ménnlichkeitsbeweisen in anderen Bereichen einher, wie
z.B. sexuelle Diskriminierung, Gewalt und sexuelle Ausbeutung von
Midchen. Dies zu verstehen wiirde heiflen, den Leistungsriickstand der
Jungen im Kerncurriculum als dringliche Aufforderung zu nehmen, das
Geschlechterverhiltnis zu verdndern. Nachdem aber die Frauenforderpolitik
sich im &ffentlichen BewuBtsein etabliert hat als eine Politik des Ausgleichs
von Nachteilen fiir Angehérige einer bestimmten Gruppe, kann es nicht
verwundern, daf3 das gleiche Denkmodell fiir die Gruppe der Jungen zur
Anwendung gelangte. Fieberhafte Aktivititen, die Nachteile der Jungen
jetzt auszugleichen, lassen so das eigentliche Problem, das in der Relation
von Dominanz und Unterordnung im Geschlechterverhiltnis liegt, auBer
Betracht.

Mein zweites Beispiel betrifft die Strategie der Riicksichtnahme, die (wohl
nicht zufillig) in der Bundesrepublik Deutschland besonders ausgeprigt ist.
In der Niedersdchsischen Kommission zur Férderung der Frauenforschung
und der Frauen in der Wissenschaft' haben wir, unter lebhafter und
interessierter Teilnahme maBgeblicher Beamter im Niedersichsischen
Wissenschaftsministerium, uns eingehend mit den Strukturbedingungen des
wissenschaftlichen Werdegangs befaBt, die im Endeffekt Frauen
ausgrenzen. Wir haben als entscheidende Hiirde - auch im Vergleich mit
dem Ausland - die Zeit nach der Promotion ausgemacht, und dort eine in
der Sache vollig iiberfliissige Erschwernis benannt, die zum einen in der
Habilitation als zusétzlicher Priifung besteht, zum anderen in dem Druck,
diese innerhalb eines vorgegebenen Zeitrahmens zu leisten. Mit der
Habilitation wird anstelle der praktischen Bewihrung im Beruf die
individualisiert formelle Qualifikation verldngert, die der Berufsausiibung
vorauszugehen hat; sie hdlt von der Einarbeitung in die Aufgaben
verantwortlicher Lehre und Selbstverwaltung an der Hochschule ab. Mit
der befristeten Beschiftigung zum Erwerb dieser Qualifikation wird die
Lebensphase unzumutbar verldngert, in der erwartet wird, eine
Familiengriindung und eine zumindest mittelfristige Niederlassung an
einem Wohnort hinauszuschieben.

Wir wollten in der Kommission eine Wende von der Klientelpolitik zur
Strukturpolitik empfehlen. Starre Zeitvorgaben fiir die wissenschaftliche

' Siehe auch Beitrag von Riedel in dieser Publikation.
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Biographie, so haben wir erkannt, grenzen in doppelter Hinsicht Frauen
aus. Bekanntlich heiraten wissenschaftlich titige Frauen typischerweise
Manner, die Wissenschaft als Beruf ergreifen: Sie tun sich in der Regel
nicht mit ihren Sekretiren, ihrem Krankenpfleger oder ihrem
Laborassistenten zusammen, um einen lieben Kerl zu Hause zu haben, der
sich um den Haushalt und die Kinder kiimmert. Fiir jeden Mann, der den
Zeitdruck einer schnellen Abfolge von Qualifikationsstufen akzeptiert, muf
eine Frau auf Wissenschaft als Beruf verzichten, um die Beschleunigung
seines Werdegangs zu unterstiitzen, denn unter Kennern des
wissenschaftlichen Werdegangs gilt, da immer nur einer habilitieren kann.
Hat der Mann einen kleinen Vorsprung - ist er zwei Jahre ilter oder
bekommt als erster die Habilitationsstelle - so vergroBert sich dann dieser
Vorsprung wihrend der Habilitationszeit so, daB er nicht mehr einholbar
ist, zumal dann, wenn in dieser Phase das Paar auch noch ein Kind
bekommt. Anders gesagt: Die Verbindung von Zusatzpriifung und
Altersnormen und die explizite berufliche Bevorzugung derer, die ihre
Priifungen moglichst jung abgelegt haben, fordern Minner dazu auf, die
Familienarbeit génzlich auf ihre Frauen abzuwilzen; da ist kein Platz fiir
Ménner, die partnerschaftliche Arbeitsteilung praktizieren, wie dies
rhetorisch und moralisch vom Wissenschaftsrat gefordert wird. Die Frauen
aber, deren Ménner unter Zeitdruck habilitieren, kommen gar nicht erst in
die Position, eine Habilitation zu versuchen und erscheinen daher nicht
einmal als Diskriminierte. Bis der Mann seine Habilitation abgeschlossen
hat, ist sie ,,zu alt“. Unser Fazit war, pointiert gesagt, da3 Strukturen und
Mechanismen, die Frauen ausgrenzen, auch die falschen Minner nach
vorne bringen.

Kaum war die Arbeit der Kommission zu Ende, legte das Wissenschafts-
ministerium eine Novellierung des Hochschulgesetzes vor. Dabei wurde
eine Fiille von Organen und Verfahren zur Frauenfdrderung niedergelegt:
eine zentrale Frauenbeauftragte und ein mit Stellen ausgestattetes
Frauenbiiro, eine Frauenvollversammlung, Frauenbeauftragte in den
Fachbereichen, ein Rat der Frauenbeauftragten, eine Senatskommission fiir
Frauenfragen und eine Verpflichtung, alle Vorginge im Personalbereich
tiber den Schreibtisch der Frauenbeauftragten zur Stellungnahme zu geben.
Im gleichen Gesetzentwurf wurde jedoch das Konzept vorgestellt, bei den
Cl-Stellen eine Art Primie zu schaffen, wenn die Habilitation schon
innerhalb von drei Jahren geleistet wird. Fiir die Lebensphase, in der eine
Niederlassung mit Familie oder familiendhnlichen Bindungen grof3e
biographische Bedeutung hat, wiirde damit der Druck verstirkt, einen



Partner fiir die ausschliefliche Bemiihung um das eigene berufliche
Fortkommen freizustellen. Inzwischen sind weitere strukturelle
MaBnahmen entstanden, die dhnlich wirken. So haben Stiftungen und
Linder Programme der Nachwuchsforderung geschaffen, die mit harten
Altersgrenzen verbunden sind. Die Leiterin einer Forschungsgruppe, die
auch in der Lage sein soll, Drittmittel einzuwerben und Promovendinnen
anzuleiten, wihrend sie an der eigenen Habilitation arbeitet, darf nicht &lter
als 32 Jahre sein. Das schlie8t nicht nur Frauen aus, die einige Jahre
berufliche Erfahrung auBerhalb der Hochschule gesammelt und/oder etwas
Zeit fiir Familienverantwortung aufgewendet haben; es schlieBt auch all
diejenigen Frauen aus, die mit den Minnern zusammen sind, die diese
Positionen erlangen sollen.

Wihrend die prozeduralen MafBnahmen stindig zugenommen haben, von
denen nicht wenige wie eine Beschiftigungstherapie fiir die an der
Hochschule schon titigen Frauen wirken, wird die strukturelle
Diskriminierung durch Altersnormen verstirkt. Das normative Vorbild des
jungen, dynamischen Senkrechtstarters, der weder rechts noch links blickt
und seine formellen Qualifikationen in Windeseile ablegt, beherrscht die
Kopfe derer, die wissenschaftspolitisch maBgebliche Entscheidungen
treffen. Mit SondermaBnahmen, die im Einzelfall die Anzahl der mit
Kindererziehung verbrachten Jahre zugunsten einer Bewerberin
beriicksichtigen = wollen, ist diese effektive Ausgrenzung und
Diskriminierung von Frauen kaum bis gar nicht abzubauen. In diesem
Rahmen wird Riicksichtnahme auf Frauen zu einer Art ritueller
Verbeugung.

Vor 23 Jahren hat Ulrike Prokop ein Buch veréffentlicht, dessen Titel die
Begriffsbildung der Frauenforschung nachhaltig beeinfluBt hat; es hiel3
,» Weiblicher Lebenszusammenhang. Von der Beschrinktheit der Strategien
und der Unangemessenheit der Wiinsche®. Darin beschrieb sie, wie die
meisten Untersuchungen die fehlende Gleichberechtigung der Frauen in
Beruf, Politk und Familie in Wirklichkeit als bloBes Objekt
verselbstéindigter Strategien bestimmten. Nicht die Pragmatik der
politischen Strategien, sondern deren Verselbstindigung sei das Problem;
dies geschehe dann, wenn die Einklagung der Gleichberechtigung ,,nur als
formale Forderungen auf das tatséchliche Leben der Frauen bezogen
werden®. Man koénnte heute mit guten Griinden die These vertreten, dal3 die
zur Erlangung der Gleichstellung praktizierten Strategien, die ich
geschildert habe, ebenso in einer Verselbstindigung erstarrt sind, und dal3
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im wirklichen Leben der Frauen weit mehr sich bewegt hat, als diese
Strategien in ihrem Denken zulassen. In dem beratenden FachausschuB fiir
den Europarat sind wir sehr schnell zu der Diagnose gelangt, daB die
fehlende Verwirklichung der Gleichberechtigung zu ausschlieBlich in
Begriffen der relativen Anspriiche konkurrierender Gruppen auf knappe
Ressourcen ausgerichtet worden sind. Ausgeblendet wird dabei, daB die
Geschlechterungleichheit letztendlich in der wechselseitigen Abhingigkeit
zwischen Frauen und Ménnern und ihrer Bezogenheit aufeinander wurzelt,
in dem Verhéltnis, das zwischen dem Minnlichen und dem Weiblichen
gesetzt ist, und nicht in den Eigenschaften oder Privilegien, die die
Angehdrigen der beiden Gruppen jeweils haben. Hartnickige Blockaden,
die einem wirklichen Wandel im Wege stehen, erwachsen aus der
selbstverstindlich gewordenen Gewohnheit, Politik auch in diesem Bereich
als Nullsummenspiel zu entwerfen.

Bei einer exemplarischen Analyse aller Pressemeldungen und
Presseberichte zum Niedersichsischen Gleichberechtigungsgesetz konnte
Margit K. Epstein in ihrer Dissertation 1999 aufzeigen, wie dieses Denken
den Diskurs beherrschte. So stelle die Frauenministerin (in einer
Pressemeldung des eigenen Hauses) das beabsichtigte Gesetz vor, indem
sie von vornherein ihre Uberzeugung aussprach, das Gesetz wiirde
»hatlirlich von Ménnern bekiimpft werden, denn sie miissen Privilegien
abgeben®. In diesem Rahmen ist es nicht denkbar, daf3 Gleichberechtigung
beiden Geschlechtern etwas zu bieten hitte. Mein Beispiel der
uberfliissigen und zwanghaften Zeitvorgaben fiir den wissenschaftlichen
Werdegang verweist aber darauf, daB in ihrem wirklichen Leben Frauen
sich der Interdependenz ihrer Entwicklung mit denen von Ménnern bewuBt
sind: Thre Lebensgeschichten sind verwoben mit denen der Minner und
Frauen, die ihnen nahe stehen, und sie nehmen den Verinderungsbedarf in
diesem weiteren Kontext wahr: Sie méchten ihr Interesse an Wissenschaft
mit einem lebenswerten Leben verbinden, und wissen sehr wohl, daf3 dies
erst auf breiterer Basis gelingen wird, wenn dasselbe auch fiir Ménner gilt.

Losungen sind - auch im europdischen Raum - noch nicht auszumachen. Eine
relativ ,,saubere” Losung ist die Quotierung: Sie behilt einen bestimmten Anteil
von Positionen fiir Frauen, die nicht besetzt werden, wenn keine liberzeugend
qualifizierte Frau zu finden ist, oder bildet geeignete Frauen weiter, bis sie die
nétige Qualifikation haben. Diese Strategie wurde schon im 19. Jahrhundert bei
der Griindung einiger der spiter hochgeachteten Frauenhochschulen (etwa
Wellesley) mit Erfolg praktiziert. Eine zweite, sehr effektive Loésung ist die
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Ubertragung von  Auswahlentscheidungen an Kommissionen, denen
ausschlieBlich Frauen angehoren. Dies praktizieren die Stiftungen , Buntstift“
und die heutige Boll-Stiftung bei der Studien- und Promotionsférderung. Da
jedes Geschlecht eine erhohte Sensibilitit fiir die Potentiale und die typische
Selbstprésentation der eigenen Gruppe mitbringt - Studien von Mentoren in der
Wirtschaft haben gezeigt, daB Altere dazu neigen, Jiingere fiir die Forderung
auszusuchen, die sie an sich selbst als junge Menschen erinnern - ergibt dieses
Verfahren automatisch eine Uberzahl von Frauen bei den positiven
Forderentscheidungen, ohne jemals das Geschlecht als Entscheidungsmerkmal
ins Spiel zu bringen. Strukturell bedeutet dieser Weg, an junge Minner die
Anforderung zu stellen, daB sie fachlich ausgewiesene, anspruchsvolle Frauen
liberzeugen miissen, um weiterzukommen - eine sehr einfache Umkehrung des
seit Jahrhunderten herrschenden Verhiltnisses. Beide Losungen werden
allerdings bislang nur sehr selten von entscheidungsbefugten Minnern
akzeptiert, was darauf schlieBen 148t, da diese zumeist nicht ernsthaft auf der
Suche nach wirksamen Wegen der Verwirklichung der Gleichberechtigung sind.
Wir haben sie aber in dieser Hinsicht bislang auch zu wenig gefordert, und zu
sehr die Frauenfoérderung als Frauenproblem definiert.

Es geht um die Eréffnung eines Dialogs, in dem wechselseitige Férderung und
wechselseitige Riicksichtnahme zur Regel werden kénnen, und dies kann nur
unter Anerkennung dessen geschehen, daB beide Seiten unterschiedliche
Ausgangslagen haben. Umso dringender ist es, die Strategien unter Beteiligung
beider Seiten zu entwickeln. Erst wenn wir Strategien der Gleichstellung als
solche erfassen, die Angebote und Anforderungen fiir beide Geschlechter
enthalten und in ein neues, produktives Verhiltnis zueinander setzen, werden
wir auch hilfreiche Biindnisse stiften kénnen, die Frauen nicht als Problemfille
bestimmen, sondern Anliegen des sozialen Zusammenhaltes, der sozialen
Gerechtigkeit und der Verwirklichung einer lebendigen Demokratie in den
Mittelpunkt stellen. Von solchen Zielen her 148t sich sehr gut vermitteln, daf3
und wie das Ergdnzungskonzept der Geschlechter und die Verkniipfung
zwischen Geschlecht und Macht beide, Frauen und Miénner, einschrinken und
letztendlich entwiirdigen.

6. Literatur

Epstein, M. K. 1999: Eurostat news release. nr. 9/1998 vom 12. Februar 1998.

Prokop, U. 1976: Weiblicher Lebenszusammenhang. Von der Beschrinktheit
der Strategien und der Unangemessenheit der Wiinsche. Frankfurt/Main.

85



86



Carmen Leicht-Scholten

Frauenforderung durch Quote?

1. Ausgangsbedingungen

Nachdem sich viele MaBnahmen zur Herstellung einer Gleichberechtigung
zwischen Mann und Frau gerade im Berufsleben als wenig effizient erwiesen
haben, ist die Forderung nach einer Quotierung von Arbeits- und
Ausbildungspldtzen der wohl radikalste Schritt in die angestrebte Richtung.
Frauen wollen nicht ldnger gefordert werden, sondern fordern vielmehr ihren
berechtigten Anteil der Macht in allen Bereichen.

Diese Forderung geht iiber die bisherigen FérderungsmaBnahmen weit hinaus,
da mit der Festlegung einer Quote nicht mehr nur ‘Zugestindnisse, Hilfen oder
Unterstlitzung’ filir Frauen, sondern klare Anspriiche verbunden sind, die Frauen
Miénnern gegeniiber geltend machen. Doch da es nicht um abstrakte Zahlen,
sondern um die sehr reale Verteilung der knappen Ressource Ausbildungs- oder
Arbeitsplatz geht, wird diese Umverteilung von den Minnern nicht ohne
weiteres hingenommen.

Die RechtmaBigkeit einer derartigen ,,Zwangsumverteilung wird angezweifelt.
Sowohl der politische als auch der rechtswissenschaftliche Diskurs um die
Quote wird von drei zentralen, immer wiederkehrenden Problemkreisen
bestimmt:

(1) Die erste Frage ist die nach der Vereinbarkeit von ,Frauenquoten’ mit dem
Grundgesetz.

(2) Dann folgt die Befiirchtung einer ,umgekehrten Diskriminierung® des
Mannes durch Quotierung.

(3) Der dritte Punkt beinhaltet die Angst vieler Ménner (aber auch von Frauen),
daf3 weniger ‘qualifizierte’ Frauen dem ‘qualifizierteren’ Mann vorgezogen
werden.

Diese Fragen rithren sehr oft aus dem Unwissen um die unterschiedlichen Arten
von Quotenregelungen her, was einen sachlichen und differenzierten Umgang
mit der Problematik erschwert. Eng verbunden mit der Kldrung dieser Fragen ist
die Beantwortung der Frage, worin die Stirken und die politischen und
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gesellschaftlichen Schwierigkeiten bei der Implementation einer Quoten-
regelung liegen.

Denn, wie sich am Beispiel des Frauenforderungsgesetzes in NRW zeigen 146t,
liegen in den Problemfeldern ,,VerfassungsmaiBigkeit®, ,,Qualifikationsbegriff*
ebenso wie ,umgekehrter Diskriminierung“ einige der Schwichen von
Frauenforderungs- und Gleichstellungsgesetzen begriindet.

2. Definitionen und Abgrenzungen unterschiedlicher Quotenmodelle”

In einer ausfuihrlichen Differenzierung der  unterschiedlichen
Erscheinungsformen von Quoten unterscheidet Heide Pfarr die Quotenmodelle
nach rechtlicher Bindungswirkung, nach BezugsgréBe und nach
Regelungsgegenstand (Pfarr 1988).

2.1 Unterscheidung nach rechtlicher Bindungswirkung

Bei der Unterscheidung nach rechtlicher Bindungswirkung lassen sich vier
Abstufungen vornehmen. Die strikteste Quote ist die ,,rechtlich bindende ",
. Starre” oder auch ,,imperative Quote. Das Abweichen oder die Nichterfiillung
von der festgelegten Quotierung wird unmittelbar sanktioniert.

Als nichste Abstufung ist die ,, indirekte “, ,, wirtschaftlich bindende * oder auch
»influizierende* Quote zu nennen. Durch die Gewshrung bzw. Verweigerung
von Vergiinstigungen, in Form von Steuervorteilen oder Subventionen, wird
versucht ,,auf das Verhalten der entscheidenden Instanzen EinfluB im Sinne
einer Quotierung auszuiiben.*

Auch mit der Quote in Form einer Richtlinie soll zwar verbindlich EinfluB3
genommen werden, bei Nichteinhaltung der Richtlinie sind aber ebenso wenig
Sanktionen vorgesehen wie bei der Quote als Orientierungsmapstab. Diese
Quoten werden als ,,Anhaltspunkte gesetzt, die auf einer rein freiwilligen Basis
angestrebt werden sollen®.

" Die Teile 2-5 des Beitrages sind leicht geéinderte Fassungen des Kapitels [V in C. Leicht-Scholten 1997,
S.37-51.
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2.2 Unterscheidung nach Bezugsgrifien

Die BezugsgroBe fiir eine Quote ist der im jeweiligen Fall fiir die bestimmte
Personengruppe festgelegte Prozentsatz. Die Quote kann willkiirlich festgelegt
sein, oder aber an bestimmte MalBstdbe ankniipfen. Das kann im Falle von
Frauen, die prozentuale Verteilung der Geschlechter in der Bevolkerung, unter
den Erwerbstitigen, bei Bewerbungen um eine Arbeitsstelle oder bei
Hochschulabsolventen, sein. Ebenso kénnen aber auch regionale und sektorale
Besonderheiten beriicksichtigt werden.

2.3 Unterscheidung nach Regelungszustand

Bei der Differenzierung nach Regelungszustand sind zwei Unterscheidungs-
kriterien von Bedeutung: die Art der Zielvorgabe und der Qualifikationsbezug.
Art der Zielvorgabe: Enthilt eine Quotenregelung neben der Zielquote auch
Vorschriften, wie diese zu erreichen ist, so wird von einer Entscheidungsquote
gesprochen.

Qualifikationsbezug: Beschrinkt sich die Quote hingegen lediglich auf die zu
erreichende Zielvorgabe, ohne Maflnahmen zu deren Umsetzung vorzugeben,
handelt es sich um eine Ergebnisquote.

Nach dem Bezug der Qualifikation lassen sich starre und flexible Quoten
unterscheiden.

Starre Quoten: Bei starren Quoten ist die vorgegebene Quote, unabhiingig von
Qualifikationsanforderungen einzuhalten, dabei wird es sich immer um
imperative Quoten handeln.

Flexible Quoten: Bei der flexiblen (leistungsbezogenen, relativen) Quote ist bei
gleicher Qualifikation das unterreprisentierte Geschlecht vorzuziehen. Dabei ist
klarzustellen, daB es eine wirklich ,,gleiche* Qualifikation von unterschiedlichen
Personen nicht geben kann und nicht gibt, im juristischen Sprachgebrauch
»gleich®.

Der Qualifikationsbegriff 146t einen groBen Entscheidungsspielraum, der zwar
flir, aber bisher leider meistens gegen die Frauen angewandt wurde. Damit aber,
konnte die Quotenform zu ,,flexibel“ sein, um eine tatsichliche Verinderung zu
bewirken.
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3. Die Idee der Quote - Beispiele bestehender Quotenregelungen in der
Bundesrepublik Deutschland

Quotierung ist, obwohl sie erst in Verbindung mit der Frauenférderung in aller
Munde kam, eine in der Bundesrepublik schon mehrmals angewandte
MaBnahme, durch die ,.,einem bestimmten Personenkreis bei der Besetzung von
Positionen in verschiedenen Bereichen des 6ffentlichen Lebens (vorweg) eine
bestimmte Quote, ein bestimmter Prozentsatz, zugestanden wird.*

So enthédlt das Schwerbehindertengesetz eine imperative, numerische
Quotenregelung. Darin wird verfiigt, daB3 private und 6ffentliche Arbeitgeber
wenigsten 6% ihrer Arbeitspldtze mit Schwerbehinderten zu besetzen haben,
wenn sie iber mindestens 16 Arbeitsplitze verfligen.

Auch das Soldatenversorgungsgesetz enthilt eine Quotenregelung in Form eines
Stellenvorbehaltes, durch das Angehérige der Bundeswehr, nach Beendigung
ihres Zeitvertrages, der Einstieg ins zivile Arbeitsleben erleichtert wird. Im
Gegensatz zu erstgenannter Quotenregelung besteht diese nicht zum Ausgleich
personlicher Nachteile, sondern vielmehr aus Staatsinteressen. Gemeinsam ist
der Forderung aber deren gesellschaftliche Akzeptanz, von der bei Frauenquoten
nicht gesprochen werden kann.

Pfarr sieht in dieser Argumentation einen ,,logischen ZirkelschluB3“, demzufolge
Frauenquoten die fehlende gesellschaftliche Akzeptanz von Frauen im
beruflichen und gesellschaftlichen Bereich durch die Férderung von Frauen
abbauen sollen, gerade wegen dieser fehlenden gesellschaftlichen Akzeptanz
aber unzuldssig sind. Doch so paradox diese SchluBfolgerung scheinen mag, so
stellt sich doch die Frage, ob sie nicht weitreichende Konsequenzen fiir die
Durchsetzbarkeit von Frauenquoten hat.

4. Verfassungsmiiligkeit oder Verfassungswidrigkeit von Frauenquoten
- ein rechtswissenschaftlicher Dauerbrenner

4.1 Politische Argumentationsebene

Neben der gewichtigen Frage nach der VerfassungsmiBigkeit von
Quotenregelungen, auf die deshalb niher eingegangen wird, gibt es zahlreiche
Einwénde, die eher auf politischer als auf verfassungsrechtlicher Ebene
anzusiedeln sind. Sie sind aber an dieser Stelle zu erwihnen, da sie oft - auf
unterschiedlichste Weise - mit den verfassungsrechtlichen Argumenten
verknlipft, vorgebracht werden.

Die Einstellung, daB Quotenregelungen nicht notwendig seien, da ,,Artikel 3
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Abs. 2 Grundgesetz (GG) im groflen und ganzen verwirklicht ist“ und Frauen
nicht mehr diskriminiert wiirden, ist schnell zu entkriften. Hier bleibt die
»strukturelle  Diskriminierung” unberiicksichtigt, nach der von der
Diskriminierung eines Geschlechts ausgegangen werden kann, wenn ,eine
signifikante Diskrepanz, der in einer Funktionsgruppe oder einem Berufsbereich
vertretenen Ménner und Frauen® (Benda 1986: 8) festgestellt wird, eine fiir die
Fiihrungsebenen in allen Bereichen bestehenden Tatsache.

Auch die Angst vor sozialem Unfrieden wird gegen Quotierung angefiihrt. So
berechtigt diese Angst ist, so wenig kann sie als Begriindung einer weiteren
Vorenthaltung der Macht flir Frauen akzeptiert werden. Denn, da3 durch eine
Quotierung gerade auch in leitenden Positionen Macht umverteilt wird, steht
aul3er Frage.

Die ,,da konnten ja alle kommen* Einschitzung (Pfarr 1985: 17), die befiirchtet,
dal nach den Frauen auch andere Gruppen eine Quote zu ihren Gunsten
verlangen wiirden, muB nicht weiter kommentiert werden.

SchlieBlich ist, unter den nicht verfassungsrechtlichen Argumenten gegen
Quotierung die Sorge - die durchaus auch von Feministinnen gedufert wird - zu
nennen, da3 die Quote den Frauen mehr Schaden als Nutzen bringe (so u.a.
Haug 1990: 343). Ausgangspunkt dieser Einschitzung ist die Vorstellung, da3
»Quotenregelungen patriarchalisch gewihrt werden® (Pfarr 1988: 18) und keine
Gleichstellung der Frauen, sondern vielmehr die Férderung der Anpassung des
»schwachen® an das ,,starke Geschlecht betrieben wird.

Ferner erleben ,,Quotenfrauen eine neue Art der Diskriminierung, in dem ihnen
‘a priori’, die ihrer Position entsprechende Qualifikation abgesprochen wird. Die
»Quotenfrau® wird zum Dequalifizierungsbegriff, da angenommen wird, daB die
Frau mit Hilfe der Quote, und nicht primér durch Leistung ihre Position erreicht
hat.

4.2 Verfassungsrechtliche Ebene

Die verfassungsrechtlichen Bedenken gegen Quotierung zugunsten von Frauen
beziehen sich auf unterschiedliche Artikel des Grundgesetzes, von denen die
beiden fiir die Diskussion am wichtigsten erscheinenden im Folgenden erldutert
werden.

4.2.1 Allgemeines Diskriminierungsverbot

Artikel 3 GG ist, wie unter Kapitel II schon angedeutet wurde, das zentrale
Grundrecht fiir die Gleichberechtigung der Frau. Die Diskussion dariiber, ob es
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einen Verfassungsauftrag enthdlt, demzufolge Legislative und Exekutive
verpflichtet sind die Gleichberechtigung der Geschlechter voranzutreiben, ist
dabei aber nur ein Aspekt dieses ,,Supergrundrechts“(Slupik 1982: 349).

Denn, wird in ihm nicht ein ,,einseitig auf die Gruppe der Frauen bezogener und
ausschlieBlich zu ihren Gunsten normierter Verfassungsauftrag zur Anhebung
ihrer rechtlichen und tatséchlichen Stellung auf den Status des Mannes gesehen*
(Slupik 1988: 77), sondern es abstrakt auf beide Geschlechter bezogen
verstanden, so 4Bt sich ein Diskriminierungsverbot auch gegen
Quotenregelungen wenden. ,,Umgekehrte Diskriminierung' ist das Schlagwort,
mit der Quotierung zugunsten von Frauen abgelehnt wird. Die Férderung von
Frauen durch Quotenregelungen darf demzufolge nicht durch eine
Benachteiligung von Ménnern durchgesetzt werden, da derartige MafBnahmen
dem Gleichbehandlungsgebot eindeutig widersprachen. Dabei wird aber die
unterschiedliche Ausgangslage von Minner und Frauen nicht in Betracht
gezogen. Das Gleichbehandlungsprinzip geht von einer tatsdchlichen
Gleichbehandlung der betroffenen Personen aus. Im Falle der Frauen aber, die
nachweislich jahrhundertelang diskriminiert wurden und noch werden, ist es
absurd von einer, den Méannern gleichen Ausgangslage auszugehen. Pfarr setzt
hier mit der Unterscheidung zwischen verteilender und austeilender
Gerechtigkeit ein. Solange ein ,,beharrliches und die Gerechtigkeit verletzendes
Defizit festgestellt wird, (...)ist das Gleichbehandlungsprinzip der verteilenden
Gerechtigkeit, wenn und solange kompensiert werden muf} und soll, eben nicht
»gerecht, die Ungleichbehandlung, die ,,Bevorzugung* oder ,,Benachteiligung®
nicht Unrecht* (Pfarr 1988: 19). Wie auch Hohmann-Dennhardt hilt sie deshalb
die differenzierte Anwendung von Quoten fiir durchaus mit dem Grundgesetz
vereinbar. Benda hingegen, versteht Frauenforderung als Sozialpolitik und leitet
deren verfassungsrechtliche Legitimitét aus dem Sozialstaatsprinzip ab, weshalb
er auch die soziale Bediirftigkeit von Bewerbern in Betracht ziehen muf.
Deshalb vertritt er, im Gegensatz zu den obengenannten Juristinnen, nicht einen
kollektivrechtlichen Ansatz, ,wonach die faktische Gleichberechtigung
zwischen Mann und Frau selbststidndiges Gerechtigkeitserfordernis ist, das sich
aus dem gemeinsamen Sozialschicksal der Gruppe der Frauen herleitet* (Slupik
1988: 95), sondern den individualrechtlichen, demzufolge im Einzelfall
abzuwégen ist, ob bei einer Entscheidung zwischen einem Bewerber und einer
Bewerberin - mit gleicher Qualifikation - diese mit dem Ziel der
Frauenforderung eingestellt werden soll, oder aber gewichtige soziale Griinde
fiir die Einstellung des Bewerbers sprechen. Damit bleibt aber die Auslegung
der durch den ‘Qualifikationsbegriff’ ohnehin schon ‘extrem flexiblen’ Quote

' Dieser Begriff der ,reversed discrimination” kommt aus den USA, wo Minner gegen bestehende Quoten-
regelungen geklagt haben, da sie darin eine Diskriminierung auf Grund ihres Geschlechtes als Mann sahen.
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noch stirker dem Ermessen einzelner Personalentscheider {iberlassen.

Ein so verstandenes Diskriminierungsverbot endet in einem Teufelskreis: Durch
effektive Frauenforderung werden Minner benachteiligt, unterbleibt sie aber,
wird die bestehende Benachteiligung der Frauen zementiert.

4.2.2 Das Leistungsprinzip im offentlichen Dienst

Das Leistungsprinzip ist im Falle des 6ffentlichen Dienstes verfassungsrechtlich
verankert.

Artikel 33 GG besagt, daB ,,jeder Deutsche nach seiner Eignung, Befihigung
und fachlichen Leistung gleichen Zugang zu jedem 6ffentlichen Amt hat.“

Das Kriterium Eignung umfafit die gesamte Personlichkeit des Bewerbers/der
Bewerberin mit allen charakterlichen und psychischen Eigenschaften, wihrend
Befihigung, Ausbildungsergebnisse, sowie das fiir die betreffende Stelle
erforderliche Wissen und Konnen beinhaltet. Unter fachlicher Leistung werden
schlieBlich die Berufserfahrung und Arbeitsergebnisse zusammengefal3t. Alle
drei Kriterien ergeben die Qualifikation, der in Diskussionen im allgemeinen
verwendete Terminus. Bevor nun aber auf die herrschende Qualifikationsdebatte
eingegangen wird, sollen ein paar kritische Anmerkungen zum
Qualifikationsbegriff den Blick, fiir die ihm innewohnenden Schwierigkeiten
schérfen.

Nach der obengenannten Definition von Qualifikation, scheint sie auf klare
Kriterien riickfiihrbar, und damit auch eine objektive GréBe zu sein, die auf
Minner wie auch auf Frauen angewandt werden kann. Bei niherer Betrachtung
aber zeigt sich, dafl sie als eine von gesellschaftlichen Wertvorstellungen
gepragte Grofle keineswegs beide Geschlechter gleichermaBen betrifft. Da die
meisten  Entscheidungsgremien von Minner besetzt sind, sind die
Qualifikationsanforderungen auch von Minnern definiert und auf Minner
ausgerichtet. Es werden groBtenteils Eigenschaften gefordert, die in der
Sozialisation durch Gesellschaft, Schule und Familie eher Ménnern als Frauen
vermittelt wurden. So ist es durchaus méglich, daB eine Frau auf Grund
geringerer Durchsetzungsfihigkeit gegeniiber ihrem minnlichen Mitbewerber
das Nachsehen hat, ebenso kann es aber auch sein, daB3 ihr dieses Defizit einfach
auf Grund der traditionellen Geschlechterrollen ‘a priori’ zugewiesen und ihre
Nichteinstellung damit begriindet wird.

Das Kriterium der Mutterschaft, und die damit verbundene Familienplanung
benachteiligt Frauen in mehrerer Hinsicht. Ununterbrochene
Vollzeiterwerbstitigkeit, Altersgrenzen oder Mobilititsanforderungen konnen
Frauen bisher nicht in dem MaBe erfiillen wie Minner. So betrigt die
Altersgrenze im 6ffentlichen Dienst derzeit 32 Jahre, und Frauen, die Kinder
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geboren und erzogen haben, sind von dieser Beschrinkung in weitaus stirkerem
Malle betroffen als Minner. Auf Grund der bestehenden Zuordnung der
Familienarbeit an die Frau und der Erwerbsarbeit an den Mann, verschlechtert
die Frau mit der Griindung einer Familie ihre Berufschancen, indem sie -
entweder durch Teilzeitarbeit, durch voriibergehende Berufsunterbrechung, oder
durch die Doppelbelastung von Beruf und Familie - ihre Chancen auf dem
Arbeitsmarkt erheblich senkt, wihrend der Mann ob mit oder ohne Familie
weiter auf der Karriereleiter nach oben klettern kann.

Solange die bestehenden Qualifikationsanforderungen also nicht grundlegend
revidiert, und auch Kriterien wie Erziehungszeiten, oder Pflege von lteren
Angehorigen positiv bewertet werden, wird sich an der bestehenden Situation
fir Frauen nur wenig #&ndern. Denn solange die geschlechtsspezifische
Arbeitsteilung  nicht  aufgebrochen wird, und alleine mainnliche
Lebenszusammenhidnge beriicksichtigt werden, wird die Gebirfihigkeit von
Frauen als negatives Beurteilungskriterium bestehen bleiben.

~: »Leistung contra Quote*

Selbst wenn aber der herrschende Qualifikationsbegriff als solcher anerkannt
wird, ist die Beflirchtung, dafl weniger qualifizierte Frauen besser qualifizierten
Miénnern vorgezogen wiirden, hichstens fiir die Gruppe der starren Quoten
nachvollziehbar, denen zufolge Frauen eine feste Anzahl von Positionen
eingerdumt werden. Aber auch starre Quoten setzen bestimmte Leistungen
voraus. Erst nach der Feststellung einer Mindestqualifikation tritt die Quote in
Kraft.

Bei Ergebnisquoten liegt schon deshalb kein Durchbrechen des
Leistungsprinzips vor, weil ein Leistungsvergleich auf Grund der, den
Geschlechtern zugeordneten Einstellungskontingente gar nicht méglich ist. Die
Einstellungsbehorde hat lediglich die Bewerbungen eines Geschlechtes zu
vergleichen, um die dafiir bestimmten Stellen zu besetzen.

Und bei Entscheidungsquoten ist die vorrangige Beriicksichtigung von Frauen
bei gleicher oder gleichwertiger Qualifikation Ausgangspunkt.

Die Gefahr einer Bevorzugung von minderqualifizierten Frauen gegeniiber
besserqualifizierten Ménnern besteht somit bei keiner Quotenform.

Starre Quoten - wie sie z.B. schon im Hochschulrahmengesetz festgelegt sind,
um Ausldnder/innen einen bestimmten Prozentsatz der Studienplitze zu
garantieren - verhindern eine individuelle Konkurrenzsituation. ,,Starre Quoten
schaffen in diesem Sinne einen ,geteilten® Arbeitsmarkt, der
Konkurrenzsituationen gar nicht erst entstehen 148t, da jedem Geschlecht nur

94



innerhalb des im Gesetz vorgesehenen Ausbildungsplatzanteils die Méglichkeit
der Bewerbung offen steht, jedenfalls dann, wenn geniigend Bewerber/innen
vorhanden sind.*

6. Gleichstellungsgesetze - Das Beispiel Nordrhein-Westfalen

Wie schwierig das Unterfangen aber ist, iiber formale Gleichberechtigungs-
anforderungen hinaus eine MaBnahme zu schaffen, die eine tatsichliche
Gleichberechtigung der Frau fordert, zeigt sich auch am Beispiel des
Frauenfordergesetz (FFG) in Nordrhein-Westfalen (NRW). Es war das erste
Gesetz auf Landesebene, das Quotierung im &6ffentlichen Dienst gesetzlich
vorsieht. Nach der vierjédhrigen Laufzeit eines Frauenférderungskonzeptes mit
einer ,,Soll- Quotierung®, wurde es schlieBlich 1989 verabschiedet. Seit Ende
der 80er Jahre sind zunehmend Gesetze zur Gleichstellung und Férderung von
Frauen im offentlichen Dienst (davon betroffen sind aber nur ca. 1% aller
erwerbstétigen Frauen) geschaffen worden, die in ihrer Ausgestaltung und
Reichweite sehr unterschiedlich gestaltet wurden. Sie enthalten fast
ausschlieBlich die sogenannte flexible (leistungsbezogene/relative) Quote,
wonach bei gleicher Qualifikation das unterreprisentierte Geschlecht
vorzuziehen ist.

Bei der Einschétzung der Quotenform des FFG’s ging es von der echten 50%
Zielquote iiber die leistungsabhingige Quote bis hin zur etwas lapprigen
Entscheidungsquote. Der Grund dafiir liegt in der sogenannten
»Offnungsklausel®, die aus einer klaren leistungsabhéngigen Entscheidungs-
quote, eine Quote macht, die einzuhalten ist, ,,sofern nicht in der Person des
Mitbewerbers liegende Griinde iiberwiegen.“ Eine genaue Auflistung derartiger
Griinde fehlt aber ebenso wie eine negative AusschluBliste von nicht
heranziehbaren Griinden.

Das gibt zum einen dem Personalverantwortlichen einen groBen Spielraum in
seiner Entscheidungsfreiheit, hat aber zum anderen dazu gefiihrt, daf3 die Quote
als verfassungsgeméif anerkannt wurde.

Das Bundesverfassungsgericht war im Oktober 1990 vom Oberverwaltungs-
gericht Miinster angerufen worden, iiber die Vereinbarkeit des FFG mit der
Verfassung zu entscheiden.

Ein Mann hatte gegen die Beforderung einer Frau zur Konrektorin geklagt und
war in erster Instanz unter Berufung auf das FFG abgewiesen worden. Da er mit
der Frau als gleich qualifiziert dargestellt worden war und nach der bisher
tiblichen Verfahrensweise wegen des héheren Dienstalters den Vorrang bei der
Beforderung gehabt hitte, sah er in ihrer Beforderung eine Diskriminierung
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seiner Person auf Grund des Geschlechts. In erster Instanz wurde er mit der
Begriindung abgewiesen, dal der Dienstherr bei gleicher Qualifikation der
Bewerber zwar prinzipiell eines von mehreren zur Verfiigung stehenden
Hilfskriterien anwenden konne, das ,Dienstalter aber im Gegensatz zur
Frauenforderung nachrangig zu werten sei. Damit hatte sich das Gericht klar fiir
den Vorrang von Frauenforderung gegeniiber dem Hilfskriterium ,,Dienstalter*
ausgesprochen. Doch das in zweiter Instanz angerufene Oberverwaltungsgericht
(OVG) Miinster sah in dem Urteil einen VerfassungsverstoB, weshalb es das
Verfahren aussetzte und zur Entscheidung an das Bundesverfassungsgericht
(BverfG) weitergab. Eine Vorgehensweise, die in NRW noch viel Nachahmung
finden sollte.

Damit wurde das Gesetz mit der Aussetzung des Verfahrens und der Weitergabe
einer Entscheidung an das BVerfG lahmgelegt. Obwohl noch in Kraft, scheuten
sich viele Personalentscheider vor einer Einstellung oder Beftrderung von
Frauen auf Grund des FFGs, in dunkler Vorausahnung einer Klage von Seiten
der ménnlichen Mitbewerber. Denn solange dariiber nicht entschieden war,
muflte die Beforderungs- oder Einstellungsentscheidung im Falle einer Klage
ausgesetzt werden, was zu einer Ldhmung des ganzen Arbeitsablaufes fiihrt.
Und welcher Personalentscheider will eine Stelle schlieBlich lange Zeit
unbesetzt lassen?

Hinzu kam eine Entscheidung des Europdischen Gerichtshofes (EuGH) zum
Gleichstellungsgesetz von Bremen im Jahre 1995, die darauf hindeutete, daf3
Gleichstellungsgesetzgebung nur mit #uBerst flexiblen, ja sogar ,lapprigen
Quotenregelungen den Anforderungen des EG-Rechts geniige.

Der EuGH hatte in seinem Urteil festgestellt, daBl eine nationale Regelung,
wonach Frauen, die die gleiche Qualifikation wie ihre ménnlichen Mitbewerber
besitzen, in Bereichen, in denen die Frauen unterreprisentiert sind, bei einer
Bef6rderung automatisch der Vorrang eingeriumt wird, eine Diskriminierung
der Ménner auf Grund des Geschlechts bewirke, was gegen den Grundsatz der
Gleichbehandlung nach Artikel 2 Absatz 1 der EG-Richtlinie verstoBe, wonach
»Keine unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung auf Grund des Geschlechts
..... erfolgen darf. Durch Art. 2 Abs. 4 der Richtlinie seien zwar Ausnahmen
zugelassen und MalBnahmen erlaubt, die ,,dem Anschein nach diskriminierend
sind, tatsdchlich aber in der sozialen Wirklichkeit bestehende faktische
Ungleichheiten beseitigen oder verringern sollen®, doch ginge eine nationale
Regelung, ,,die den Frauen bei Ernennungen oder Befdrderungen absolut und
unbedingt den Vorrang einrdumt®, ,,iiber eine Férderung der Chancengleichheit
hinaus und {iberschreite damit die Grenzen, der in Art. 2 Abs. 4 der Richtlinie
vorgesehenen Ausnahme* (vgl. Punkt 22 der Urteilsverkiindung, nach Streit
4/95: 160 f¥).
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Zwar sind die meisten in der Bundesrepublik geltenden Gesetze zur Férderung
der tatsdchlichen Gleichstellung von Frauen und Ménnern durch das
Quotenurteil des EuGH nicht unmittelbar betroffen, weil sie eine
Einzelfallklausel enthalten, die eine Ausnahme von den Vorrangregeln aus
Griinden der Einzelfallgerechtigkeit ermdglicht. Doch 148t sich aus dem Urteil
des EuGH auch nicht schlieBen, daB3 alle Vorrangregeln, die nicht automatisch
wirken sollen, mit dem EG-Recht vereinbar sind. Denn der EuGH war bemiiht,
nicht mehr zu entscheiden, als angesichts der ihm vorgelegten Fragen absolut
notwendig war.

Mehr Klarheit dariiber, wie eine Gleichstellungsgesetzgebung sein muf3, um den
Anforderungen des EG-Rechts zu geniigen, brachte schlieBlich die Entscheidung
des EuGH beziiglich des nordrhein-westfilischen Frauenforderungsgesetzes im
November 1997.

Mit ,iiberraschender Eindeutigkeit” erkldrte der Europdische Gerichtshof das
Frauenforderungsgesetz flir vereinbar mit den EU-Rechtsnormen und beseitigte
damit die oben Dbeschriebene jahrelange bundesweit herrschende
Rechtsunsicherheit (vgl. SZ Nr. 260 v. 12.11.97: 2).

Die 15 Luxemburger Richter haben mit ihrem Urteil nicht nur die Vereinbarkeit
dieser Vorgabe mit der EU-Gleichstellungsrichtlinie von 1976 bestitigt, sondern
ausdriicklich auch die Notwendigkeit solcher Regelungen bekriftigt: Die von
»stereotypen Vorstellungen iiber die Rolle und die Fahigkeiten der Frau im
Erwerbsleben® geprégte gesellschaftliche Praxis zeige, daB ,,selbst bei gleicher
Qualifikation die Tendenz besteht, méannliche Bewerber vorrangig vor
weiblichen Bewerbern zu beférdern.“ Zuldssig, so der EuGH weiter, seien
gesetzliche MafBnahmen gegen die berufliche Benachteiligung von Frauen
allerdings nur dann, ,,wenn eine objektive Beurteilung der Bewerbungen jedes
einzelnen ménnlichen und weiblichen Bewerbers nicht von vornherein
ausgeschlossen® sei. Eine Auflage, der das nordrhein-westfélische Gesetz durch
seine Offnungsklausel geniigt. Das Urteil ist nicht nur ein ,,europaweit schones
Signal®, sondern ein ,historischer Tag fiir Frauen®, der nach Einschitzung des
Juristinnenbundes ,,weitreichende Konsequenzen®“ hat. So habe der EuGH sehr
deutlich gemacht, dal Auswahlkriterien fiir die Beforderung nicht so gestaltet
sein diirfen, daB3 sie Frauen benachteiligen. Zweifelsohne ist das Urteil ein
wichtiger Schritt auf dem Weg zum Ziel der Gleichberechtigung von Frauen und
Minnern im Erwerbsleben. Inwieweit Quotenregelungen als kompensatorische
MafBnahmen zugelassen sein sollen, wird das BVerfG im Hinblick auf Art. 3
Abs. 2 GG zu entscheiden haben. Wie es in seiner Entscheidung zum
Nachtarbeitsverbot im Jahre 1992 festgestellt hat, besteht der iiber das
Diskriminierungsverbot des Art. 3 Abs. 2 GG hinausreichende Regelungsgehalt
von Art. 3 Abs. 2 GG darin, daB er das Gleichberechtigungsgebot auf die

97



gesellschaftliche Wirklichkeit erstreckt (85: 191, 3. Leitsatz). Damit befindet es
sich in Ubereinstimmung mit der Auffassung der Luxemburger Richter in ihrem
Urteil. Ob aber, wie der Juristinnenbund nach dem Urteil des EuGH feststellte,
auch ,Dienstalter, Familienstand und die Anzahl der unterhaltsberechtigten
Personen in Zukunft keine Rolle mehr spielen diirfte, bleibt abzuwarten.

g2 Ausblick: Chancen und Risiken

Wo also liegen die Chancen und Risiken von Quotenregelungen?

Es kann grundsitzlich festgestellt werden, da3 Quotierung bei Beférderungen
und Einstellungen eine verénderte Teilhabe von Frauen in den
unterschiedlichsten wirtschaftlichen und politischen Bereichen schaffen kann,
aber nicht zwangsweise muf3, womit das zentrale Problem der Quotendiskussion
schon getroffen ist.

Die Quote ist nicht, wie von vielen Frauen erhofft, das probate Mittel, um lange
bestehende Frauenbenachteiligung und Frauenunterdriickung zu beseitigen. Sie
wirkt zwar an bestimmten Punkten von Personalpolitik, vor allem in groferen
Unternehmen und Verwaltungen, soweit sie integraler Bestandteil, sowohl der
Personalabteilung als auch der Gleichstellungspolitik ist, doch sie 16st damit
noch nicht das zentrale Problem heutiger Frauen im Erwerbsbereich, ndmlich
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Daflir wiren vielmehr gesellschaftliche Rahmenbedingungen notwendig, durch
die eine langsame aber vollstdndige Umstrukturierung beider Bereiche moglich
wiirde. Das geht {iber die Einrichtung von Kindertagesstétten und Kindergérten,
die Verdnderung des Qualifikationsbegriffes, die Auflésung der
geschlechtsspezifischen Rollenzuweisung von ,,Hausfrau-Erndhrer* bis hin zu
einem verdnderten partnerschaftlichen Miteinander in den Beziehungen. Was
aber bedeutet, dal gleichermaflen alle dazu beizutragen hitten: Frauen und
Miénner, Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, ebenso wie Arbeitgeberinnen
und Arbeitgeber. Interessenverbinde und nicht zuletzt auch Exekutive und
Legislative.

Die Quote kann immer nur begleitend wirken. Gleichstellungspolitisches

Engagement kann und soll sie nicht ersetzen. Doch darin liegt auch ein Risiko
der Frauenquote. Zum Kampfbegriff verkommen, impliziert sie fiir eine Seite
Machtverlust, der ungerechtfertigter Weise nicht verdient, sondern ,,qua Quote*
zugewiesen wird, und fiir die andere Seite die Hoffnung, dal qua Quote, die
formal gleiche Qualifikation automatisch auch zu einer gleichen Teilhabe fiihrt.
Quotierung bringt zwar mehr Arbeitsplitze, doch #ndert es an der
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grundsitzlichen Machtverteilung wenig, solange die notwendigerweise
bestehenden Gestaltungsspielrdume zuungunsten von Frauen genutzt werden.
Womit sich der Kreislauf schliefen 148t. Die Quote ist dann ein probates Mittel,
wenn sie von Frauen und Minnern gleichermaBen akzeptiert und angewandt
wird.

8. Literatur

Bednarz-Braun, 1./ Bruhns, K. 1997: Personalpolitik und Frauenférderung im
offentlichen Dienst. Gleichberechtigungsgesetze zwischen Anspruch und
Alltag.

Benda, E. 1986: Notwendigkeit und Mdoglichkeit positiver Aktionen zugunsten
von Frauen im 6ffentlichen Dienst. Gutachten im Auftrag der Leitstelle
Gleichberechtigung der Frau. Hamburg.

Berghahn, S. 1993: Frauen, Recht und langer Atem - Bilanz nach iiber 40 Jahren
Gleichstellung in Deutschland. In: Helwig, G./ Nickel, H. (Hrsg.) 1993:
Frauen in Deutschland 1945-1992. Berlin, S. 71-139.

Bock-Rosenthal, E. (Hrsg.) 1990: Frauenférderung in der Praxis.
Frauenbeauftragte berichten. Frankfurt/Main.

Colneric, N. 1991:Vorlagepflicht nach EG-Recht bei Normenkontrolle {iber
Frauenquote. In: BetriebsBerater. Heft 16 vom 10.6.1991, S. 1118/1119.

Degen, B. 1991: Das Frauenférderungsgesetz NRW - Anspriiche und
Schwiichen. In: Fraktion die GRUNEN im Landtag Nordrhein-Westfalen
(Hrsg.): Einbruch in die Ménnerwelt. Zur Diskussion um gesetzliche
Frauenforderung. Aachen, S. 23-31.

Gerhard, U. 1990: Gleichheit ohne Angleichung. Frauen im Recht. Miinchen.

Haug, F. 1990: Zur politischen Okonomie der Frauenquote. In: Das Argument
181. Hamburg, S. 343-355.

Hohmann-Dennhardt, H. 1979: Antidiskriminierung contra Grundgesetz, In:
Zeitschrift fiir Rechtspolitik, Nr. 10, S. 247f.

Jansen, M. 1992: Gleichstellung weiterdenken. Perspektiven feministischer
Politik. In: Blétter flir deutsche und internationale Politik. S. 1471-1480.

Lautmann, R. 1990: Die Gleichheit der Geschlechter und die Wirklichkeit des
Rechts. Opladen.

99



Leicht-Scholten, C. 2000: Das Recht auf Gleichberechtigung im Grundgesetz.
Die Entscheidungen des Bundesverfassungsgerichts von 1954 bis heute.
Frankfurt/Main.

Leicht-Scholten, C. 1997: Auf dem Weg zum Ziel. Vom Gleichberechtigungs-
artikel tiber Frauenforderung zur Quote. Pfaffenweiler.

Limbach, J. 1995: Triigerische Frauen-Freiheit. In: Die Zeit vom 24.2.1995, S.
24,

Pfarr, H. 1988: Quoten und Grundgesetz, Baden-Baden.

Pfarr, H./ Bertelsmann K. 1985: Gleichbehandlungsgesetz. Zum Verbot der un-
mittelbaren und der mittelbaren Diskriminierung von Frauen im
Erwerbsleben. Herausgegeben vom Hessendienst der Staatskanzlei in
Zusammenarbeit mit der Zentralstelle fiir Frauenfragen beim Hessischen
Ministerprésidenten. Kassel.

Raasch, S. 1990: Frauenforderplidne und ihre rechtliche Durchsetzbarkeit. In:
Arbeitskreis der Wissenschaftlerinnen in NRW, Hochschuldidaktisches
Zentrum der Universitdt Dortmund (Hrsg.): Wissenschaftlerinnen-INFO.
Nr. 14, S. 44-53.

Raasch, S. 1991: Frauenquoten und Mannerrechte, Baden-Baden.
Réssler, B. 1993: Quotierung und Gerechtigkeit. Frankfurt/Main.

Schewe, C. 1991: Eckpunkte verschiedener Frauenforderungsgesetze. In:
Fraktion Die GRUNEN im Landtag Nordrhein-Westfalen: Einbruch in
die Minnerwelt. Zur Diskussion um gesetzliche Frauenforderung.
Aachen, S. 53-57.

Slupik, V. 1982:Verrechtlichung der Frauenfrage - Befriedigungspolitik oder
Emanzipationschance? In: Kritische Justiz. Berlin.

Slupik, V. 1988: Die Entscheidung des Grundgesetzes fiir Paritit im
Geschlechterverhéltnis. Berlin.

Slupik, V. 1988: Die Entscheidung des Grundgesetzes fiir Paritiit im
Geschlechterverhéltnis. Zur Bedeutung von Art. 3 Abs. 2 und 3 GG in
Recht und Wirklichkeit. Berlin.

100



3. Gleichstellungspraxis an Technischen Universitiiten

Ulrike Vogel

Konstellationen der Gleichstellungspraxis an Technischen
Universititen

1.  Einleitung

Ob es eine durchweg fiir Technische Universititen spezifische Praxis der
Gleichstellung gibt, mag dahin gestellt sein.

Die Gleichstellungspraxis an diesen Hochschulen unterscheidet sich von der
anderer Hochschulen jedoch in jedem Fall dadurch, daB sie sich auf die
zahlreicheren technisch-naturwissenschaftlichen Studiengéinge mit traditionell
geringem Frauenanteil und entsprechend auch auf einen geringeren Anteil von
Frauen an den wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und Professorinnen bezieht.
Gleichstellungspraxis findet also an solchen Hochschulen unter der Bedingung
statt, dal3 Frauen besonders deutlich nur als Minderheiten vertreten sind.

Weiter bleibt festzuhalten, daB es keine allgemein zuginglichen empirischen
Forschungsbefunde speziell zur Gleichstellungspraxis an Technischen
Universitdten  gibt. Dennoch gibt es Erfahrungen mit dieser
Gleichstellungspraxis und dabei vor allem mit den Auswirkungen
unterschiedlicher, teils widerspriichlicher Leitbilder bzw. Stereotypen, die in
sich auch verdnderlich sind. Ziel der folgenden Ausfiihrungen soll es sein,
soweit mdglich und gestiitzt durch empirische Befunde aus der Forschung iiber
Frauen in Technikstudium und -beruf, angesichts der Auswirkungen dieser
Leitbilder und Stereotypen Entwicklungschancen fiir die Gleichstellungspraxis
an Technischen Universititen aufzuzeigen. Hierbei wird es darauf ankommen,
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jeweils prinzipielle und pragmatische Zielsetzungen und Perspektiven zu
berticksichtigen.

2. Daten zur Unterreprisentanz von Frauen an Technischen
Universitiiten

Da es bei der Minderheitensituation von Frauen an Technischen Universititen
um allgemein bekannte Fakten geht, sollen nur zur Veranschaulichung und
exemplarisch hier einige Zahlen aus der TU Braunschweig angefiihrt werden,
die in &hnlicher Weise auch auf andere Technische Universititen bzw.
Technische Hochschulen der alten Bundeslinder zutreffen diirften. '

So gibt es zwar in den letzten fiinf Jahren iiberall leichte Steigerungsraten. Aber
auch im Bauingenieurwesen, wo relativ die meisten Studentinnen unter den
klassischen  Ingenieurdisziplinen, = Bauingenieurwesen, = Maschinenbau,
Elektrotechnik, anzutreffen sind, gibt es im WS 1996/97 nur 21,2% Frauen, im
Maschinenbau zur gleichen Zeit 6,2% und in der Elektrotechnik 4,1%
Studentinnen. Entsprechend sind zum gleichen Zeitpunkt unter den
wissenschaftlichen  Mitarbeitern im  Bauingenieurwesen 10,9%, im
Maschinenbau 2,7% und in der Elektrotechnik 3% Frauen. Unter den
Professoren gibt es in allen drei Disziplinen in Braunschweig bisher keine Frau
(Frauenbiiro der TU Braunschweig 1998).

In den neuen Bundeslédndern diirfte die entsprechende Minderheitensituation fiir
Frauen nicht so extrem sein, da deren Anteile unter den Studierenden hoher sind
und auch zumindest unter den wissenschaftlichen Mitarbeitern mehr Frauen
vertreten sein diirften.” Dennoch diirfte die allgemeine Lage, eine Minderheit
unter den Ménnern darzustellen, fiir beide Teile Deutschlands gelten und somit
auch den Hintergrund abgeben kénnen fiir die weiteren Uberlegungen iiber
Leitbilder bzw. Stereotypen sowie iiber die Leistungspotentiale von Minnern
und Frauen an Technischen Universititen. Diese Uberlegungen sind allerdings
wiederum aus der Erfahrung in den alten Bundeslindern gewonnen und mii3ten
in ihrer Tragweite auch fiir die neuen Bundesldnder im einzelnen diskutiert
werden.

' Vgl. auch Deffner (Anlage 1).
? Vgl. hierzu Hildebrandt, Gensior, Reiche, Jordanov in dieser Publikation.
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3.  Zur Aufteilung der Welt zwischen Minnern und Frauen

In der Interaktion mit Méinnern an Technischen Universititen, d.h. mit
Professoren, wissenschaftlichen Mitarbeitern und Studenten, wird Frauen selten
direkte, offene Geringschitzung ihrer fachlichen Fiahigkeiten im
naturwissenschaftlich-technischen Bereich entgegengebracht. Die Formen der
Diskriminierung sind, wenn sie spiirbar werden, meist indirekter, verdeckter. So
duBern sich Ingenieurstudenten in Interviews z.B. zu der Frage, ob sie in einer
Ubung zu technischer Praxis in Ergdnzung zu einer Vorlesung gern mit
Studentinnen zusammenarbeiten, positiv mit den Hinweisen, daB Frauen immer
das Bild beleben und angenehmer, weil nicht so aggressiv, im Umgang sind, und
dal man ihnen auch gut helfen konne. Professoren #uflern z.B., daB sie nach
Erfahrungen mit Frauen als wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen, die nicht nur
fachlich besonders kompetent seien, sondern auch auf das Arbeitsklima im
Institut einen merklich guten EinfluB ausiiben, gute Studentinnen fordern und
gerne als wissenschaftliche Mitarbeiterin einstellen wiirden (AuBerungen aus
einem laufenden Projekt zur Steigerung der Attraktivitit des Ingenieurstudiums,
das von der Vortragenden an der TU Braunschweig geleitet wird (Vogel/Capello
1996, Vogel/Capello u.a. 1998, Vogel/Capello 1999). Technikstudentinnen
ihrerseits weisen auf die Belastung hin, immer als Minderheit besonders
beachtet zu werden, einerseits z.B. mit den Pfiffen der Mitstudenten, wenn sie
zu spét in einer grofen Anfinger-Vorlesung erscheinen, andererseits durch die
besondere Aufmerksamkeit der wissenschaftlichen Mitarbeiter, die die Ubungen
leiten, und gelegentlich auch durch besonders freundliche Umgangsformen von
Professoren, wobei beides bei Mitstudenten als ein Studieren zu leichteren
Bedingungen fiir die Frauen interpretiert werden kann (Vogel 1995: 66ff.).

Es finden sich also bei diesen Diskriminierungen von Frauen als Minderheit an
Technischen Universitéten einerseits Abschitzigkeiten: Frauen sind technisch
nicht so kompetent, man muf ihnen helfen.' Andererseits aber gibt es genauso
auch die besondere Hochschitzung als attraktiv, angenehm im Umgang und
auch als fachlich besonders tichtig. Was sich eher nicht findet, ist die
Einschétzung von Frauen als in wirklich gleicher Weise wie Ménner befihigt zu
technischen Leistungen.

Hinter solchen Bemerkungen stehen Leitbilder bzw. Stereotypen, die bei aller
Variation im einzelnen vom grundsitzlichen ,,Gleichheitstabu® zwischen den
Geschlechtern (Wetterer 1995: 229) ausgehen. Solche Vorstellungen beziehen

' Vgl. auch Krais in dieser Publikation.
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sich z.B. darauf, dal Frauen grundsitzlich besser im Alltag verwurzelt sind und
ihren EinfluB geltend machen kénnen, um Minner vor zu verstiegenen
technischen Projekten mit u.U. katastrophalen Auswirkungen fiir die Umwelt zu
bewahren, also die weibliche Erdverbundenheit gegen die minnliche
Himmelstlirmerei.

Hierzu paBit die Feststellung, daB Frauen viel geeigneter sind, all die
verschiedenen Anforderungen des Alltags in Familie und Beruf zu erfiillen als
Manner, die auf berufliche, klar definierte Hochstleistungen eingestellt sind.
Von hier aus ist es nur ein Schritt zu der Uberzeugung, daB Frauen bei ihrer
Eignung flir die Alltagsversorgung der Familie dann eben auch im Beruf bei
aller Hochachtung eher nur den Ménnern bei- bzw. nachgeordnete Funktionen
ibernehmen koénnen. Somit wire der Minderheitenstatus von Frauen in
Technikstudium und -beruf nur ein Ausdruck dieser doch eher marginalen
Position von Frauen in einem traditionell ménnlichen Spitzenberuf. Solche
Leitbilder und Stereotypen miissen kaum mehr explizit gemacht werden, um
dennoch handlungsleitend zu sein - sowohl bei Studenten als auch
wissenschaftlichen Mitarbeitern und Professoren an Technischen Universititen.
Eine neue Konstellation kénnte sich jedoch durch aktuellere Entwicklungen des
Technikstudiums ergeben, die sich auf die Situation der technischen Disziplinen
insgesamt auswirken.

4. Zur quantitativen und qualitativen Krise der Ingenieurstudienginge

Bekanntlich wird seit einigen Jahren von der Krise des Ingenieurstudiums
insofern gesprochen, als seit Anfang der 90er Jahre im Maschinenbau und der
Elektrotechnik die Studienanfingerzahlen drastisch zuriickgegangen sind.
Griinde waren die gesunkenen Einstellungszahlen fiir junge Absolventen,
einerseits aus konjunkturellen, andererseits aus strukturellen Griinden, die sich
u.a. auf Rationalisierungsprozesse beziehen. Die frither fraglos privilegierten
Berufschancen fiir jeden Absolventen waren nicht mehr gegeben und werden in
dem Umfang voraussichtlich auch in Zukunft lingerfristig nicht zu erwarten
sein.

Da jedoch Ingenieurstudenten sich herkémmlich nicht nur durch starke
technische Neigungen, sondern auch ein groBes Sicherheitsbediirfnis
auszeichnen (Kazemzadeh/Minks 1983: 5ff.), fillt eine bisherige, nimlich die
eher instrumentelle, auf berufliche Sicherheit ausgerichtete Motivation fiir das
Studium weg. Das Studium muB also, um wieder mehr Interessenten auf sich zu
ziehen, in sich attraktiver werden, d.h. es muB iiber die im engeren Sinne
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technisch-naturwissenschaftliche Qualifikation hinaus, wie u.a. vom VDI' seit
Jahren (Gréfen 1990) und auch von namhaften Ingenieurwissenschaftlern
(Duddeck 1996) betont, auch Wissen iiber die juristischen, ékonomischen und
sozialen Randbedingungen technischen Handelns vermitteln. Dariiber hinaus
aber miifite die Studierbarkeit des Studiums, das sich bisher vor allem zu Beginn
durch viel passives, vereinzeltes Lernen auszeichnet, z.B. durch mehr
Praxisbezug und Gruppenarbeit, verbessert werden. Absolventen sehen z.B.
Defizite im Studium bei der Vermittlung fachiibergreifenden Denkens sowie
kommunikativer Féhigkeiten und der Einiibung von Teamfihigkeit. Wiren
solche Verdnderungen im Sinne der Verbreiterung vermittelter Fahigkeiten und
der besseren Studierfahigkeit gewihrleistet, wird auch eine groBere Attraktivitit
des Ingenieurstudiums nicht nur fiir mehr Minner, sondern auch fiir Frauen
erwartet (Minks 1996:VI u. 83).

S.  Zur Frauenforderung in den Technikwissenschaften

In diesem Zusammenhang werden Modellversuche interessant, die insbesondere
fir Frauen durch verschiedene praxis- und gruppenbezogene Zusatzangebote
insbesondere zu Beginn des Studiums das Ingenieurstudium studierbarer
machen sollen. Diese MaBnahmen, zur Férderung von Frauen gedacht
(Wender/Strohmeyer/Quentmeier 1997, Schwarze/F16ing-Hering/Noller/Honsel-
Niemeyer 1998), konnten Hinweise flir eine groBere Attraktivitit des
Ingenieurstudiums insgesamt ergeben (Vogel 1997, Schwarze/Webler 1998).
Angesichts der zurlickgegangenen Studierendenzahlen und des erwarteten
Ingenieurmangels ist es also zur Zeit durchaus iiblich, Frauen im
Technikstudium und fiir den Ingenieurberuf zu férdern. Ergeben sich hiermit
auch Chancen fiir eine verdnderte Gleichstellungspraxis an Technischen
Universitdten - im Sinne von mehr Gleichbehandlung der Geschlechter in bezug
auf fachliche Kompetenzen in Naturwissenschaften und vor allem Technik?
Wenn wir mit Angelika Wetterer annehmen, daB ,Plausibilititsverluste* und
eine ,Ent-Naturalisierung‘ der stetig aufrechterhaltenen Leitbilder bzw.
Stereotypen Uber das kennzeichnend Weibliche und das kennzeichnend
Minnliche Schritte zur Dekonstruktion dieser Traditionen erméglichen kénnen
(Wetterer 1995: 234f.), so scheint gerade die gegenwirtige Situation
Ankniipfungspunkte in dieser Hinsicht zu bieten.

Denn schon eine Erhéhung der Zahlen von Studentinnen, wissenschaftlichen
Mitarbeiterinnen und weiblichen Lehrenden in den Ingenieurwissenschaften

' Verein Deutscher Ingenieure (VDI).

105



kann das Bild einer Minderheit aufweichen. Sollten sich in Instituten damit auch
,Traditionen® der Einstellung von wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen und
weiblichen Lehrenden ergeben, so kann auch die Vorstellung, Frauen seien
eigentlich Neulinge in einem prinzipiell von Ménnern bestimmten Fach, nicht
ohne weiteres mehr als plausibel gelten. Auch die Uberzeugung, Frauen seien
bei aller Tiichtigkeit im einzelnen doch eher geeignet, den Ménnern bei- bzw.
nachgeordnet zu arbeiten, wird als naturgegebene Voraussetzung der fachlichen
Kooperation in der Technik weniger plausibel und damit ent-naturalisiert, wenn
diese z.B. als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen im Team beweisen, dal} sie
mindestens so kreativ und zuverléssig sind wie ihre mannlichen Kollegen.

Historische Beispiele legen jedoch eher eine gewisse Skepsis nahe, wenn man
z.B. an die hohen Quoten von Ingenieurstudentinnen wihrend des Zweiten
Weltkriegs z.B. an der damaligen TH Berlin denkt oder auch die konsequente
Férderpolitik fiir Frauen in bezug auf das Technikstudium und Ingenieurberufe
in der DDR betrachtet. LaBt sich das Beispiel aus dem Zweiten Weltkrieg mit
dem Minnermangel zu der Zeit in diesen Berufen erkliren, so sollte die
erwdhnte Forderung von Frauen in der DDR nicht nur dem Mangel an
qualifizierten Kriften, den Ménner allein nicht ausgleichen konnten, abhelfen.
Vielmehr stand im Hintergrund dieser Politik auch die Idee der Gleichstellung
der Frauen mit Ménnern gerade u.a. in diesem traditionellen Minnerberuf,
Dennoch hat diese Gleichstellungspolitik bei allen beachtlichen Erfolgen des
Einstiegs von Frauen in hochqualifizierte Berufe doch selbst in der DDR nicht
dazu gefiihrt, da8 Frauen Ménnern auch in den Spitzenpositionen des Berufs
gleichgestellt waren. Thre Hauptzustindigkeit fiir die Alltagsversorgung der
Familie haben die Frauen auch in der DDR nicht verloren - und wohl u.a. dieser
Tatsache zufolge in letzter Konsequenz auch nicht die Chancen fiir
Spitzenkarrieren gehabt wie Minner.'

Von konsequenter und vor allem nachhaltiger Gleichstellungspraxis kann also
bei diesen Beispielen letztlich insofern nicht die Rede sein, als die Frauen,
sobald sie - aus unterschiedlichen Griinden - nicht mehr in dem MaBe im
Technikberuf gebraucht wurden, aus diesen Beruf wieder mehr oder weniger
verdréngt wurden.

Zum gesamtgesellschaftlichen Hintergrund muf in diesem Zusammenhang
betont werden, daB auch in gewisser Weise in der DDR gegolten hat, was heute
von Studierenden der Technikwissenschaften fiir ihr spiteres Leben antizipiert
wird: Ménner wollen Familie neben dem Beruf, weil sie z.B. am Aufwachsen
ihrer Kinder teilhaben méchten, Familie ist fiir Manner der Ausgleich zu den

' Vgl. Hildebrandt in dieser Publikation.
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Strapazen des Berufs. Frauen dagegen wollen Familie, obwohl sie die
Problematik der Vereinbarkeit der Versorgung von Kindern neben dem Beruf
voraussehen (Vogel 1995: 218), fiir Frauen also ist Familie die zusétzliche, und
u.U. gewollte, Belastung neben dem Beruf.

6. Zur Verinderung von Leitbildern fiir Frauen und Minner durch
konsequente Gleichstellung

Diese gesamtgesellschaftliche Arbeitsteilung kann angesichts der gegenwirtigen
Bedingungen eines erwarteten Ingenieurmangels und einer Offenheit fiir eine
Entwicklung zu mehr Gleichstellung von Frauen und Minnern in diesen Berufen
einer ,Deplausibilisierung* und ,Ent-Naturalisierung* im Sinne von Angelika
Wetterer ausgesetzt werden, indem z.B. eine konsequente Gleichstellungspraxis
an Technischen Universitéten unter den Studierenden und insbesondere bei der
Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses - bis hin zur Berufsein-
miindung, auch auf Professorenstellen, - verfolgt wird. Dabei kénnte die
Hochschule als Arbeitgeber wirklich gleiche Berufschancen fiir Frauen und
Minner insofern anstreben, als fiir beide Gruppen deren Familienpflichten
soweit beriicksichtigt werden, daB sie auch bei Spitzenkarrieren keine
Behinderung darstellen.

So diirfte z.B. bei Frauen auf Berufungslisten die Tatsache, daf sie etwa weniger
langere Auslandsaufenthalte aufweisen als die Ménner, nicht per se als Nachteil
angesehen werden. Auch die Tendenz, wenn, dann eher C3-Stellen als C4-
Stellen mit Frauen zu besetzen, miifte in diesem Zusammenhang kritisch
gesehen werden. Denn hier handelt es sich nicht um eine geringere Belastung
auf der C3-Stelle, die den Familienpflichten von Frauen entgegenkime, sondern
hier geht es wieder eher darum, Frauen in Professorenpositionen, wenn, dann
eher Minnern zuzuordnen als ihnen gleichrangige Machtpositionen
einzurdumen. Ebenso kritisch miiBte es gesehen werden, wenn speziell fiir
Frauen Mittelbaustellen, u.U. als Dauerstellen, erhalten oder neu geschaffen
werden. Denn sie stellen mit ihrer teilweise hohen Lehrbelastung keinen Weg zu
einer Spitzenkarriere dar, wie er etwa fiir Manner auf Zeitstellen mit hohem
Forschungsanteil gegeben ist, und sind insofern kein direkter Weg zur
wissenschaftlichen Chancengleichheit zwischen Frauen und Ménnern. Selbst
Habilitations- und Promotions-Programme zur Forderung von Frauen ebenso
wie die Forderung von Diplomandinnen und weiteren Studentinnen als
wissenschaftliche bzw. studentische Hilfskrifte wiren darauf hin zu befragen,
wieweit sie wirklich Chancengleichheit mit der jeweiligen minnlichen
Vergleichsgruppe herstellen. In diesem Sinne sind bereits spezielle MaBnahmen
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zur Forderung von Studentinnen zu Beginn des Technikstudiums nach der
Befragung der Betroffenen insofern kritisch zu befragen, als diese Forderung
auch den Effekt hatte, diese Frauen im Studium gegeniiber der Mehrheit der
Ménner als ,Hilfsbediirftige‘ zu stigmatisieren (Engler/Faustich-Wieland 1995).

7. Zur Beachtung besonderer Probleme von Frauen auf dem Wege zur
Gleichstellung mit Miinnern

Zu beachten bleibt jedoch, daB es unbezweifelbar - durch die erwihnten
Leitbilder und Stereotypen sowie durch Konventionen und entsprechende
Sozialisationseffekte verursachte - Differenzen zwischen Frauen und Minnern
gibt, die, sobald sich Frauen in ein von Minnern dominiertes Feld, wie die
Technikwissenschaften, begeben, zu Unterprivilegierungen fiihren kénnen und
dann durch spezifische MaBinahmen fiir Frauen abzufangen sind.

So sind spezielle FoérdermaBnahmen als Zusatzangebote fiir Technik-
studentinnen zu Beginn des Studiums, soweit sie von den Studentinnen
empfundene ,Defizite‘ gegeniiber den Minnern ausgleichen kdnnen, durchaus
akzeptiert und in diesem Sinne fraglos notwendig, - wenn auch gleichzeitig zu
fragen ist, ob nicht in #hnlicher Weise Ménner eher in sozialen Kompetenzen
wie Teamfihigkeit gegeniiber den Frauen ,Defizite‘ aufweisen, die durch
entsprechende Mallnahmen auszugleichen wiren.

Auch spezielle Promotions- und Habilitations-Programme fiir Frauen sind
solange unerliBlich, wie Frauen im tbrigen schlechtere Chancen haben, als
wissenschaftlicher Nachwuchs in gleicher Weise wie die Mianner gefdrdert zu
werden. Jede MaBnahme, die dazu beitriigt, Frauen neben den Ménnern Chancen
im Wissenschaftsbetrieb zu eroffnen, ist in diesem Sinne sinnvoll und
notwendig und wird auch von Professoren insofern begriiBt, als es hier noch um
Nachwuchs und nicht um die Konkurrenz um knappe oder gar gleichrangige
Stellen geht, auf denen man dann u.U. doch lieber ,Seinesgleichen‘, d.h. einen
Mann, sehen wiirde.

Selbst MaBnahmen, die Frauen Chancen eroffnen, die letztlich nicht mit den
Spitzenkarrieren von Méannern zu vergleichen sind, also z.B. Dauerpositionen im
Mittelbau, sind insofern riickhaltlos zu beflirworten, als sie einerseits eine
Berufschance flir Frauen darstellen, und dariiber hinaus vielleicht die
spezifischen Positionen darstellen, in der sie sich - mit oder ohne
Familienpflichten - verwirklichen kénnen und wollen. In diesem Sinne sind alle
Berufspositionen und Forderméglichkeiten in diesem Bereich, von denen eine
geringere Belastung erwartet wird, als sie ein Mann mit groBen Ambitionen auf
sich nimmt, fiir Frauen ebenfalls erstrebenswert. Hier kénnen Teilzeit-Stellen,
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Teilzeit-Stipendien, Verldngerungsméglichkeiten fiir Diplomarbeiten wegen
Familienpflichten, etc. gemeint sein. Denn diese Férdermoglichkeiten wie die
Dauerpositionen im Mittelbau stellen Frauen mit den Ménnern gleich, die aus
unterschiedlichen Griinden auch keine Spitzenkarriere anstreben. Diese
Wabhlfreiheit, ob aus personlichem Belieben oder aus familialen Verpflichtungen
heraus gewlinscht, muB} auch den Frauen bleiben.

8. Zur pragmatischen und zur prinzipiellen Perspektive und zur
Sicherung der Gleichstellung fiir Frauen an Technischen
Universititen

Immer also wird zugleich eine pragmatische und eine prinzipielle Perspektive
der Gleichstellungspraxis fiir Frauen in den Technikwissenschaften zu verfolgen
sein:

Die pragmatische Perspektive muBl dazu beitragen, in jedem Einzelfall den
Bediirfnissen von Frauen entsprechend wenigstens ein Minimum an Férderung
und Aufstiegschancen bis zu einer Position, die ihnen in ihrer Lage jeweils
gerecht wird, zu erdffnen. Diese breiten Wahlméglichkeiten, die Ménnern in
anderer Weise auch gegeben sind, wenn sie aus unterschiedlichen Griinden ihren
Einsatz in Studium und Beruf soweit reduzieren, daB sie daneben andere
Lebensziele verfolgen kénnen, miissen fiir Frauen jeweils auch vorgesehen sein.
Die prinzipielle Perspektive jedoch muBl die Gleichstellung von Frauen und
Minnern auf ihrem Weg in Spitzenpositionen in den Technikwissenschaften im
Auge haben. Hier wird es immer die hértesten Verteilungskampfe geben, fiir die
die erwdhnten alten Leitbilder bzw. Stereotypen iiber die Differenz der
Geschlechter auch - zumindest implizit - immer wieder herangezogen werden
konnen. Aber selbst dies ist kaum mehr nétig, wenn z.B. bei der Aufstellung
einer Berufungsliste die Qualifikation der Frau - sie war fachlich breiter
ausgewiesen und hatte sich erst in ihrer weiteren Karriere mit dem fiir diese
Stelle geforderten Spezialgebiet befaBit, wihrend der Mann von Anfang an sehr
eng auf das geforderte Gebiet ausgerichtet war - in jedem Fall als gegeniiber der
des Mannes nachrangig eingestuft wird. Es werden auch hier also im Einzelfall
immer wieder die MaBstibe zum Vergleich der Qualifikation von Frauen und
Ménnern sehr kritisch daraufthin zu iiberpriifen sein, wie weit sie wirklich
Chancengleichheit fiir beide Geschlechter garantieren.

Aber auch angesichts dieser pragmatischen und der prinzipiellen Perspektive auf
die Chancengleichheit von Frauen und Minnern an Technischen Universititen
bleibt noch einmal die Frage aufzugreifen, wie verhindert werden kann, daB bei
einer schlechteren Konjunktur fiir Frauen in den Technikwissenschaften - wenn
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sich z.B. wieder geniigend ménnlicher Nachwuchs findet und damit u.U. in der
Hochschule, aber auch am Arbeitsmarkt auBerhalb Ingenieurinnen schlechtere
Chancen eingerdumt werden, - Frauen hier aus Studium und Beruf wieder mehr
oder weniger verdringt werden.

Eine wichtige Voraussetzung der Sicherung einmal etablierter Strukturen der
Chancengleichheit, also der Gleichstellungspraxis in pragmatischer und vor
allem prinzipieller Perspektive, ist es, sie immer als politisch erkdmpfte und
damit wachsam zu sichernde zu betrachten.

So sind z.B. Mafnahmen der FrauenfSrderung fiir Studentinnen zu Beginn des
Technikstudiums meist durch voriibergehende Finanzierung von auBerhalb der
Hochschule als Modellprojekte méglich geworden. Diese FérdermaBnahmen in
die Finanzierung durch die Hochschule zu integrieren, ist zwar teilweise
gelungen, dirfte jedoch angesichts der zunehmenden F inanzknappheiten
zunédchst haufig problematisch werden kénnen. Ahnliches gilt fiir spezielle
Programme zur Forderung von Promotionen und Habilitationen bei Frauen.
Denn auch hier steht zu erwarten, daB in Zukunft etwa eine Gegenfinanzierung
von Seiten der Hochschulen gefordert werden kénnte. Bei der Vergabe von
Mitarbeiterstellen besonders auf die Forderung von Frauen zu achten, wird bei
geniligend ménnlichem Nachwuchs schwierig sein. Vor allem aber kénnte die
Besetzung von Professorenstellen mit Frauen unter diesen Bedingungen auch
problematisch werden.

In all diesen Fillen der Gleichstellungspraxis fiir Frauen an Technischen
Universititen sind die Chancen von Frauen auch iiber bestimmte Konjunkturen
hinaus nur zu sichern, wenn die Beriicksichtigung von Frauen auf allen Ebenen
und insbesondere auch fiir Spitzenpositionen auch in bisherigen
Mannerdoménen allgemein in unserer Gesellschaft ein wichtiges politisches Ziel
bleibt. Angesichts der zunehmenden Zahl hochqualifizierter Frauen, die in
verschiedensten gesellschaftlichen Feldern ihre Positionen beginnen zu
etablieren und mit Ménnern zu kooperieren, ist das immer wieder Einklagen
dieses Ziels der Gleichstellung von Frauen auch fiir Spitzenpositionen zunichst
erwartbar.

Ist dieses Ziel immer wieder im politischen Raum als wichtig artikuliert, so wird
auch absehbar, da Hochschulen zB. im Rahmen ihrer zunehmenden
Autonomie und des Wettbewerbs untereinander das Ziel der Gleichstellung von
Frauen in Studium, wissenschaftlicher Nachwuchsforderung und auch bei der
Besetzung von Professorenstellen verfolgen werden, um sich einen Bonus z.B.
gegeniliber der Ministerialverwaltung, aber auch anderen Geldgebern, zu
erstreiten.

Es wird also darauf ankommen, in den kommenden Verteilungskdampfen
innerhalb der Hochschule um Ressourcen die Gleichstellung von Frauen als im
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politischen Raum auflerhalb wichtiges Ziel immer wieder prisent zu halten und
ein Bonussystem zu entwickeln, damit die Hochschulen selbst ein Interesse an
Chancengleichheit flir Frauen im Rahmen der Verfolgung von eigenen Zielen
entwickeln.

9. Schluf

Eine Voraussetzung, um eine Gleichstellungspraxis im Sinne der
Chancengleichheit fiir Frauen an Technischen Universititen immer wieder zu
gewihrleisten, liegt sicher in der Bildung von Netzwerken. Einmal sind damit
die Kontakte unter Frauen innerhalb der Hochschule gemeint, wie sie vielerorts
in den entsprechenden Gremien fiir Frauen und in informellen
Zusammenschliissen bereits bestehen. Dariiber hinaus aber wird es auch nétig
sein, verstirkt in den Gremien, in denen Frauen die Minderheit sind (Senat,
Haushaltskommission etc.), mit Ménnern zu kooperieren, auch mit einzelnen
immer wieder den Dialog zu flihren, um eine Gleichstellungspraxis als stidndige
Aufgabe auch fiir die Ménner als interessant und wichtig zu prisentieren. Aber
auch iiber die einzelne Hochschule hinaus miissen Frauen Netzwerke bis in den
politischen Raum hinein aufrecht erhalten, um iiber neue Entwicklungen, die die
Hochschule und damit letztlich auch die Gleichstellungspraxis fiir Frauen
betreffen, immer entsprechend informiert zu sein.

In den Dialogen mit ménnlichen Entscheidungstrigern wird es nétig sein, immer
wieder die erwihnten Leitbilder und Stereotypen, die Minnliches und
Weibliches polarisierend einander gegeniiberstellen, zu unterlaufen oder ad
absurdum zu fiihren, nicht, indem die Identitit als Frau oder als Mann in Frage
gestellt wird, sondern indem eine gleichrangige Vielfalt fiir beide Geschlechter -
implizit oder explizit - eingefordert wird.
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Karin Reiche

Erfahrungen aus der Gleichstellungsarbeit an der
TU Dresden

1.  Ausgangssituation

Das neue Sichsische Hochschulgesetz (vom 11. Juni 1999) verlangt, dal3 der
Tatigkeitsbericht der Gleichstellungsbeauftragten dem Konzil vorgelegt wird.
Deshalb erhielt ich in diesem Jahr erstmalig die Gelegenheit, vor dem groBten
Universitdtsgremium einen Vortrag zur Gleichstellungsarbeit zu halten. Dabei
habe ich mich auf den ,,Bericht zur Frauenférderung* beschriinkt, den die TU
(d. h. die Gleichstellungsbeauftragte) laut Sichsischen Frauenfdrdergesetz in
diesem Jahr ohnehin erarbeiten muBte. Fiir diesen Bericht habe ich den
bezeichnenden Untertitel ,,Gleichstellung: nicht immer - aber immer 6fter” -
gewdhlt.

Als Grundlage des Berichtes dienten Jahresauswertungen der Daten zur
Frauenfdrderung. Die erste derartige Jahresauswertung konnte im Jahre 1997
durch die Gleichstellungsbeauftragten vorgenommen und der Universititsleitung
vorgelegt werden. Infolge dessen wurden Leitbilder und Ziele fiir die
Frauenforderung der TU formuliert und Mafinahmen, die zur Verbesserung der
Daten zur Frauenforderung fiihren sollen, vereinbart.

Vor dem Konzil wurde nun die Richtigkeit der Ziele sowie der Erfolg oder
MiBerfolg' der Mafinahmen zur F rauenforderung anhand der Entwicklung der
Frauenforderstatistik gepriift.

In diesem Beitrag werden einige Ergebnisse dieser Priifung sowie wichtige
Projekte und MaBBnahmen zur Frauenférderung, wie die ,,Sommeruniversitit fiir
Schiilerinnen®, vorgestellt.

" Der Kanzler der TU hat angeregt, anstatt von ,,Misserfolgen* zukiinftig besser von , Nachholbedarf bei der
Frauenforderung® zu sprechen.
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Die folgende Tabelle benennt diese Leitbilder und Ziele in einer Ubersicht.

Gebiet Leitbilder und Ziele

Studien- Erhéhung des Studentinnenanteils in den Studienrichtungen

Beratung Elektrotechnik, Informatik, Mathematik, Physik sowie im
Bauingenieurwesen, im Maschinenwesen und in den wirtschafts-
wissenschaftlichen Fichern.

Studium Frauenforderung wéhrend des Studiums mit dem Ziel der
Erh6hung der Anzahl und der Leistungsfihigkeit der
Absolventinnen.

Wissen- a) Erhéhung des Frauenanteils auf Nachwuchsstellen mit dem Ziel,

schaftlicher den Frauenanteil bei den Absolventen/innen zu erreichen.

Nachwuchs | b) Gleichverteilung der gut und schlecht dotierten;

Nachwuchsstellen auf Frauen und Ménner (Beispiel fiir schlecht
dotiert: wissenschaftliche Hilfskrifte, Beispiel fiir gut dotiert:
vollzeitbeschéftigte wissenschaftliche Mitarbeiter/innen);

Un- Gleichverteilung der unbefristeten Stellen auf Frauen und Minner

befristetes | (Das Nachriicken von Frauen auf unbefristete Stellen muB in

wissen- gleichem Mafe geschehen, wie die Qualifizierung durch
schaftliches | Promotionen und Habilitationen erfolgt.).

Personal

Hochschul- | Erhdhung des Frauenanteils bei den Hochschullehrer/innen (und

Lehrer/- dort besonders bei den C4-Professoren/innen und Dozenten/innen)

innen

Nichtwis- | a) Die TU Dresden strebt bei der Stellenbesetzung fiir Akademiker

senschaft- /innen-Stellen im nichtwissenschaftlichen Personal an, den

liches Frauenanteil der Absolventen/innen in den zugeordneten

Personal Studienrichtungen zu erreichen.

b) Der Frauenanteil im nichtwissenschaftlichen Personal an der TU
Dresden soll besonders im héheren Dienst erhéht werden.
¢) Die TU bemiiht sich besonders um weibliche Auszubildende.

Uber- a) Die TU strebt ein ausreichendes Angebot an Teilzeitarbeits-

greifende plétzen fiir Frauen und Ménner an. Das gilt auch fiir Stellen mit

MaB- Vorgesetzten- und Leitungsaufgaben.

nahmen* b) Schaffung eines wirksamen Anreizsystems fiir die

Frauenf6rderung.

* MafBnahmen fiir nichtwissenschaftliches und wissenschaftliches Personal
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2. Studienwahlverhalten

Jeweils in den Sommermonaten der Jahre 1998 und 1999 veranstaltete die TU
Dresden unter dem Motto ,.erst ausprobieren - dann studieren® ihre ,,Sommer-
universitét flir Schiilerinnen®, wobei ausgewahlte Studienrichtungen vorgestellt
wurden. Wegen des groBen technischen Ficherspektrums ist die TU fiir ein
solches monoedukatives Projekt sehr geeignet. Besonders in den technischen
Fachrichtungen konnen sehr viele differenzierte Studienwiinsche erfiillt werden.
Dazu gehdren auch solche Studienrichtungen, bei denen der Gedanke des
Umweltschutzes schon in ihrer Bezeichnung hervorgehoben wird und solche mit
facheriibergreifenden Anwendungsbereichen. Diese Studienrichtungen werden
von den Médchen zunehmend ausgewihlt. Die TU Dresden bietet in der
Fakultdt Mathematik und Naturwissenschaften weiterhin die klassischen
Studienrichtungen Biologie, Chemie, Mathematik und Physik sowie die Psycho-
logie und die Lebensmittelchemie an. Die Bilder 1 bis 4 (siche 6. Anhang)
belegen die Entwicklung des Studentinnenanteils in den Studienjahren 1993/94
bis 1998/99 an der TU Dresden. Sie zeigen die Geschlechtsspezifik des Studien-
wahlverhaltens und damit die Notwendigkeit einer speziellen Studienberatung
fur Schiilerinnen besonders in den von Minnern bevorzugten Berufen. Die
Studienrichtungen in den Fakultéten Sprach- und Literaturwissenschaften sowie
Erziehungswissenschaften werden zu einem hohen Prozentsatz durch Frauen
gewdhlt. Dabei gibt es viele Studienrichtungen mit zur Zeit sehr ungiinstiger
Berufsperspektive (wie Grundschullehrerinnen) oder mit in der Berufspraxis fiir
viele Frauen (Miitter) ungiinstigen Arbeitszeiten (wie Sozialpidagoginnen in der
Jugendarbeit). In der Philosophischen Fakultit kénnen u.a. die Studienrich-
tungen Geschichte, Evangelische und Katholische Religion, Evangelische und
Katholische Theologie, Philosophie, Politikwissenschaften, Soziologie, Musik-
wissenschaft oder Kommunikationswissenschaften gewshlt werden. Der
Frauenanteil liegt etwas iiber 50%. Ebenfalls ausgeglichene Verhiltnisse finden
wir in der Juristischen Fakultit, der Medizinischen Fakultit und in der Fakultit
Architektur (Bild 2). Die Frauenanteile in der Fakultit Forst-, Geo- und
Hydrowissenschaften und im Verkehrswesen steigen stark an, wobei sowohl der
Umweltaspekt als auch das breite Spektrum an Wahlméglichkeiten attraktiv
wirken. In der Fakultit Wirtschaftswissenschaften fillt der Studentinnenanteil
seit sechs Jahren stetig.

In den Fakultiten Bauingenieurwesen, Informatik, Maschinenwesen und
Elektrotechnik liegt der Frauenanteil unter 30%.

Im Bild 4 ist der Studentinnenanteil in der Fakultit Mathematik und Naturwis-
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senschaften  studienrichtungsspezifisch zusammengestellt. Die  Ficher
Psychologie, Biologie und Lebensmittelchemie haben einen sehr hohen
Frauenanteil, der mit dem in den Erziehungswissenschaften und in den Sprach-
und Literaturwissenschaften vergleichbar ist. In der Chemie und Mathematik ist
der er deutlich kleiner, und in der Physik ist er sehr klein.

Im Studienjahr 1998/1999 wurden 24.093 Studierende an der TU immatrikuliert,
45,4% davon waren Studentinnen. Im neuen Studienjahr 1999/2000 gibt es
25.111 Studierende, davon sind 46,2% Studentinnen, d.h. zur Zeit studieren
11.610 junge Frauen an der TU Dresden.

Der Frauenanteil bei den Studierenden an der TU steigt seit Jahren stetig an
(Bild 3).

Wihrend der oben genannten ,,Sommeruniversitit fiir Schiilerinnen® wurde in
einer Umfrage ermittelt, in welchem Alter sich der Berufswunsch bei
Schiilerinnen entwickelt hat. Das Ergebnis zeigt Bild 5. Danach beschiftigen
sich 14-jahrige Schiilerinnen schon sehr intensiv mit der Frage, welchen Beruf
sie ergreifen werden. Die Studienberatung der Universititen richtet sich aber an
die 11. und 12. Klassen. Ich vermute, das liegt daran, daf3 der Frauenanteil in der
Professorenschaft viel zu klein ist. Die meistens minnlichen Professoren
erinnern sich an ihre eigene Biographie und leiten die Bediirfnisse der nach-
wachsenden Generation daraus ab. Fiir Schiiler, die bekanntlich in ihrer
Entwicklung den Schiilerinnen etwas hinterher laufen, mag die Studienberatung
mit 18 oder 19 Jahren richtig sein. Fiir Schiilerinnen ist das nach unserem
Umfrageergebnis zu spit. Vielleicht ist die zeitlich am Interesse der Jungen
orientierte Studienberatung ein Grund fiir die ungiinstige Studienwahl vieler
Médchen. DaB hierbei viel ,,Wildwuchs* entstanden ist, sieht man, wenn man
den Informationsbedarf der Schiilerinnen' (Bild 6) genauer hinterfragt: Die
Schiilerinnen fragen nach Studienrichtungen auf der Grundlage von
Vorkenntnissen (und sie kennen vor allem die klassischen Naturwissenschaften),
wobei Biologie, Mathematik, Psychologie und Chemie bevorzugt wurden. In der
Schule interessierten sich die Midchen (laut Umfrage) besonders fiir die
Féacherkombinationen Mathematik und Naturwissenschaften oder Sprachen und
Naturwissenschaften. In diesen Féchern erzielten sie meist auch Bestleistungen.
Bei den Freizeitbeschéftigungen rangierte an erster Stelle der Sport, gefolgt von
Literatur und Musik. Alle anderen moglichen Tétigkeiten waren unter-
reprdsentiert, auch die Arbeit am Computer. Das wire bei Jungen sicher nicht
passiert.

' An der »Sommeruniversitit fir Schiilerinnen® haben nur mathematisch, naturwissenschaftlich und technisch
interessierte Schiilerinnen teilgenommen.
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In der 9. Klasse absolvieren die Schiilerinnen Praktika. Auch hierbei werden
Chancen fiir die Berufsberatung vertan. Die Praktika unserer mathematisch,
naturwissenschaftlich und technisch interessierten Schiilerinnen waren zum
groflen Teil in berufsfernen Bereichen angesiedelt. Als Tatigkeitsfelder wurden
Arztpraxen, Apotheken, Kindergirten/Krankenhiuser/Altersheime, Kanzleien
und Steuerbiiros, Werbeagenturen und der Handel hdufig genannt. Hier
versdumen die Hochschulen im Freistaat Sachsen eine Chance der
EinfluBnahme auf die Studienwiinsche der Schiilerinnen.

3. Berufschancen fiir Frauen in der Wissenschaft

Welche Berufschancen Frauen in der Wissenschaft haben, 148t sich anhand der
Karriereleiter von der Studentin zur Professorin zeigen. Die Auswertung in den
Bildern 8 und 9 basiert auf Zahlen aus dem Jahr 1999 (Stand 30. Juni 1999). Es
gibt einen groBen Unterschied zwischen den Fichern mit groflem und kleinem
Frauenanteil bei den Studierenden.

Das Bild 9 zeigt die Verhiltnisse am Beispiel der Fakultiten Elektrotechnik und
Informatik. Man sieht, daB die Absolventinnen eine verhdltnisméBig gute
Chance erhalten, eine Promotion als Promotionsstudentin oder als befristete
wissenschaftliche Mitarbeiterin durchzufiihren. Es gibt einen etwas erhohten'
Frauenanteil beim unbefristeten wissenschaftlichen Personal und bei den
Dozenten/innen. Professuren sind nur mit M#nnern besetzt.

Auf der Karriereleiter in den Fakultiten Sprach- und Literaturwissenschaften
sowie Erziehungswissenschaften (Bild 8) gibt es dagegen Professorinnen,
insbesondere C3-Professuren® wurden an Frauen vergeben. Es ist aber deutlich
zu sehen, daf verhiltnismiBig mehr Minner promovieren (Kategorie ,,WM,
befr.“ und ,,Prom.“), als Manner das Studium beenden (Kategorie ,,Absolv.*).
Die Ursache fiir diesen groBen Unterschied in der Forderung des weiblichen
wissenschaftlichen Nachwuchses in Fakultiten mit hohem Frauenanteil bei den
Studierenden zu den Fakultiten mit hohem Ménneranteil bei den Studierenden
wird durch die Gleichstellungsbeauftragte der TU und die Professorenschaft der
Fakultdt Sprach- und Literaturwissenschaften unterschiedlich bewertet. Die
Diskussion dazu wurde noch nicht abgeschlossen. Dazu werden im Jahre 2000
weitere Untersuchungen (Fragebogen, Interviews) durchgefiihrt.

' vielleicht Karriereriickstau (?)
* Die Inhaber/-innen von C3-Professuren werden schlechter bezahlt, haben ungiinstigere Arbeitsbedingungen
und weniger EinfluB als die Inhaber/-innen von C4-Professuren.
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Die Bilder 10, 11 und 12 zeigen im TU-Durchschnitt die Entwicklung des
Frauenanteils beim wissenschaftlichen Nachwuchs, beim unbefristeten
wissenschaftlichen Personal und bei den Hochschullehrern/innen.

Zu den Leitbildern und Zielen, die die TU im Frauenforderplan fiir den
wissenschaftlichen Nachwuchs selbst formuliert hat, gehoren:

(a) die Erhohung des Frauenanteils auf Nachwuchsstellen mit dem Ziel, den
Frauenanteil bei den Absolventen/innen zu erreichen.

(b) die Gleichverteilung der gut und schlecht dotierten Nachwuchsstellen auf
Frauen und Minner (Beispiel fiir schlecht dotiert: wissenschaftliche
Hilfskrifte, Beispiel fiir gut dotiert: vollzeitbeschiftigte wissenschaftliche
Mitarbeiter/innen).

Beide Ziele konnten in den zwei Jahren, in denen mit dem Frauenforderplan
gearbeitet worden ist, noch nicht erreicht werden. Der Durchschnittswert fiir den
Frauenanteil beim wissenschaftlichen Nachwuchs (Bild 11) stieg im Jahre 1999
zwar leicht an, erreichte aber den Wert des Frauenanteils bei den
Absolventen/innen (Bild 10) nicht. Auch hinsichtlich der gut und schlecht
dotierten Nachwuchsstellen besteht noch eine deutliche Benachteiligung der
Frauen. Der alte Grundsatz ,gleiches Geld fiir gleiche Arbeit* wird bis in die
Gegenwart verletzt. Die Fristen, in denen Promotionen geschrieben werden, sind
fir vollzeit- und teilzeitbeschiftigte wissenschaftliche Mitarbeiter/innen, fiir
wissenschaftliche Hilfskrdfte und Promotionsstudenten/innen ungefihr gleich.
Die Unterschiede in der Lehrbelastung sind, verglichen mit der Belastung durch
die wissenschaftliche Arbeit, unbedeutend. Daraus ergibt sich, daB das
vollzeitbeschiftigte Personal bei fast gleicher Arbeit viel besser bezahlt wird als
die Teilzeitbeschiftigten, die Hilfskrifte und die Empfinger/innen von
Promotionsstipendien.

Im Bild 11 fillt der hohe Frauenanteil bei den Lehrkriften fiir besondere
Aufgaben auf. Von diesen Stelleninhaber/innen wird eine iiberdurchschnittlich
hohe Lehrbelastung erwartet. Lehre wird als Dienstleistung bewertet. Deshalb
sind diese Stellen fiir eine Hochschullehrer/innen-Laufbahn nicht
karriereférdernd, und viele Frauen konnen eine solche Stelle bekommen.

Die kleinsten Werte des Frauenanteils (Bild 12) finden sich seit Jahren in der
Gruppe der Hochschullehrer/innen wund dort besonders bei den
C4-Professoren/innen. Optimistisch stimmt, daB er ansteigt und daB Professuren
verhidltnisméBig oft neu vergeben werden. Die meisten Professorinnen wurden
an der TU Dresden in der Fakultit Sprach- und Literaturwissenschaften berufen.
Im Bauingenieurwesen, im Maschinenwesen, in der Informatik, in der
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Elektrotechnik und in der Chemie gibt es an der TU Dresden keine
Professorinnen.

4. Berufschancen fiir Nichtwissenschaftler/innen an der TU Dresden

An der TU wird nicht nur wissenschaftlich gearbeitet, es gibt auch Arbeitsplétze
fir Nicht-Wissenschaftler/innen. Die Stellenbeschreibungen verlangen fiir den
héheren und gehobenen Dienst in der Regel ein abgeschlossenes
Hochschulstudium und fiir den mittleren Dienst eine Berufsausbildung.

Die Universititsleitung der TU Dresden besteht wie bei fast allen Universititen
nur aus Maénnern. Auch bei den Dezernenten/innen der Zentralen
Universitdtsverwaltung und bei den Direktoren/innen der Zentralen Einheiten
sind Frauen an deutschen Universititen eher die Ausnahmen als die Regel. So
ist es auch an der TU Dresden. Sachgebietsleiter/innen  und
Abteilungsleiter/innen bilden die nichste Leitungsebene. Der Frauenanteil ist
bei den Inhabern/innen dieser Stellen héher als in der ersten Leitungsebene.
Weiterhin gehort der Bestand des wissenschaftlichen Personals und des
Lehrpersonals in der Zentralen Universititsverwaltung und in den Zentralen
Einrichtungen zum héheren Dienst.

Der Frauenanteil des vollzeitbeschiftigten nichtwissenschaftlichen Personals lag
bei 43% im Jahre 1998 und 54% im Jahre 1999.

In den Rubriken ,technisches Personal“ und » verwaltungspersonal“ sind
Einstufungen in den ,hoheren Dienst* bis in den ,mittleren Dienst“ in der
Zentralen Verwaltung, in den Zentralen Einrichtungen und in den Fakultiten
normal.

Die Arbeitsplatze des technischen Personals und der Arbeiter in den Werkstitten
enthalten sowohl in den Fakultiten als auch in der Universitétsverwaltung mehr
typischerweise von Minnern besetzte Stellen. Umgekehrt arbeiten im
Verwaltungspersonal traditionell mehr Frauen. Auch bei diesen Stellen werden
Teilzeitarbeitsplitze mit gutem Erfolg vergeben.

Die TU hatte sich das Ziel gestellt, den Frauenanteil im nichtwissenschaftlichen
Personal an der TU Dresden besonders bei den Vollzeitkriften im ,,hoheren
Dienst® und ,gehobenen Dienst zu erhdhen. Ob dieses Ziel im
Berichtszeitraum erreicht worden ist, 14Bt sich getrennt nach vollzeit- und
teilzeitbeschiftigtem Personal gut iiberpriifen. Dazu wurde im Bild 13 der
Frauenanteil des vollzeitbeschiftigten nichtwissenschaftlichen Personals in den
Kategorien ,hoherer Dienst®, »gehobener Dienst, ,mittlerer Dienst* und
»Arbeiter/innen“ beginnend mit dem Jahre 1996 bis zum Jahre 1999 grafisch
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dargestellt. Das Bild 14 enthdlt die entsprechende Darstellung fiir das
teilzeitbeschiftigte Personal.

Im ,,héheren Dienst* des vollzeitbeschiftigten nichtwissenschaftlichen Personals
an der TU Dresden stieg der Frauenanteil. Im ,,gehobenen Dienst“ blieb er seit
1997 konstant bei ca. 45%. Seit 1997 arbeiten mehr Minner auf Teilzeitstellen.

S.  Gleichstellungsarbeit und Frauenforderung

Die Frauenfoérderung kann immer nur ein Teil der Gleichstellungsarbeit sein.
Das ist an allen Hochschulen so, und folglich ist das auch an der TU Dresden so.
Die Verzahnung der Aufgabengebiete macht die Gleichstellungsarbeit eigentlich
erst interessant. Leider miissen fast alle Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten
dartiber klagen, daBB zu wenig Zeit zur Verfligung steht, um die Aufgaben
angemessen zu bearbeiten. Um die Klage zu begriinden, miissen die Aufgaben,
die Arbeitsweise und die Rechte der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen aufgelistet und mit anderen Struktureinheiten (z. B. Personalrat)
verglichen werden.

Im Freistaat Sachsen wird die Gleichstellungsarbeit an Hochschulen durch zwei
Gesetze bestimmt. Es gilt das Sichsische Hochschulgesetz (SichsHG) vom 11.
Juni 1999 und das Sichsische Frauenforderungsgesetz (SachsFFG) vom 31.
Mirz 1994. Im SachsHG werden ,,Gleichstellungsbeauftragte und deren Arbeit
beschrieben. Das SdchsFFG benutzt den Begriff »Frauenbeauftragte und legt
fest, dal die Aufgaben der Frauenbeauftragten von der nach SichsHG
gewihlten Gleichstellungsbeauftragten wahrgenommen werden kénnen. Im Bild
15 (Tabelle) werden die Titigkeiten von Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragten miteinander verglichen. In dem Vergleich wird der grof3e
Arbeitsumfang deutlich. Erschwerend kommt hinzu, daB es bisher im Freistaat
Sachsen tiblich ist, daB8 auf Universitits- bzw. Fachhochschulebene jeweils nur
eine Gleichstellungsbeauftragte und deren Stellvertreterin gewihlt werden, die
in Personalunion auch die Aufgaben der Frauenbeauftragten iibernehmen.
Zusitzlich gibt es in den Fakultiten jeweils eine Gleichstellungsbeauftragte und
deren Stellvertreterin, die eng mit der Gleichstellungsbeauftragten der
Universitit zusammenarbeiten.

Dieser Personenkreis ist fiir sehr viel mehr potentielle Klienten zustandig, als
etwa der Personalrat, denn Gleichstellungsbeauftragte sollen fiir Studierende, fiir
Angestellte und Beamte der Verwaltung, fiir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler ansprechbar sein. Von ihnen werden eine Vielzahl Tatigkeiten
erwartet, wie sie aus der Tabelle im Bild 15 abgeleitet werden kénnen.
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Im Vergleich zum Personalrat, fiir den Freistellungen von der Arbeit und
Unterstiitzung durch Institutionalisierung (Sekretariate in den Hochschulen,
Arbeit des Hauptpersonalrates, Informations'-und Weiterbildungsméglichkeiten
usw.) geregelt sind, gibt es in der Gleichstellungsarbeit sehr viel schlechtere
Arbeitsbedingungen.

Die Synopse zum Vergleich der Arbeit von Gleichstellungsbeauftragten (nach
SdachsHG) und Frauenbeauftragten (nach SichsFFG) im Bild 15 zeigt
Ubereinstimmungen in manchen Aufgaben, in der Arbeitsweise und in den
Rechten aber auch Unterschiedliches. Dadurch wird es moglich, die Aufgaben
zur Frauenforderung nach SachFFG und die restliche Gleichstellungsarbeit auf
Universititsebene zu trennen und dadurch auf zwei Schultern mehr zu verteilen.
An der TU Dresden soll in der nichsten Wahlperiode diese Aufgabenteilung
erprobt werden. Das stellt einen Versuch dar, mehr Gleichstellungsarbeit vom
Ehrenamt in den Zustindigkeitsbereich der hauptberuflich Tétigen zu verlagern.
So sollen sowohl die Gleichstellungsbeauftragten der Fakultiten als auch die
Gleichstellungsbeaufiragte der Universitidt eine Unterstiitzung durch eine
Frauenbeauftragte erhalten, deren Amt selbst mit Rechten ausgestattet ist.
Scheitert der Versuch, mehr bezahlte Gleichstellungsarbeit an der TU Dresden
durchzufiihren, muB der im Bild 16 gezeigte Vorgang aber noch nicht als
Alternative gewihlt werden.

" Es gibt z.B. eine Zeitung fiir Personalriite.
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6. Anhang

Bild 1 und 2: Entwicklung des Studentinnenanteils...
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Bild 3 und 4: Entwicklung des Studentinnenanteils...
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Bild 6: Informationsbedarf der

Wunsch

Schiilerinnen

(laut Umfrage wihrend der Sommeruniversitt fiir Schiilerinnen)

laut vorgetragenem

Fakultit/Fachrichtung 1998 1999
Architektur 9,0% 10,7%
Bauingenieurwesen 5:2%0 3.8%
Elektrotechnik 3,5% 4,4%
Forst-, Geo- und Hydrowissenschaften 18% 14,7%
Forstwissenschaften 2,9% 2,7%
Geographie, Kartographie, Geodisie 9,3% 5,2%
Wasserwesen 5,5% 6,9%
Informatik 3,5% 6,7%
Maschinenwesen 9,6% 8,2%
Maschinenbau 3,5% 3,6%
Verarbeitungs- und Verfahrenstechnik 4,1% 3,3%
Werkstoffwissenschaft 2,0% 1,3%
Mathematik/Naturwissenschaften 42% 40,3%
Biologie 12,0% 11,1%
Chemie/Lebensmittelchemie 6,4% 7,8%
Mathematik/Technomathematik/Wirt- 8,1% 6,1%
schaftsmathematik
Physik 3,8% 4,4%
Psychologie 12,0% 10,9%
Verkehrsingenieurwesen/Verkehrswirtschaft 5.2% 4,0%
Wirtschaftsingenieurwesen 4,1% 7,1%
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Bild 7:

Praktika fiir Schiilerinnen
(Quelle: Sommeruniversitéit 1998)

I@f@ | - = Zaww "~ ver
1 Arztpraxen 14 ®
2 Apotheken 9 @
3 Kindergirten 9 @
- Handel 8 ®
5 Kanzleien/Steuerbiiros 7 ®
6 Krankenkassen 6 @
7 Werbeagenturen 5 @
8 Architekturbiiros 5
9 Werkstétten (Maschiuenbau) 4 @
10 |Garmeroien | 3
11 Krankenhéiusef/Altersheime 3 ®
12 Verwaltungseinrichtungen 3 ®
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Bild 8 und 9: Karriereleiter von der Studentin zur Professorin...
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... in den Fakultiiten Elektrotechnik und Informatik
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Bild 10, 11 und 12: Entwicklung des Frauenanteils...
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Bild 13 und 14: Entwicklung des Frauenanteils...
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131



cel

"PIIM JUUBUDQ BIIXA Z)ASAD) WI S [I9M |

(aryalo1q g Z) usaneniu] suadio JANOIMIUS q -

uanelr,

UOA UOLIBN}IS USYDI[JNIaq JOp Funiassaqiop -

Jniag pun ariwe,] UoA SunIequIdIdA -
}sneisopIojuaner,]

A1Ip Jne swyeugnjuly pun Sunuramsny -

ue[diapigjuaner, -

uaner] UoA UONeNIIS USYOI[NId] J9p FUNIASSAQIIA -
HOQIBSHINYIINUSL() -

d[eyuIsSunpIqIOl M
pun -s3unyosio ] ‘-1yaT Iayuunsaq Juniapig,] -
WIDPULY JW UdPUAIDIPNIS UOA FUNIdpIQ,] -
SASUINMUIBN USYDI[IJRYISUISSIM SIP Funiapig,] -
{pUIS J3p[3JsNaxBUE], dpuazarayeu -
("IoUURIAl pun usnel,] Iny yoyydrd[3usduey)) 1op Jun|
-[91SI9H S1p Jne uayum u)denyneaqsSuny[as

uayoeMIdqN pun -JOI9[D A1) JunURIYOSUI JUYISHEWAY) SUIDY (1)

WIDPIQY S[[ASISU(] P Ul D JISYo.S sap 3nz[oA | (1) 0z § - Sun{[a)g udWIYdU pun AJR[YoSIOA UdYOBRW qO Ak | 00 § | ueqedmny €
Fumauay

~[9ISISULI(T JOp 19q 1YOISTRIIO A SOIBq[ONIUIUN - (€)(D)
Zunyoud[a)sIsuaI( Jap Jeqepiwun - | (7) 17 § SumydLIULY S[BNUYZ 1BINYE,] OMUdSYoo - | 00| § | Sunupionz i

(opuasorpmg (1)
suldy osfe) Biyeyosag  oqasisudrq p ur [ (1) oz § A[NYISYIOH Jop aFHQYauy pun 1pan SN | 001 § | oddnidjary [
DdA OH “IN
(q4) »13eayneaquaney LU B1 N (qD) a3eaynesqs3uniPisyoL) | sydES | MOMYPDS | Py

(DAASYd8S Yoru) uddeapyneaquone.d j

pun  (OHSYdES yoeu) ud)3enneaqsSuUnPISYIR[D UOA JRQIY  JIp  YINI[Sa0 A wnz 3sdouds  :Sypng




Lel

SunyaussIsuaI(g (1) | myoa4s3unp
op  1qnua3o3  Sunpueisueag  Jne  Jyooy w8 (euryeuduny|ag 1nu) JyoaisSunpuelsuesg udy | o1 § ~UDISUDAg
"UdYISUId
U3)31BYOsag UsULJjoNaq 1op Junwiunsny
1w anu 9)3eynesaquoner,y AIp JIEp U R[BUOSIO ] -
uade|
-12)UNS3UNGIoMag Ul SUIRUWYDISUIY JNe JYIY - UQ)e[EUOSId] Ul JYIISUIY SUIoY - (1)
"UR[I9)d NZ Ua3e[10)unsIUNQIOMAE UI SWYRUYOTSULL JNE WY - | 00T §
SPUNNSNY U2U)2QID d1p pun uaga[nzioa Surazyniy
Ua3e[Ia)u[) USYDI[ISPIOJID INJISIY SIP PUIS UYILLIIUN NZ 3FIPUIMION UdqeTIny (S) | myoausuon
I "uSiydLIsIun Nz pusgeyum pun 3N1z)yaa13stq | (1)1g § | Jop Sunynyig a1p Iy sa[[e 12qn Intozydal puis qn | 001 § -DuLIOfu]
"ASN JIBISIBINYE,] ‘USUOIS
-SIuwoYsyfeysne pun -s3unjnidg “eusg ‘[1Zuoy] JIVBEY.
$9Z}2sa3s3unjanIaAeuosIDg sap (1) [£ § yoeu Jyda1s3en (1) | -sBunyum
uadunyooidsag usp ue swmeuqa] mz ydyuasapn | () 1T § | -UV pun -3pay W USTWSIL Ul go) Iap Junpmny | 001 § -1y
oY S
"IoLs3unsiom 10J19qIe q “uassnuw
USPISM. UJRILRA TU[) J9P GO) I9P UOA 3P ‘gr) dUyo
"udwypuuadadius uaddnisiraqly pun Jum[emIoAS)BIISIOAIUN d[eNudy
uspiomyosag  pun  udBundaruy  ‘oydsunp olp ‘uefunmyouury denudz 1qi8 sy :Funpouwog
OIMOS  USJYOLLIAUN  UTIYRYISAY dIp  ‘Ud[Ryqe
uogunjuiuresio  pun  uoyozyoardg  uuey  qy USSUMYUBIYOSULH JOPO UIJLIYISIO A JULSY JSUOS -
ZUaIdjuoysapue |
JouId Ul US[NYISYIOH I9p qO) I9[[e J12GIRUSUIBSNY -
12QIBUSUILIESNZ INZ US)JLIYISIO A SUIDY - *2[MYOSYI0H Jouts qO) 19 aqreudwwesny - | (5)4(¢) asom
Q4 S1p MY ULINQIUDA[[RIS QU 113 s - | (¥) 17§ 90 9[[e 10 USUULISIOIUSA[IS 1913 sa - | (0T § ~SHaqIY %

Sl P uoA Funzjasiio,




pel

000T°10°+T :puess3umiaqurery

Yyeyos

Uiy [1ZUO| J0A yorjayel 16 § -uayIdy 8
Auyer ¢ any Sumydws | (g)(z) | Sunppaisog

SIyef § InJ mcsxo_cozogmwm:o_m_ a1p yoInp Junjjoisag 81§ | -wy Ud[enuaZ ‘uslelnye] usp ul JOPo JBUSS Wl lyem | 001§ "MZq [UBM L

(opourad

JIYBA\ J9p 2pUH yorUu WId)SAWRS 7 nz siq unj) Sunjjors ) uoBun3urp

SSTOM[I9) J1opo Zued ‘Bunjoisior,] 61 § | -1014 sopo uaqesjnelsusiq uoA Sunjsepiuy ‘usssewafue 001 § -aQsaqIy 9

G PIig uoA Sunzjasiio,]




Bild 16: Alternative zur guten Gesellschaft

it BN !

WiLL So BLEREN,

icH
Ve |

135



136



Petra Jordanov

Gleichstellungspraxis im Ost-West-Vergleich am Beispiel des
Landes Mecklenburg-Vorpommern

1. Vorbemerkung

Der Versuch eines Vergleiches der Gleichstellungspraxis in Ost- und
Westdeutschland wird anhand

e  ihrer Rahmenbedingungen,

e  der Bereitstellung zeitlicher, personeller und finanzieller Ressourcen fiir die
Tétigkeit der Gleichstellungsbeauftragten und

®  den wesentlichen Inhalten der Gleichstellungstitigkeit

vorgenommen.

2.  Die Rahmenbedingungen und die Bereitstellung von Ressourcen fiir
die Titigkeit der Gleichstellungsbeauftragten in Mecklenburg-
Vorpommern

Die Rahmenbedingungen fiir die Tétigkeit der Gleichstellungsbeauftragten an
den Hochschulen und Forschungseinrichtungen des Bundeslandes Mecklenburg-
Vorpommern schlieBen aus Sicht der Verfasserin die rechtliche, finanzielle,
personelle und zeitliche Ausgestaltung der Titigkeit ein.

Es handelt sich zugleich um die umfassendere Fragestellung nach den
Ressourcen, die den Gleichstellungsbeauftragten fiir die Wahrnehmung ihrer
Tatigkeit in Ostdeutschland zur Verfiigung stehen. Diese Frage 146t sich nicht
ohne Bezugnahme auf die Transformation der ostdeutschen Gesellschafts- und
Wirtschaftsordnung - den TransformationsprozeB - beantworten.

Der Umfang der Bereitstellung dieser Ressourcen wie auch der Wandel in der
Aufgabenzuweisung und Titigkeit der Gleichstellungsbeauftragten werden
durch den Stand, den Ablauf und die Ergebnisse des Transformationsprozesses
in Ostdeutschland geprigt.
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»uUnter Transformation verstehen wir Modernisierungsprozesse, deren Richtung
Akteuren und Beobachtern prinzipiell bekannt ist, nimlich die nachholende
Entwicklung von Institutionen der Demokratie, Marktwirtschaft und Wohlstand
sowie die Ausbildung entsprechender Einstellungen und Verhaltensweisen®
(Zapf/Habich 1995: 137).

Der TransformationsprozeB in Ostdeutschland ist gegenwirtig noch nicht
abgeschlossen. Er ist in eine neue Phase eingetreten und hat etwa seit Mitte der
90-iger Jahre eine verdinderte Qualitit erreicht. Fiir diese zweite Phase der
Transformation ist anzunehmen, daB sie von zeitlich lingerer Dauer sein wird.

Die erste Phase, gepréigt durch den Institutionen- und externe Beratertransfer
zur Errichtung der (markt-)wirtschaftlichen Strukturen analog der ,alten*
Bundesrepublik, fiihrte auf der individuellen Ebene zu einer Integration der
neuen Anforderungen im Riickgriff auf bewihrte Ressourcen.

In der zweiten Phase wird zunehmend die individuelle Eigenleistung mobilisiert.
Ostdeutschland erlebt eine ,,doppelte” Transformation: Einerseits ging es um die
Uberflihrung der Zentralplanwirtschaft in eine Marktwirtschaft, andererseits
befand sich die ,,alte* Bundesrepublik selbst seit den 80-iger Jahren in einem
wirtschaftsstrukturellen Umbruch zur wissensbasierten Dienstleistungs-
gesellschaft.

In der zweiten Phase des Transformationsprozesses zeichnen sich
Angleichungstendenzen im Lebens- und Erwerbsverlauf und den Formen
privater Lebensfiihrung ab.

Sie ist durch zunehmende soziale Ungleichheit in Ostdeutschland infolge der
unterschiedlichen Ausstattung mit Skonomischen, sozialen und kulturellen
Ressourcen der Individuen gekennzeichnet.

Die deutlichste Differenz zeigt sich im Erwerbsverhalten ostdeutscher F rauen,
die keine Besonderheiten im Familienzyklus erkennen I4Bt, wohl aber
arbeitsmarktinduzierte Besonderheiten.

Die Qualifikation der Frauen ist ein Potential fiir die Stabilisierung ihres
Erwerbsverlaufes, die Sicherung ihrer Erwerbsposition und bestimmt die
Lebenschancen ihrer Familien mit.

Die Idee, daB das Modell der sozialen Marktwirtschaft der ,alten“
Bundesrepublik durch die schematische Ubertragung der westdeutschen
Institutionen  in  die ostdeutsche Realitit und die Errichtung
marktwirtschaftlicher Strukturen, insbesondere durch das Wirken externer
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Berater, geradezu exportiert werden kdnne, kennzeichnete die erste Phase des
Transformationsprozesses. Sie erweist sich als zu kurz und zu eng gegriffen.
Fiir die Vorstellung einer Ubertragbarkeit des westdeutschen Modells in die
ostdeutsche Realitdt lassen sich verschiedene Ursachen benennen. Thre Basis
bildet die dominant (markt-)wirtschaftliche Sichtweise neoklassischer Prigung
auf die Transformation, die anfinglich die Bedeutsamkeit und die Dimensionen
eines umfassenden gesellschaftlichen und darin eingeschlossenen politisch-
kulturellen Wandels vernachléssigte. Die Probleme des Wandels wurden auf den
Umbruch der Wirtschaftsstruktur und ihr zu Grunde liegender Institutionen
verkiirzt.

In der Folge kam es zur Uberschitzung der vorhandenen kulturellen
Gemeinsamkeiten und zu einer gewissen Ignoranz hinsichtlich von
Entwicklungen in Ostdeutschland, die zur Herausbildung von Normen,
Wertvorstellungen, Einstellungen und Meinungen gefiihrt haben, die nicht
automatisch reversibel sind, bei Verschwinden/ Einschrénkung ihrer objektiven
Grundlagen.

Dafiir steht die Beharrlichkeit, mit der ostdeutsche individuelle Einstellungen,
Werte und Traditionen im gesellschaftspolitischen und wirtschaftlichen Wandel
bewahrt werden.

Wihrend der institutionelle Umbruch in der ersten Phase des
Transformationsprozesses noch im Riickgriff auf bewihrte Ressourcen und die
Integration neuer Anforderungen bewiltigt wurde, mobilisieren die Individuen
in der zweiten Phase zunehmend Eigenleistungen, die von ihren sozialen,
kulturellen und 6konomischen Ressourcen abhingen.

Damit 188t sich das Nebeneinander von Angleichungs- und Differenzierungs-
tendenzen wihrend der Transformation erkliren, was zahlreiche empirische
Befunde belegen.

Trotz der Zugehorigkeit zu unterschiedlichen Gesellschafts- und damit
Wirtschaftssystemen haben sich einerseits Gemeinsamkeiten im Ergebnis
gesellschaftlicher Entwicklungsprozesse herausgebildet, andererseits existierten
aber auch Unterschiede, die teilweise fortbestehen.

Bisher ist die Frage, ob sich alle diese Unterschiede in der weiteren
gemeinsamen deutschen Entwicklung auflésen und daraus resultierende
Differenzen nur ein Durchgangsstadium wihrend der Transformation darstellen,
gegenwirtig nicht zu beantworten.

Differenzen betreffen insbesondere die Entwicklung von Beschiftigung,
Geschlechterverhdltnis und die private Lebensfiihrung in Ost- und

Westdeutschland. Sie sind Ergebnis einer unterschiedlichen Sozialisation in den
beiden Gesellschaften.
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Die (oftmals unterschitzte) Rolle des Akteurpotentials und der Riickgriff auf
spezifisch ostdeutsche Ressourcen unterstiitzen die Stabilisierung ostdeutscher
Besonderheiten. Sie tragen dazu bei, daB die Angleichung nicht ohne
Widersténde erfolgt.

So wiesen die DDR und die BRD bis 1989 Gemeinsamkeiten hinsichtlich der
Ergebnisse in der Bildungsbeteiligung der Geschlechter auf, indem Frauen
deutliche Zuwiéchse im Erlangen qualifizierter Bildungs- und Berufsabschliisse
aufwiesen und im Verhiltnis zu den Ménnern aufholen konnten. Auf diese
Weise vollzog sich in beiden deutschen Staaten jeweils eine Angleichung der
zuvor bestehenden geschlechtsspezifischen Differenzen hinsichtlich des
Qualifikationsniveaus.

Neben der Ausweitung der quantitativen Bildungsbeteiligung auf den
verschiedenen Qualifikationsstufen wurden Anstrengungen unternommen, um
die Struktur der Verteilung der Geschlechter auf die verschiedenen Berufsfelder
zu verbessern. Die ErschlieBung aller Berufsfelder fiir Frauen, insbesondere
durch ihre Entscheidung fiir einen Beruf, dessen Téatigkeit darauf gerichtet ist,
technische Produkte oder Systeme zu erzeugen, wurde ebenfalls mit
unterschiedlichen Instrumenten in der beruflichen und der Hochschulausbildung
beider deutscher Staaten verfolgt.

Unterschiede zeigten sich in den Ergebnissen: Wenn auch in der DDR keine
gleichmiBige Verteilung der Geschlechter auf Berufe, Studienficher und
Berufspositionen erreicht werden konnte, so wihlten Frauen jedoch ofter
technische oder techniknahe Berufe als in der alten Bundesrepublik. Dieses
Entscheidungsverhalten wurde gesellschaftspolitisch durch familienfreund-
lichere Rahmenbedingungen und Instrumentarien gestiitzt, die speziell auf die
Vereinbarkeit von Berufstitigkeit, Weiterbildung und Familie zugeschnitten
waren.

Unterschiede bestanden in der Einbeziehung von Frauen in die Erwerbstétigkeit
vor der deutsch-deutschen Vereinigung. Sie traten deutlich meBbar in der
Erwerbsquote hervor, betrafen Dauer und Lage der Arbeitszeiten,
Erwerbsunterbrechungen und -wiedereinstieg sowie das Arbeitseinkommen. Der
hohe Stellenwert, den die ostdeutschen Frauen der Erwerbsarbeit zuwiesen, setzt
sich als Differenz iiber die Phasen der Transformation fort.

Dieser Phasenverlauf - anfinglicher Ubertragung von Ideen und Institutionen
hin zu Angleichung und Differenzierung - spiegelt sich in der Gleichstellungs-
praxis an den ostdeutschen Hochschulen wider. Nach einer hochgradigen
Ubertragung insbesondere rechtlicher Rahmenbedingungen und Aufgaben fiir
die Gleichstellung nach westdeutschem Vorbild entsteht bei Bewahrung von
Gemeinsamkeiten ein zunehmend eigenstindiges Profil der Gleichstellungs-
tatigkeit in Ostdeutschland.
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Etwa seit 1994 gibt es (gefolgt dem Vorbild an westdeutschen Hochschulen)
Gleichstellungsbeauftragte an allen Hochschulen und F orschungseinrichtungen
des Landes Mecklenburg-Vorpommern.

Die Bezeichnung »Qleichstellungsbeaufiragte wurde bewuBt gewidhlt, um den
Schwerpunkt der Titigkeit auf die Aufgaben und Bereiche zu legen, in denen
Frauen noch nicht gleichgestellt sind. Es soll verdeutlicht werden, da3 es nicht
allgemein um Frauenbelange oder eine Sonderstellung von Frauen geht. Es war
eine deutliche Abgrenzung zu der in der DDR praktizierten ,,Gleichberechtigung
der Geschlechter beabsichtigt (z.B. im Demokratischen Frauenbund der DDR).
Die Tétigkeit der Gleichstellungsbeaufiragten an den Hochschulen des Landes
Mecklenburg-Vorpommern bewegt sich innerhalb der rechtlichen
Rahmenbedingungen der Kultusministerkonferenz, des Landeshochschul-
gesetzes (LHG) von 1994, das derzeit iiberarbeitet wird, und des Gleich-
stellungsgesetzes des Landes von 1998 (LGG).

Es mangelt an einer eindeutigen und {ibereinstimmenden Positionierung des
zustédndigen Ministeriums zur Gleichstellungstitigkeit.

Daraus resultieren grofie Differenzen hinsichtlich der personellen und
finanziellen Ausstattung der Gleichstellungstitigkeit mit Ressourcen, der
Ausgestaltung des Wahlverfahrens und der Freistellung zwischen den
Hochschulen innerhalb des Bundeslandes und insbesondere im Vergleich zu den
Hochschulen der westlichen Bundeslinder. So sieht beispielsweise, das zur Zeit
noch giiltige LHG die Wahl der Gleichstellungsbeauftragten durch den
Akademischen Senat vor!!!

Hier wire eine Ubertragung der Ergebnisse des jahrelangen Ringens um die
Institutionalisierung  der Gleichstellungstitigkeit an den westdeutschen
Hochschulen und damit eine Angleichung ein Schritt nach vorn.

Es bleibt festzuhalten, daB die »angemessene Entlastung und die notwendige
Ausstattung® mit personellen, riumlichen und finanziellen Mitteln It. LGG §12
(8) bzw. LHG § 86 (4) vom Ministerium und den einzelnen Hochschulen und
Einrichtungen héchst unterschiedlich interpretiert werden. Die Empfehlung der
Kultusministerkonferenz einer Freistellung fiir die Gleichstellungsbeauftragte
bis zu 100% modifizierte das Ministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur
des Landes Mecklenburg-Vorpommern zu 25%.
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Die deutliche Differenzierung in der Ressourcenausstattung der
Gleichstellungstitigkeit gegeniiber der Mehrheit der westdeutschen Bundes-
lander zeigt sich darin, daB:

o keine der Gleichstellungsbeauftragten hauptberuflich titig ist (die
Freistellung reicht von Null bzw. auf Antrag bis zu 50% als individuellem
Zugestédndnis);

 keine Frauenbiiros bestehen, die eine Unterstiitzung und Entlastung fiir den
umfangreicher gewordenen Schriftverkehr und vor allem eine kontinuierliche
und eigensténdige Gleichstellungsarbeit ermoglichen und

* finanzielle Mittel auf Antrag vorrangig fiir notwendige Dienstreisen oder
besondere Ereignisse gewihrt werden.

Fiir die Gleichstellungsbeauftragten bedeutet dies, daB sie an ihrem Arbeitsplatz,
der (hoffentlich) mit Telefon und Computer ausgestattet ist, fiir die
Gleichstellung titig wird. Die personliche Belastung ist sehr hoch und oft tritt
die kontinuierliche Gleichstellungs- und damit auch Gremienmitarbeit hinter
Tagesprobleme und die eigentliche fachliche Arbeit zuriick.

3.  Wandel in der Titigkeit der Gleichstellungsbeauftragten an den
Hochschulen und Forschungseinrichtungen des Landes Mecklenburg-
Vorpommern im ostdeutschen Transformationsproze

Die Vorstellungen von den durch die Gleichstellungsbeauftragten
wahrzunehmenden Aufgaben haben sich bei Beteiligten und Betroffenen
wahrend des fortschreitenden Transformationsprozesses gewandelt. Der von der
Verfasserin konstatierte Wandel in der Gleichstellungstitigkeit selbst wird erst
vor diesem Hintergrund verstindlich.

Mit Fortschreiten des Transformationsprozesses in Ostdeutschland setzen sich
Erkenntnis durch, daf3

e es einen Gleichstellungsvorsprung ostdeutscher Frauen gegeben hat und er
bewahrenswert ist.

e zentrales Element innerhalb des Gleichstellungsvorsprunges  die
Erwerbstétigkeit von Frauen ist und

* bestimmten Angleichungstendenzen zwischen Ost- und Westdeutschland
entgegengesteuert werden sollte (z.B. hinsichtlich einer zunehmenden
Zurlickhaltung von Frauen bei der Wahl technischer Studienrichtungen).
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Das zentrale Element innerhalb des Gleichstellungsvorsprunges bleibt die
Erwerbstitigkeit von Frauen als Grundlage ihrer skonomischen Unabhangigkeit,
die neuerdings auch in einem Zusammenhang mit der materiellen
Existenzsicherung der Familie in der gegenwirtigen Bundesrepublik gebracht
wird. Wenn die Einkommen von Minnern als Erndhrern im traditionellen
Familienmodell nicht ausreichen oder unsicherer werden, dann richtet sich der
Blick auf die Einbeziehung von Frauen in entsprechende Erwerbsmodelle.
Ursachen werden maBgeblich in der Flexibilisierung von Arbeits- und
Lebensbiographien, den schlechteren Einkommenschancen bei der Auslibung
geringqualifizierter ~Erwerbsarbeit und der Arbeitszentrierung  sozialer
Sicherungssysteme gesehen.

In Ostdeutschland liegen deutliche Befunde dafiir vor, daB3 insbesondere hoch
qualifizierte Frauen bereits zu den Hauptverdienern in vielen Familien geworden
sind.

Vor diesem Hintergrund zeichnet sich ein Wandel in der Gleichstellungstitigkeit
an den Hochschulen Mecklenburg-Vorpommerns ab. Bisher konzentrierte sich
die Tétigkeit der Gleichstellungsbeauftragten auf die Schwerpunkte:

® Frauen den Eintritt in eine Beschiftigung an einer Hochschule oder
Forschungseinrichtung zu erméglichen oder zu erhalten:

e innerhalb der Hochschule frauenfdrdernde Bedingungen zu gewihrleisten;

e Frauen zu unterstiitzen insbesondere in solche Bereiche vorzudringen, in
denen sie unterreprisentiert sind (hdhere Hierarchiepositionen).

Die dafiir erforderliche Mitwirkung an Berufungsverfahren und an der
Personalauswahl ~zur Besetzung von befristeten oder unbefristeten
Mitarbeiter/innenstellen war und bleibt ein Schwerpunkt der Titigkeit. Bisher
gab es mit dem HSP III (Hochschulsonderprogramm)  verschiedene
Méglichkeiten, Projekte zu initiieren, befristete Stellen zu schaffen und Frauen
mittels Stipendien in ihrer wissenschaftlichen Qualifizierung zu férdern. Es
erweist sich als problematisch, daB die knappe Ausstattung mit personellen und
zeitlichen Ressourcen den EinfluBmdglichkeiten im Sinne einer gewlinschten
Gleichstellung Grenzen setzt.
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Zunehmend richtet sich der Blick in der Gleichstellungstitigkeit aber auch auf
die Statusgruppe der Studentinnen bzw. potenzieller Studentinnen. Es zeichnen
sich an den Hochschulen in Mecklenburg-Vorpommern dhnliche Probleme ab,
wie sie in Westdeutschland lingst bekannt waren:

e Technische oder technisch-orientierte Studienficher werden von Frauen
gemieden, sie konzentrieren sich auf wenige Studiengginge.

® Der Studienverlauf flir Studentinnen, die ein technisch-orientiertes oder gar
technisches Fach gewihlt haben, gestaltet sich zunehmend problematisch.
(Wechsel oder Abbruch innerhalb des Grundstudiums, Exotinnenstatus etc.).

e Studentinnen stoBen bei ihrer lingerfristigen Vorbereitung der Einmiindung
in das Beschiftigungssystem hdufig auf Probleme. Das Auffinden geeigneter
Praktikumsplatze, Diplomarbeiten oder Projekte gestaltet sich schwierig.

Es lassen sich Angleichungstendenzen zwischen Ost- und Westdeutschland
erkennen, die nicht wiinschenswert erscheinen. lhnen wird in der
Gleichstellungstitigkeit durch gezielte Projekte (z.B. Projekt zur Erhéhung des
Frauenanteils in technischen und technisch-wirtschaftlichen Studiengiingen an
der FH Stralsund) wund zahlreiche frauenspezifische ~MaBnahmen
entgegengesteuert.

Das Bekunden der gegenwirtigen Bundesregierung, die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie verstirkt zu fordern, und die Absichtserklirung der
Kultusministerkonferenz, mehr Frauen fiir eine wissenschaftliche Laufbahn zu
ermuntern, tragen diesen Tatsachen Rechnung. Als logische Konsequenz
konnten die Starkung der Position der Gleichstellungsbeauftragten und ihrer
Ressourcen erwartet werden. Fatales Resultat dieser FErkenntnisse zu den
umfangreichen und aktuell wachsenden Aufgaben der
Gleichstellungsbeauftragten ist jedoch, daB die Erwartungen, die sich an die
Geschicke der Gleichstellungsbeauftragten richten, wachsen. Sie werden
mehrheitlich von Ménnern auf entsprechenden Hierarchiepositionen formuliert
und nicht etwa an die Leistungen gekniipft, die auch Minner und
mannerdominierte Netzwerke fiir die Gleichstellung von Frauen erbringen
koénnten. Im Kopf der meisten Minner sollen also Frauen, wenn sie
gleichgestellt werden wollen, sich dafiir auch waufopfern®.

Demgegeniiber setzt sich zunehmend der Gedanke durch, daB Gleichstellung
durch integratives Vorgehen - also unter Einbeziehung von Ménnern - erreichbar
ist. Die Sensibilisierung bis hin zur Akzeptanz und das Interesse fiir das breite
Aufgabenspektrum der Gleichstellungstitigkeit haben zugenommen.

An den Hochschulen als sozialen Organisationen hat das Bekanntmachen des
Standes der Frauen- und Geschlechterforschung durch entsprechende Tagungen
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und Projekte, die Errichtung des Interdisziplindren Zentrums fiir Frauen- und
Geschlechterforschung an der Universitit Greifswald und die Vernetzung mit
regionalen Gleichstellungsbeauftragten einen Wandel erfahren.

Es ist jedoch noch nicht gelungen, eine breite Plattform fiir die aktive
Unterstiitzung der Gleichstellungstitigkeit unter den Frauen an den Hochschulen
zu schaffen.

Die Erwartungshaltung der Frauen wichst immer dann, wenn sie sich
diskriminiert fiihlen bzw. wenn sie eine Diskriminierung befiirchten. Es hat sich
aber um die Gleichstellungsbeauftragten ein kleiner fester Kreis von Frauen und
einigen Minnern etabliert, der die Erkenntnis gewonnen hat, dal die
Gleichstellung von Frauen auch fiir die Gesellschaft als Ganzes niitzlich ist.

Die Angleichung der Inhalte der Gleichstellungsarbeit geht leider auch aus einer
Zunahme von Fillen geschlechtsspezifischer Diskriminierung hervor, wobei
eher Mitarbeiterinnen als Studentinnen entsprechende Fille ansprechen. Zum
Zeitpunkt der Einrichtung der Position der Gleichstellungsbeauftragten erschien
es vielen ,,Ost“-Frauen als ein Problem des Westens, da sie sich in der DDR
gleichberechtigt in vollem Umfange glaubten.

Fiir den Wandel in der Titigkeit der Gleichstellungsbeauftragten spricht, daB3
nicht mehr nur die Hochschule unmittelbar als Ort der Gleichstellung gesehen
wird. Es werden umfangreiche Netzwerke zu Schulen und anderen
Bildungstrigern, zur Kommune und zu Firmen erforderlich, um weniger
punktuell, sondern geschlossene Konzepte einer kontinuierlichen Gleichstellung
in allen Bereichen, die dem Studium vor- und nachgelagert sind, zu kniipfen.
AuBerhalb der Hochschulen hat sich die Vernetzung innerhalb der
Landeskonferenz etabliert. Das Interesse richtet sich neben dem Gedanken- und
Informationsaustausch ~ zunehmend  auf  eine Weiterbildung  der
Gleichstellungsbeauftragten, um ausgestattet mit Faktenwissen besser
argumentieren zu kdnnen.

Regionale Netzwerke zu den kommunalen Frauenbeauftragten und
frauenspezifischen Projekten und Netzwerken sind im Entstehen begriffen.

In relativ kurzer Zeit hat die Gleichstellung an den Hochschulen Mecklenburg-
Vorpommerns hinsichtlich ihres Aufgabenspektrums einen Stand erreicht, der
dem an westdeutschen Hochschulen vergleichbar ist. Deutliche Differenzen
treten hervor, wenn der Stand der Institutionalisierung als Kriterium
herangezogen wird. Die unzureichende Institutionalisierung verbunden mit einer
mangelhaften Ressourcenausstattung behindert die Gleichstellung. Es liegt bei
fortschreitendem TransformationsprozeB eine Angleichung in den Inhalten bei
Differenzierung in der Ressourcenbereitstellung vor.

Wer wirklich eine Gleichstellung von Frauen und Minnern erreichen will, der
mul} Ressourcen bereitstellen!
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4. Zusammenfassung

Es besteht tendenziell eine Diskrepanz zwischen der Bedeutung, die der
Gleichstellungstitigkeit innerhalb und auBerhalb der Hochschule beigemessen
wird, dem Umfang und der Reichweite dieser Tétigkeit und der gegeniiber
westdeutschen Hochschulen deutlich  schlechteren Bereitstellung von
personellen, rdumlichen und finanziellen Ressourcen.

In Mecklenburg-Vorpommern bildet sich ein MiBverhiltnis zwischen der hohen
Erwartungshaltung  diverser =~ Gremien und  der Bereitschaft, die
Rahmenbedingungen fiir die Tatigkeit der Gleichstellungsbeauftragten daran
wenigstens anzupassen, heraus.

Es besteht daher die Gefahr, daB bei MiBlingen der Gleichstellung die
Schuldzuweisung an die Gleichstellungsbeauftragte personlich erfolgen konnte.
Unter diesen Bedingungen kénnen die Absichtserkldrungen zu einer
Gleichstellung  von Frauen in den verschiedenen Bereichen des
gesellschaftlichen Lebens diverser Personen und Kommissionen nicht umgesetzt
werden. Es ist keine kontinuierliche Tatigkeit im Sinne der Gleichstellung von
Frauen méglich, wenn sie nicht durch ausreichende Ressourcen abgesichert
wird.

Eine breite Akzeptanz fiir die Gleichstellungstitigkeit muf3 erst durch die
Organisationsentwicklung geschaffen werden. Das schlieft unbedingt auch die
entsprechende Schirfung des BewuBtseins der Minner ein!!! (Vgl.
skandinavisches Modell.) Das Wissen um die Bereiche, in denen Frauen nicht
gleichgestellt sind, konzentriert sich noch auf zu wenige Personen.

Dafiir ist es auch verstirkt erforderlich, geschlechtsspezifische Sachverhalte in
die Lehre und Forschung einzubinden und nicht wie bisher auszublenden. Sie
bieten nicht mehr nur die Grundlage, um in Diskussionen mit
Forschungsergebnissen zu argumentieren, sondern leisten einen Beitrag um
einen breiten Adressatenkreis zu sensibilisieren.

Wenn die Gleichstellung von Frauen und Minnern wirklich ernsthaft gefordert
werden soll, dann gehort auch die Bereitstellung personeller, zeitlicher und
finanzieller Ressourcen dazu wie es in anderen Politikbereichen der Fall ist.
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Ulrike Gutheil

Die Frauenforderrichtlinie der BTU Cottbus - Situation und
Entwicklungspotentiale der Frauenférderung an einer jungen
Universitit der neuen Bundeslinder

Die Podiumsdiskussion im Rahmen der Tagung am 10. und 11. Dezember 1999
hat - sicherlich nicht zum ersten Male - deutlich gezeigt, daB nach wie vor groBe
Anstrengungen und Uberzeugungsarbeit notwendig sein werden, um eine
wirksame und gleichzeitig aber auch akzeptierte und finanziell abgesicherte
Forderung junger Wissenschaftlerinnen Wirklichkeit werden zu lassen.

Leider sieht die Realitdt auch an unserer Universitit bislang so aus, daB Frauen
sowohl im akademischen Mittelbau als auch in den Reihen der Hochschullehrer
absolut unterreprisentiert sind.! Hierbei spielen sicher viele Faktoren eine Rolle
und natiirlich lassen sich nicht alle durch eine entsprechende hochschulinterne
Politik steuern oder beeinflussen. Oftmals sind die Ursachen dafiir bereits lange
vor einem mdglichen Einstieg in eine akademische Laufbahn gesetzt worden.
Erklartes Ziel der Universititsleitung ist es jedoch, sich mit dem derzeitigen
Stand nicht abzufinden, sondern nach Mitteln und Wegen zu suchen, um den
Anteil forderungsfihiger und kompetenter Wissenschaftlerinnen auf allen
Ebenen der wissenschaftlichen Qualifikation zu erhdhen. Als wichtige
Teilaufgaben sind in diesem Zusammenhang die Analyse der Griinde fiir die
mangelnde Reprdsentanz von Wissenschaftlerinnen, die Forderung der
notwendigen BewuBtseinsbildung, die Anderung der die Frauen
benachteiligenden Strukturen sowie gezielte FrauenfordermaBnahmen zu
nennen. Hierbei ergeben sich aus der Tatsache, daf es sich bei der BTU Cottbus
um eine noch sehr junge und vergleichsweise kleine Universitdt handelt, auch
Chancen und Potentiale, iiber welche andere Hochschulen in den alten
Bundesldndern oftmals nicht oder nur sehr begrenzt verfiigen.

Vielleicht ist gerade diese Aufbausituation ein Grund dafiir, daB man hier in
Bezug auf das Thema Foérderung von Frauen auf ein aufgeschlossenes und
positives Grundklima stéBt. Dazu kommt, daB in diesem Teil Deutschlands

' Vel. Deftner, Anlage 1.
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unbestritten eine wesentlich hohere gesellschaftliche Akzeptanz in Bezug auf
die Teilnahme von Frauen am Berufsleben und ihre Karriere vorhanden ist.
Natiirlich bildet dabei auch der Umstand, daB3 in den neuen Bundeslindern ein -
hoffentlich weiterhin - gut funktionierendes System von Kinderbetreuungs-
einrichtungen zur Verfiigung steht, eine wichtige Grundvoraussetzung dafiir,
daB Familien - und dabei vor allem die Miitter - in die Lage versetzt werden,
einer Vollbeschiftigung nachzugehen und dabei zum Beispiel eben auch an ihrer
wissenschaftlichen Karriere zu arbeiten.

Zusammengenommen kénnen sich die genannten Faktoren durchaus als kiinftig
vielleicht entscheidende Standortvorteile auswirken, welche die BTU Cottbus
auf jeden Fall fiir sich nutzen sollte. Natiirlich kénnte man einwenden, daf} diese
Einrichtung gerade durch ihr kurzes Bestehen wesentlich wichtigere Probleme
zu bewidltigen hat, als die F rauenforderung voranzutreiben. Im harten
Konkurrenzkampf der Universititen und Hochschulen um Studenten und fihige
Nachwuchswissenschaftler liegt jedoch gerade hier auch ein wichtiges Potential.
SchlieBlich kann eine spiirbare Frauenférderung durch die Universitit und das
gesellschaftliche =~ Umfeld  wesentlich  dazu beitragen, daB  sich
Studieninteressenten und Bewerber fiir oder gegen eine Bildungseinrichtung
entscheiden. Dabei muB es uns gelingen, in der breiten Offentlichkeit ein
liberzeugendes Bild davon zu zeichnen, daB es in Cottbus bessere Bedingungen
gibt als anderswo, daB hier Karriereplanungen von Frauen ernst genommen
werden, daf die Bewerberinnen motiviert und unterstiitzt werden und daf eine
funktionierende Kinderbetreuung als existentielle Grundlage zur Verfligung
steht.

Ein wichtiger Ansatz, um eine solche, wirksame Frauenforderung auch
tatsdchlich zu praktizieren, war die Erarbeitung einer eigenen
Frauenforderrichtlinie. Hier ist es uns gelungen, im Wege konstruktiver
Vorschldge und ausfiihrlicher Diskussionen in den zustdndigen Gremien und mit
groBem Engagement und der Unterstiitzung der Gleichstellungsbeaufiragten ein
Papier zu erarbeiten, welches nicht nur programmatische Absichtserkldrungen,
sondern u.a. auch ein konkretes Anreizsystem beinhaltet, welches dazu beitragen
soll, eine sowohl fiir den einzelnen Lehrstuhl als auch die betreffenden
Mitarbeiterinnen positive Verkniipfung von Karriere- und Familienplanung zu
schaffen, ohne daB die Weiterfiihrung der Lehr- und Forschungsaufgaben
darunter leidet.

Dieses Anreizsystem beinhaltet fiir die einzelnen Fakultiten die Moglichkeit, bei
einer infolge von Erziehungsurlaub  eintretenden  Vakanz  einer
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wissenschaftlichen Mittelbaustelle diese auf drei Jahre befristet als
wissenschaftliche Mitarbeiterstelle neu auszuschreiben. Ist dabei die Dauer des
beanspruchten Erziehungsurlaubs kiirzer als drei Jahre, so erfolgt die
Finanzierung fiir den Zeitraum der daraus resultierenden »Doppelbeschéftigung*
durch Mittelschdpfung aus einer fiir den gleichen Zeitraum zu sperrenden Stelle
des wissenschaftlichen Mittelbaus. Die Entscheidung dariiber trifft der Dekan
der jeweiligen Fakultit oder der Prisident der Universitit. Zu dieser Regelung
konnte bereits im August 1999 - und damit schon im Vorgriff auf die, nunmehr
unmittelbar vor ihrer Inkraftsetzung stehende Frauenforderrichtlinie - ein
entsprechender RektoratsbeschluB herbeigefiihrt werden. Zur Zeit wird sie
bereits in zwei Fillen praktiziert.

Dieses Anreizsystem beruht auf einem fiir alle Beteiligten tragfihigen Konsens,
welcher jedoch nicht ohne Anstrengung zustande gekommen ist. Ausgangspunkt
der Diskussionen, welche auf Grund der stellenwirtschaftlichen Auswirkungen
dieses Systems vor allem in der hierfiir zustdndigen Kommission fiir Planung
und Finanzen sowie im Rektorat gefiihrt wurden, war die Frage, was diese
Technische Universitdt mit praktischen Anreizen bewegen kann, ohne
gleichzeitig Gefahr zu laufen, dadurch bei der Stellenbesetzung  durch
wissenschaftliche Diskontinuitéiten Nachteile zu erleiden.

In diesem Rahmen hatte die Verwaltung zuniichst vorgeschlagen, ein wesentlich
umfangreicheres und detaillierteres Konzept zugrunde zu legen, welches u.a.
auch interne Besetzungssperren in den Fillen vorsah, in denen freie Stellen bei
entsprechender Unterreprisentation nicht mit Frauen besetzt wiirden.

Um die Besetzung von Stellen des wissenschaftlichen Mittelbaus mit Frauen zu
fordern, sah dieses Modell einen speziellen Stufenplan vor. Als Ausgangsniveau
diente dabei der mit Frauen besetzte Anteil der Stellen innerhalb einzelner
Féachergruppen wie beispielsweise den Ingenieurwissenschaften. Vorrangiges
Ziel sollte dabei sein, den Anteil von Frauen innerhalb dieser Fachrichtungen
auf dem erreichten Niveau zu halten und nach Moglichkeit zu erhéhen. Die
gebildeten Fachergruppen wurden dazu nach drei Besetzungsstdnden gestuft.
Dabei sah beispielsweise die Stufe 1 vor, daB bei einem vorhandenen weiblichen
Anteil bis zu 20% von vier zu besetzenden Stellen eine mit einer Frau zu
besetzen ist. Bei Nichterfiillung dieser Vorgabe war eine halbjghrliche
Stellensperrung fiir die jeweils als nichste zu besetzende Stelle vorgesehen. Die
dadurch gewonnenen Personalmittel sollten dann wiederum fiir frauenfordernde
MaBnahmen eingesetzt werden. Dariiber hinaus sah dieses Konzept zugunsten
der ErhShung des Frauenanteils in den verschiedenen Statusgruppen
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(Professorinnen/Professoren, Habilitandinnen/Habilitanden, wissenschaftliche
Mitarbeiter/innen etc.) eine Honorierung der Fakultiten bei der Einstellung von
weiblichem Personal iiber die Mittelvergabe der Titelgruppe 94 (Ausgaben fiir
Lehre und Forschung) vor. Die Héhe der dafiir bereitzustellenden Mittel ergab
sich  aus einer entsprechenden Formel, in welche verschiedene
Gewichtungsfaktoren und Wertungskriterien einflieBen sollten.

Auch wenn dieses Konzept sicherlich gute Ansitze beinhaltete, erwies es sich
am Ende als derzeit nicht praktikabel. Der damit angestrebte Effekt wiirde auf
Grund der Ausgangssituation und der vorhandenen Rahmenbedingungen mit
hoher Wahrscheinlichkeit nicht eintreten. Wir sind daher gemeinsam zu dem
SchluB gekommen, daB die Anwendung eines derartigen Anreizsystems in
dieser oder #hnlicher Form als zentrales Steuerungsinstrument einer
ostdeutschen Universitdt derzeit nicht geeignet wire. Dabei bestand eine
wichtige Erkenntnis darin, daB bei allem Engagement fiir Gleichstellung und
Frauenforderung nicht vergessen werden darf, daB der Universititsstandort
Cottbus sich noch in der Aufbauphase befindet und sich deshalb eine spezielle
»Quotenregelungen als gezielte Férderung von Frauen noch nicht umsetzen
1aBt. SchlieBlich darf nicht vergessen werden, daB die BTU Cottbus auf Grund
ihrer geografischen Lage im Osten Deutschlands derzeit noch nicht iiber eine
zufriedenstellende Bewerberlage verfiigt. Erschwerend kommt hinzu, daB sich
gerade in den technischen Fachrichtungen nur wenige und sogar manchmal gar
keine Frauen fiir die entsprechenden Positionen bewerben.

Zwar enthidlt die nunmehr vorliegende Frauenforderrichtlinie aus den
geschilderten Griinden nur ein vergleichsweise vereinfachtes Anreizsystem.
Trotzdem halte ich dieses fiir einen sehr guten und wirksamen Ansatz, um auf
dem Gebiet der Frauenforderung deutliche Fortschritte zu erzielen. In diesem
Zusammenhang ist auch vorgesehen, dieses System in regelmaBigen Abstinden
im Hinblick auf seine Wirksamkeit und Praxistauglichkeit zu iiberpriifen.
Dartiber hinaus wird von Seiten der Universititsleitung ausdriicklich erwiinscht,
dal die einzelnen Fakultiten im Rahmen ihrer Kompetenzen auch
weitergehende Forderungssysteme auszuformen und zu implementieren
versuchen.

Durch meine bisherigen Ausfiihrungen méchte ich keinesfalls den Eindruck
erwecken, dal dieser Punkt das einzig erwdhnenswerte Teilstiick dieser
Richtlinie wire. Selbstverstindlich haben wir bei der Erarbeitung auch darauf
Wert gelegt, die gesetzlichen Vorgaben zu beriicksichtigen sowie die positiven
Erfahrungen anderer Universitiiten bzw. Institutionen zu nutzen. Nennen mdchte
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ich hier vor allem die Frauenforderrichtlinien der Universitit Potsdam und der
Technische Universitit Miinchen sowie die Empfehlungen der Bundeskonferenz
der Frauen und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen.

Eingeflossen sind daher natiirlich auch solche Regelungen, wie beispielsweise
zur Erhéhung des Frauenanteils in Berufungskommissionen, zur Reprisentanz
von Frauen in Gremien, Kommissionen und Ausschiissen, Festlegungen zur
Durchfiihrung  von  Berufungs- und Stellenbesetzungsverfahren, die
Unterstlitzung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses durch
Stipendienvergaben und die Férderung von Promotionen und Habilitationen, die
Erarbeitung spezieller Beratungs- und Unterstlitzungskonzepte flir Studentinnen,
Regelungen zur Vereinbarkeit von Ausbildung, Beruf und Familie sowie der
Schutz vor sexueller Beléstigung und Diskriminierung,.

Natiirlich reduziert sich die Gleichstellungsarbeit an der BTU Cottbus nicht nur
auf  die  Erarbeitung und  anschlieBende Inkraftsetzung  dieser
Frauenforderrichtlinie. Dabei méchte ich vor allem hervorheben, daB die
Gleichstellungsbeaufiragte unserer Universitit mit Unterstlitzung  der
dezentralen Gleichstellungsbeauftragten in den einzelnen Strukturbereichen ihre
Funktion mit groBem Engagement ausiibt. Hier gilt es, den stiindigen Kontakt
mit der Universititsleitung noch weiter zu intensivieren. Das gleiche trifft auch
auf die Zusammenarbeit mit den einzelnen Fakultéiten und Strukturbereichen der
BTU Cottbus zu.

Dabei halte ich es fiir eminent wichtig, immer wieder auch an die personliche
Verantwortung der Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, vor allem in den
Leitungsebenen zu appellieren. Frauenférderung 148t sich nicht ausschlieBlich
mit Hilfe von Gesetzen, Richtlinien und Vorgaben durchsetzen. Im Gegenteil,
viele Frauen, die mit viel Durchsetzungsvermdgen und Energie ihre berufliche
Laufbahn erfolgreich gestalten, lehnen eine solche institutionelle Forderungen
eher ab. Es sollte daher immer ein besonderes Augenmerk darauf gelegt werden,
dal im Zuge frauenférdernder Mafnahmen immer auch das Prinzip der
Bestenauslese Beachtung findet. Nur wenn sich Frauenforderung mit
entsprechender Leistung und Qualitit verbindet, wird sie auch eine
entsprechende gesellschaftliche Akzeptanz finden.
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4. Frauen in Arbeitsorganisationen

Ina Wagner

Zur Flexibilisierung und Mediatisierung von Arbeitspraxis in
technischen Berufsfeldern

1. Einleitung

Thema dieses Aufsatzes sind die sich verindernden Anforderungen, mit denen
sich Frauen in hoch professionalisierten technischen Arbeits- und Berufsfeldern
konfrontiert sehen. Ausgangsthese ist dabei, daB sich mit der inhaltlichen und
organisatorischen Komplexitit der Arbeitsaufgaben in diesen Bereichen neue
Formen der Arbeit herausbilden.’

In ihrem Buch ,The Economies of Signs and Space’ entwickeln Lash und Urry
(1994) ein Biindel von Thesen. Arbeit erfordert zunehmend flexible
Arrangements der Verteilung, Planung und Durchfiihrung von Titigkeiten. Sie
wird immer stirker in lokal verteilten Akteurs-Netzwerken, zeitlich iiberlappend
und parallel durchgefiihrt. Damit steigen sowohl die Anforderungen an die
reflexive Bearbeitung von Arbeitsinhalten und -prozessen als auch jene an die
Féhigkeit, aufgaben- und projektspezifisch flexible Kombinationen von
Personen und Qualifikationen zu bilden. Weitere Merkmale sind die
zunehmende Bedeutung von Schnittstellentétigkeiten oder Brokerfunktionen
sowie die Design- und Prisentationsintensitit der Produkte und
Dienstleistungen. Nicht nur wird (dsthetisches) Design zu einem wichtigen
Aspekt der Arbeit. Gleichzeitig steigen die Anforderungen an die Fihigkeit,

! Vgl. hierzu das von Sabine Gensior und mir entwickelte »DFG-Projekt ,.Frauen in innovativen Betrieben...*,
das seit Herbst 2000 bearbeitet wird (Andrea Birbaumer, Sabine Gensior, Karin Hildbrandt, Ina Wagner — unter
Mitarbeit von Sonja Deffner).
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spezifische Qualititen zu kommunizieren, Andere zu liberzeugen und ihre
Kooperationsbereitschaft zu mobilisieren.

Das Umfeld von Betrieben, die solche Formen von Arbeit praktizieren ist stark
von personlichen Beziehungsnetzen geprigt. Typisch sind Praktiken des
,contracting  out’ sowie ein  hoher  Anteil an tempordren
Beschiftigungsverhiltnissen. Viele dieser innovativen Betriebe sind klein und
sie treten héufig in regionalen Clustern auf, obwohl gleichzeitig auch Tendenzen
zur Herausbildung groBer Organisationseinheiten mit einer hohen internen
Diversifikation und Autonomie zu beobachten sind.

Mit diesen Verdnderungen gerit formales Wissen, gegeniiber der Fahigkeit
multidisziplindre Kooperationen einzugehen und zu nutzen sowie neue Typen
von Arbeitsaufgaben zu erschlieBen, in den Hintergrund. Dazu ist nicht nur eine
hohe intellektuelle Flexibilitit und Offenheit erforderlich, sondern
organisatorisches und politisches Geschick.

Der vorliegende Aufsatz untersucht diese Entwicklungen anhand von zwei
technischen  Arbeits- und  Berufsfeldern -  Architektur sowie
Softwareentwicklung und Multimedia-Produktion. Dabej geht es zum einen
darum, die sich abzeichnenden Mischungen von hoher Professionalitit und
Spezialisierungsgrad einerseits, flieBenden Arbeitsteilungen und
Hybridqualifikationen andererseits zu beschreiben. Zum anderen gilt es die aus
einer Gender-Perspektive ,ambivalenten Anforderungen’ theoretisch zu erfaBen.

2+ Fallbeispiele

Die beiden fiir diesen Aufsatz ausgewdhlten Berufsfelder bieten besonders gute
Moglichkeiten, sowohl die Verdnderungen der Arbeitspraxis als auch ihre
Implikationen fiir die Positionierung von Frauen zu studieren. Denn sie
kombinieren einige der Merkmale des Arbeitens in innovativen Betrieben -
dynamische, teils kleinbetriebliche Strukturen, unter = Umstinden
Selbstidndigkeit, dynamische Mérkte, zunehmende Komplexitit der
Arbeitsaufgaben und ‘Projekte’, projektférmige Organisation der Arbeit, hoher
Vernetzungsbedarf, hohe Anforderungen an Kommunikation und Présentation,
usw.. Dabei ist auch der Kontrast reizvoll - zwischen einer traditionellen
Profession wie der Architektur, in der sich technische mit kiinstlerischen
Anforderungen mischen, und den sich so rasch wandelnden heterogenen
Arbeitsfeldern im Bereich digitaler Medien und Softwareproduktion.

Das empirische Material, auf das sich die folgenden Ausfiihrungen stiitzen, sind
eigene Fallstudien in &sterreichischen Architekturbiiros und Softwarefirmen.
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Dabei wird ergidnzend neuere Forschungsliteratur zur Unterstiitzung von
Hypothesen zum Wandel der Arbeitspraxis herangezogen.

2.1 Architektonisches Planen und Entwerfen

Im Bereich der Architektur stehen einer Vielzahl sehr kleiner Biiros (von 2-3 bis
zu hdchstens 20 Personen) einige wenige grofie (mit 100 Beschiftigten und
mehr) gegeniiber. Diese kleinbetrieblichen Strukturen sind angesichts der
Entwicklung des Umfelds fiir Architektur nicht immer unproblematisch.

Die Bedingungen fiir architektonisches Entwerfen und Planen veréindern sich
merklich. Zum einen findet ein KonzentrationsprozeB statt, wobei vor allem
Baufirmen beginnen, die Agenden des Entwerfens, Planens, Koordinierens,
Bauens und Kontrollierens an sich zu ziehen und als ‘kulturelle Akteure’ (und
nicht mehr nur als Unternehmer) aufzutreten. Kleine Architekturbiiros haben oft
Probleme, sich gegeniiber diesen Giganten zu behaupten. Gleichzeitig steigen
die Anspriiche an die bei der Planung zu bewiltigende Komplexitit. Fragen
eines Okologisch gerechten Bauens treten in den Vordergrund, verbunden mit
Anforderungen wie erhohte Nutzung nachwachsender Rohstoffe und effizienter
Materialeinsatz, Verwendung erneuerbarer Energietriger, oder die vermehrte
Beriicksichtigung von Service- und Nutzungsaspekten fiir die Benutzer/innen
von Wohn- und Biirogebduden. Mit der Vervielfiltigung der Baustoffe und
neuen Methoden der Vorfabrikation von Elementen sind Architekt/innen hiufig
mit der Entwicklung technisch anspruchsvoller Lésungen fiir das
Zusammenfligen unterschiedlicher Bauelemente und Materialien (z.B. Holz,
Glas, Beton) zu einer Komponente befat. Die Anspriiche an die technische
Infrastruktur steigen. Kostenfragen, vor allem auch jene der Wartungs- und
Erhaltungskosten miissen stérkere Beriicksichtigung finden.

Die Genehmigungs- und Nachweisverfahren fiir Projekte sind teilweise
auBerordentlich aufwendig. Ein Beispiel von vielen ist etwa die Verpflichtung,
bereits in der Planung die Einhaltung der Sicherheitsvorschriften nachzuweisen.
In jedem Projekt sind =zahlreiche Behérden mit ihren eigenen
Verfahrensschritten involviert. Lokal variierende Bauordnungen komplizieren
die Planung. Ein komplexes politisches Umfeld, sowie die Zunahme 6ffentlicher
Beteiligungsverfahren stellen zusitzliche Anforderungen.

SchlieBlich sind auch die Erwartungen an die visuelle Prisentation von
Projekten gestiegen. Es geht immer mehr darum, die im Entwurfsprozef
entstehenden Skizzen, Plane, Modelle, textlichen Annotationen und (animierten)
3D Visualisierungen zu ,reichhaltigen Erzéhlungen’ fiir ein anspruchsvolles
Publikum von Juroren, Klienten, Biirger/innen, Baubehorden
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zusammenzustellen. Ein modernes Architekturbiiro ist mit vielfiltigen
Technologien ausgestattet: zahlreiche Computerarbeitsplitze intern vernetzt und
mit Laserdrucker, Plotter, Scanner, Faxgerdt usw. verbunden. Die
Kommunikation mit der AuBenwelt wird zunehmend iiber Email und File
Exchange abgewickelt. Das Internet macht Planungsgrundlagen sowie
Produktinformationen zugénglich. CAD Software, Visualisierungstools,
spezielle Datenbanken und Office Software unterstiitzen die laufende Arbeit. Es
wird immer schwieriger, diese komplexe technische Umwelt ohne EDV-
Experten zu warten und zu aktualisieren.

Mit all diesen Verdnderungen erodiert die traditionell ‘hybride’ Rolle der
Architekt/innen und vor allem fiir kleine Architekturbiiros wird es notwendig,
Expertise von auBlen dazuzukaufen oder (temporire) Projektgemeinschaften
einzugehen. Viele Projekte und Auftrige iibersteigen die Kapazitit eines
Kleinstunternehmens, sowohl was den Aufgabenumfang als auch was die
Komplexitdt der Anforderungen betrifft. Architekt/innen suchen hier oft nach
organisatorischen Losungen, die ein gemeinsames Projektmanagement bei
verteilten Aufgaben und Kompetenzen unterstiitzen.

Zum kontinuierlich notwendigen Netz flir jede Architekt/in zihlen Fachleute der
angrenzenden Berufe. Architekt/innen sind in ihrer Auftragsabwicklung auf
einen mehr oder weniger stindig verfligbaren Stab an technischen Konsulenten,
Handwerkern und Baufachleuten etc. angewiesen. Deren Beitriige miissen
koordiniert, aufeinander abgestimmt und in die laufende Architektenarbeit
integriert werden. Mit der gestiegenen Komplexitit der Aufgaben erweitert sich
der Kreis der fiir Architekt/innen wichtigen Fachleute.

Ein weiteres wichtiges Merkmal des Arbeitsbereichs Architektur ist der
intensive fachliche Austausch mit Kolleg/innen. Ein Grund dafiir ist in der
Vergabepraxis von Projektauftrigen zu suchen. Diese erfolgt hdufig in der Form
von Ausschreibungen und Wettbewerben. Architekt/innen sind in diesen
Kontexten oft gleichzeitig Konkurrenten und potentielle Biindnispartner. Auch
die Einbindung in groBriumige Stadtplanungs- und Regionalentwicklungs-
aktivitdten macht Vernetzung erforderlich. SchlieBlich ist Architektur eine an
offentlicher Sichtbarkeit orientierte Profession. Dazu zihlt die Prisenz in
Veranstaltungen, Publikationen und Ausstellungen.

Ist es flir Ménner in der Architektur mehr oder weniger selbstverstindlich, sich
mit Kollegen auszutauschen, sind die Hiirden fiir Frauen hier sehr grof}. Die
starke Konkurrenz in der Branche sowie die deutlichen politischen
Verflechtungen bei der Auftragsvergabe lassen Frauen die Selbstindigkeit oft
wenig attraktiv erscheinen. Obwohl nahezu die Hilfte aller Studierenden der
Architektur Frauen sind, fithren immer noch wenige ihr eigenes Architekturbiiro

158



und ist ihre Prdsenz in der Offentlichkeit mit reprisentativen, stilgebenden
Bauten gering.

2.2 Entwicklung von Software und Multimedia Produkten

Die Entwicklung von Standard-Software erfolgt heutzutage nahezu
ausschlieBlich in groBen Organisationen. Dennoch bieten sich Arbeitsbereiche
auch flir selbstindige kleine Organisationseinheiten, wie EDV-Hindler,
Consulting, Schulung, Projektgeschifte und freiberufliche SW-Entwicklung und
Dokumentation, sowie die Entwicklung von Multimedia-Produkten.
Entsprechend des Typs der Produkte, finden sich unterschiedliche
Organisationsformen. Umfangreiche Softwareprodukte werden in groBen
Entwicklerteams hergestellt. Die Arbeit erfolgt hoch arbeitsteilig, zum Teil auch
raum-zeitlich verteilt, auf der Basis von Modulen mit gut definierten
Schnittstellen und standardisierten Tools. Frauen sind hier vor allem in den
Bereichen Schulung, Dokumentation, Consulting und in der Qualititssicherung
zu finden, wesentlich seltener jedoch in den groBen Entwicklungsprojekten und
noch seltener als Projektverantwortliche.

Kleinere Applikationen und Dienste entstehen eher in flexibel kombinierten
Teams von ,freelancern” mit komplementiren Qualifikationen, mit einem hohen
Grad an Autonomie und Gestaltungsfreiheit. Ahnlich den Architekt/innen haben
kleine Betriebe in diesem Bereich einen hohen Bedarf an Vernetzung und
Kooperation mit externen Organisationen und mit Experten. Zum einen héngt
dies damit zusammen, dal die Méoglichkeit die angebotenen Dienste zu
verkaufen stark von der Einsatzbereitschaft ,rund um die Uhr’ und der
unmittelbaren Verfligbarkeit abhingt. Diese kann ein Kleinstunternehmen
alleine oft nicht gewihrleisten. Zum anderen sind die Anforderungen der
Endbenutzer/innen oft komplex und erfordern umfangreiche Losungen, die
kaum von einer einzelnen Person oder Organisation entwickelt werden kénnen.
Produktentwicklung ~im  EDV-Dienstleistungsbereich und in  der
Systementwicklung ist durch ein hohes AusmaB an Kontingenz (zahlreiche
unbekannte Parameter) charakterisiert und die Unterstiitzung durch ein Netz von
Expert/innen ist flir deren Bewiltigung oft unerldBlich, da die Vielzahl potentiell
relevanter Faktoren nicht von einer einzigen Person durchdacht und
beriicksichtigt werden kann. Ein typisches Muster ist hier der Austausch von
Informationen und Hilfeleistungen iiber das Internet. Softwareentwickler/innen
nehmen regelméBig an verschiedenen fachspezifischen Newsgroups teil.
SchlieBlich ist im DV-Dienstleistungsbereich kontinuierliches Arbeiten an der
Verbesserung und Erweiterung der Produkte eine Notwendigkeit. Viele kleine
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Organisationen bieten ihr SW-Produkt als Freeware im Internet (zum Testen
aber auch zum Bekanntmachen) an und erwarten dafiir Fehler- bzw.
Riickmeldungen von Benutzer/innen iiber die angebotenen (meistens) Beta-
Versionen. Aulerdem ermdglichen kooperative Denkarbeit und der Austausch
von Fachwissen die Umwandlung von innovativen Ideen in konkrete Projekte.
Ein weiteres Merkmal des EDV-Bereichs sind die vielfiltigen Offnungen fiir
neue Produkte und Dienstleistungen in den Bereichen Prisentation, Beratung,
Logistik, Okologie, Sicherheit und Unterhaltung. Nachdem
informationstechnische Systeme gerade an den Schnittstellen zwischen
Organisationen fiir die Informationsweitergabe sowie innen als Planungs- und
Visualisierungsinstrumente immer wichtiger werden, entstehen spezielle
Softwareleistungen gleichsam als ,neue Dienste’. Damit wiederum erhéht sich
der Beratungsaufwand sowie der Bedarf an Sicherheitsarbeit mit teilweise
technisch anspruchsvollen Losungsansitzen.

Multimedia-Unternehmen haben ein besonderes Profil. Die Vielfalt der
Anwendungen und Produkte - Werbung, Offentlichkeitsarbeit von
Unternehmen, Bildung, Unterhaltung - macht eine Kooperation mit Fachleuten
dieser Disziplinen notwendig. Dem entspricht eine Mischung von alten und
neuen Berufen: Graphiker, Softwareentwickler, Verleger, TV- und Radio-
Journalisten, Filmemacher, Musiker, Werbe - und PR-Fachleute,
Projektmanager. Praktiken des ,contracting out’ von Leistungen wie
kiinstlerisches Design, Musik, spezielle Effekte und Animation, Video-Editing,
Programmieren und Software Services sind weit verbreitet. Ein Beispiel multi-
disziplindren Arbeitens aus einem eigenen Forschungsprojekt ist das graphische
Design des Interfaces eines visuellen Informationssystems. Am Entwurf der
navigierbaren 3D Welt der ,Wunderkammer’® sind Architekten, Graphiker,
Computergraphiker, Programmierer sowie ein 3D Designer beteiligt. Wihrend
dieser  versucht, die unterschiedlichen visuellen Sprachen  und
Visualisierungsstrategien der beteiligten Designprofessionen - architektonische
Konstruktionen, Illustration, Film, Comics, Biihnenbild - zu kombinieren,
tiberpriifen Computergraphiker Performanz, Navigierbarkeit und Orientierung in
den entstehenden 3D Welten (Wagner. Im Erscheinen).

Die hohe Designintensitét vieler Produkte und Services in diesem Bereich sowie
die Komplexitit vieler Auftrige machen die flexible Kombination von Personen
und Qualifikationen notwendig. Viele Multimedia-Unternehmen gehen ,joint
ventures’ und ,strategic partnerships’ ein, um diese Anforderungen zu
bewiltigen. Dies spiegelt sich auch in ihrer geographisch-rdumlichen Verteilung
wieder. Viele Multimedia-Unternehmen haben ihr Biiro in urbanen
Ballungszentren, in der unmittelbaren Nihe der Kunst-, Medien-,
Kommunikations- und Softwareindustrie sowie der Headquarters groB3er Firmen.
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Diese sind zum Teil Klienten, zum Teil bieten sie einen Pool an externen
Experten flir die Design- und Entwicklungsarbeit (Brail 1998, Sandberg 1999).

3. Neue Formen der Arbeit

Diese kurzen Skizzen verdeutlichen einige Merkmale des Arbeitens in hoch
professionalisierten technischen Arbeitsfeldern, insbesondere:

* Bewiltigung von Komplexitit und Kontingenz,
o Flexible Arbeitsformen,

e Mediatisierung der Arbeit.

3.1 Komplexitiit und Kontingenz

Die inhaltliche Komplexitit der zu bewiltigenden Aufgabenstellungen in den
Bereichen Architektur, Softwareentwicklung und Multimedia-Produktion hat
zugenommen. Dem entsprechen unter anderem eine hohe Kontingenz der
Anforderungen sowie eine Vielfalt der Problemldsungsstrategien und der zu
integrierenden Perspektiven. Kleine Betriebe reagieren auf inhaltliche
Komplexitit und Kontingenz mit Vernetzung und mit Praktiken des ,contracting
out’. Dies erlaubt, nach auBen hin fiir das jeweilige Projekt wie eine Grof3firma
aufzutreten und Komplettldsungen anzubieten, wihrend tatsichlich die
Eigenstindigkeit und Flexibilitit einer kleineren Einheit gewahrt bleiben. Dazu
gibt es zahlreiche Beispiele aus dem Multimedia-Bereich, wie etwa jenes einer
Reihe von Ein-Person Betrieben, die gemeinsam ein Areal bewohnen. Obwohl
voneinander unabhingig, unterstiitzen sich diese Kleinstunternehmen
gegenseitig bei der Kundenakquisition und sind imstande, ihre einander
erganzenden Qualifikationen projektspezifisch flexibel zu kombinieren (Brail
1998).

Eine Antwort auf Komplexitdt und Kontingenz sind Praktiken ,offenen
Planens’, die wir im Rahmen der Feldarbeit sowohl im Architekturbiiro als auch
in Softwareteams identifiziert haben. Der Kern des Konzepts offenen Planens ist
die Vorstellung, architektonisches Entwerfen oder Systementwicklung mége in
einem offenen Raum méglicher Annédherungen erfolgen anstatt sich frithzeitig
auf fixierte Losungen hinzubewegen. Als Leitidee fiir die Entwicklung einer
Entwurfsmethodik sollte es Wege aufzeigen, die Stirken und konzeptuelle
Integritdt eines Entwurfskonzepts zu bewahren und es gleichzeitig gegeniiber
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sich verindernden wund im Planungsverlauf erst konkretisierenden
Anforderungen offen zu halten. Offenheit erfordert, daB Entscheidungen iiber
Losungspfade nicht zu rasch getroffen werden. Dazu gehért auch, daB die in den
Planungsprozef3 einbezogenen Akteure ihre Arbeit in einer Form présentieren,
die Verdnderungen zuldBt und flieBende Uberginge zwischen Festlegen und
Beschreiben ermdglicht. Es erfordert zudem, vom Denken in spezifischen
Losungen zu einem solchen mit Platzhaltern iiberzugehen und dabei notwendige
Spezifikationen als partiell und vorldufig zu betrachten (Lainer /Wagner 1998).

Offenes Planen beruht auf einer Dynamik des
Ausweitens, Mobilisierens, vorldufig
Festlegens, erneut Offnens. Dem entspricht der
Verlauf von Projektbesprechungen, in denen
viele Themen angesprochen und sukzessive
eingekreist werden. Wihrend manche von
ihnen im Detail diskutiert und dabei erste
Festlegungen vorgenommen werden, bleiben
andere offen. Die Arbeit entfaltet sich in einem
Rhythmus, der  durch  Thematisieren,
Faktensuche,  Erproben  unterschiedlicher
Losungsrichtungen gekennzeichnet ist. Ein
(visuelles) Beispiel aus der Architektur - die
Organisation des Innenraums eines Geb#udes
(Abb. 1) - soll diese Arbeitsweise des
Offenhaltens veranschaulichen.

Die Metapher ,offenen Planens’ eignet sich ebenso zur Charakterisierung der
Praxis der Softwareentwicklung (Tellioglu et al. 1998). Auch hier verindern
sich die Parameter im Verlauf eines Projekts. Selten kénnen Anforderungen
bereits zu Projektbeginn prézise beschrieben werden. Diese lassen sich vielmehr
erst im Verlauf der Entwicklungsarbeit prizisieren, wenn die Mdglichkeiten, die
das neue System erdffnet, deutlich werden, kiinftige Anwender/innen ihre ersten
Erfahrungen mit ihm machen, sich die technischen und &konomischen
,Constraints’ zeigen, aber auch mit neuen SW-Produkten oder Tools, die
zusitzliche oder alternative Entwicklungspfade erdffnen. Dem entspricht die
sich unter Softwareentwicklern erst allmihlich durchsetzende Technik des
kooperativen Prototypings. Darunter versteht man das Arbeiten mit einem
evolvierenden Set provisorischer Realisierungen des Designkonzepts fiir ein
System. Einfache System-Prototypen, auch bereits solche in Papierform,
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erlauben ein erstes Experimentieren mit Funktionalitéten, visueller Darstellung
usw., gemeinsam mit zukiinftigen Anwendern. Die Kunst des Entwickelns
besteht darin, diese evolvierenden Anforderungen zu integrieren, ohne den
Lésungsraum vorschnell zu schlieBen. Von den an der Entwicklung Beteiligten
erfordert dies, mit unvollstindigen Spezifikationen einzelner Elemente zu
arbeiten.

3.2 Flexible Arbeitsformen

Kontingenz und Komplexitit erfordern flieBende Formen der Organisation von
Arbeit: ,Flexible work in complex settings is achieved through extended
networks of mutual support, in which people adjust their patterns of
collaboration in response to the exigencies of the setting as they unfold*
(Shapiro 1994). ‘FlieBend’ meint hier mehreres zugleich: kooperativ, oft
raum-zeitlich verteilt, flexibel in der Kombination von Arbeitsschritten und
Personen, und 'reflexiv' im Sinne eines standigen Uberdenkens des Prozesses. Es
schlieit die Kapazitdt mit ein, rasch soziale Beziehungen zu kniipfen sowie
'innovative Kombinationen' von Experten, Artefakten (Tools, Materialien,
Dokumenten) und Arbeitspraktiken vorzunehmen (Lainer & Wagner 1998).

In der Forschungsliteratur gelten Netzwerke als jener Typ der
Kooperationsform, der es erlaubt (rdumlich) verteiltes Spezialwissen flir die
gemeinsame Arbeit an Projekten und Auftrigen zu biindeln. Dafiir lassen sich
mehrere Argumente anfiihren:

° Lose Kopplung: Netzwerke funktionieren auf der Grundlage eines
Minimums an Regeln und Verfahren. Ihre Stirke liegt gerade in der Informalitét
von Kontaktaufnahme und Austausch und der fokussierten Aufmerksamkeit auf
Probleme.

o Kooperative Abstimmungsmechanismen: In Netzwerken werden soziale
Beziehungen weniger iiber Macht als iiber Aushandlung koordiniert. Die
Teilnahme an Interaktionen im Netzwerk setzt ein gewisses Mall an Offenheit
voraus. Dies kann zum einen die Bereitschaft erfordern, seine eigene Expertise
fiir “‘unerwartete’ oder nicht steuerbare Anfragen zur Verfiigung zu stellen; zum
anderen, die Angebote anderer flexibel in Bezug auf die eigene Position und
Erwartungen zu sichten und wahrzunehmen.

o Zeitlich-raumliche  Flexibilitdt: In Verbindung mit vernetzten
Computersystemen  unterstiitzen =~ Netzwerke  raum-zeitlich  flexible
Organisationsformen. So kann Expertise unabhéngig vom Ort rekrutiert werden,
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an dem sie sich gerade befindet. Dies erlaubt die Entwicklung ‘schlankerer’ und
beweglicherer Organisationsformen.

Netzwerke erlauben es kleinen betrieblichen Einheiten, projektbezogene,
zeitlich  limitierte =~ Kooperationen unter  Zuhilfenahme  modernster
Kommunikationstechnologien abzuwickeln. Gleichzeitig erfordern die
inhaltliche Komplexitét der Aufgaben und ihre Abstimmung auf spezifische und
variierende Anforderungen eine entwickelte Kommunikationskultur und die
Herausbildung von Vertrauen. Solche Betriebe sind demnach keineswegs
,virtuell’. Sie praktizieren vielmehr flexible Mischungen von lokalen mit
technisch vermittelten Interaktionen. In unserer Studie zur Arbeitspraxis in
Softwareentwicklungsteams beschreiben wir diese Mischungen. Obwohl alle
Entwicklungsteams iiber gemeinsame technische Plattformen, geteilte
Datenbanken, Email und Mobiltelefone gleichsam kontinuierlich miteinander
verbunden sind, nutzen sie spezifische Orte - Kiiche, Kaffeehaus,
Besprechungszimmer, usw. - fiir hdufige und dichte Interaktionen, sowohl
untereinander als auch mit Klienten (Tellioglu/ Wagner, im Erscheinen).
Typisch flir Architektur, Software- und Multimedia-Produktion ist auBerdem die
Projektformigkeit der Organisation von Arbeit. Beschiftigte sind meist in
mehrere parallele Projekte eingebunden, die jeweils ein unterschiedliches
AusmalB an Zeit, Qualifikation und Arbeitsintensitit erfordern, und in denen sie
unterschiedliche Rollen wahrnehmen. Arbeitspldtze sind durch unterschiedliche
‘Projektdichten’ charakterisiert: ,,Each project in its different phases makes
different time demands, often according to different schedules. Each project puts
employees into different spaces, real and virtual, at their division and section
office, the offices they travel to, and at home* (Perin 1996). Dabei mag die
Intensitdt der Einbindung und Verantwortung des Einzelnen zwischen
Projektleitung und peripherer Beteiligung wechseln. Solche ‘Projekte’ sind
immer hiufiger in Netze von Allianzen, Partnerschaften und Kontrollorganen
eingebunden, die jeweils unterschiedliche Muster der Hierarchie und
EinfluBnahme praktizieren: ,,Reference groups, steering committees, reviewers,
and business unit clients, quality managers, and financial managers are
'satellites' to projects that can increase task congestions, numbers of
electronically mediated interactions, and face-to-face meetings® (Perin 1996).

3.3 Mediatisierung der Arbeitspraxis

Immer mehr Aspekte der Arbeit werden iiber informationstechnische Systeme
vermittelt. Neben den spezialisierten Tools, die die inhaltlichen und
organisatorischen Aspekte der Arbeit unterstiitzen, wird auch der Zugang zu
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Informationen und Personen zunehmend kommunikationstechnisch unterstiitzt,
in der Form von Email, Mailinglisten, Newsgroups, iiber das Internet
zugidngliche themen- bzw. problemorientierte Datenbanken, Frequently Asked
Questions (FAQs), usw.. Kontinuierliche Formen gemeinsamer Arbeit iiber
raum-zeitliche Distanzen hinweg erfordern eine bereits hoch entwickelte
kommunikations- und kooperationsunterstiiizende Arbeitsumgebung (Benford et
al. 1998). Eine solche Umgebung bietet die Méoglichkeit zur spontanen
informellen Kommunikation und zum gemeinsamen, teilweise synchronen,
Bearbeiten von Dokumenten. Dabei geht es darum, flieBende Uberginge
zwischen dem physischen Biiro (mit seinen Papierdokumenten und Objekten)
und virtueller Arbeitswelt (mit ihren elektronischen Dokumenten) zu schaffen.
Ein besonderer Aspekt der Arbeitspraxis in den Bereichen Architektur,
Softwareentwicklung und Multimedia-Produktion ist die Priisentationsintensitit.
‘Herstellen’ und ‘Présentieren’ - die Darstellung der Produkte/ Dienstleistungen
fur unterschiedliche Zwecke und Zielgruppen - sind immer weniger voneinander
zu trennen (Wagner, im Erscheinen). Ein betrichtlicher Anteil der Arbeit besteht
im Erfinden von Kommunikationsobjekten, die die besonderen Qualititen einer
Losungsidee und die hinter dieser stehenden Uberlegungen nachvollziehbar
machen, ein Entwurfskonzept gegeniiber unterschiedlichen Zuhérerschaften
darstellen, um diese zu iiberzeugen, ihre Kooperativitit zu mobilisieren. Dies
erfordert eine spezifische Dichte und Qualitit der Bilder und Informationen. Die
neuen Medien unterstiitzen die verstéirkte Nutzung verschiedener Formen des
Darstellens  und  Mobilisierens. Abb. 2  zeigt einige typische
Visualisierungstechniken in der Architektur.

4. Ambivalente Anforderungen

Was die skizzierten Tendenzen filir die Chancen von Frauen in technischen
Berufs- und Arbeitsfeldern bedeuten, kann vorldufig nur angedacht werden.
Fehlt es doch an empirischen Untersuchungen zu diesen relativ neuen
Entwicklungen. Indes lassen sich einige Hypothesen formulieren.

Erschwerend fiir Frauen wirkt sich aus, daB sie in den untersuchten Bereichen
oft als Selbstindige oder freiberuflich titig sein miissen. Ein eigenes Biiro ist
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nahezu Voraussetzung, um 6ffentlich sichtbar als Architektin agieren zu kénnen.
Besondere Benachteiligungen gegeniiber minnlichen Kollegen ergeben sich
durch eine im Vergleich hohere Arbeitsbelastung fiir Frauen. Sie miissen mehr
Arbeit aufwenden, um das gleiche Einkommen wie Méinner zu erzielen.
Vorurteile bei ménnlichen Kollegen und Klienten erschweren ihnen die Arbeit
noch zusitzlich (Oberlander 1995). Verschlechterte Méglichkeiten hinsichtlich
der Kinderbetreuung und familienbezogene Rollenerwartungen fiihren auch zu
hohen Belastungen auBerhalb der Berufstitigkeit. Insgesamt wirken sich
Schwierigkeiten einer Verstetigung der Beschiftigungs- bzw. Auftragslage
sowie die wenig entwickelte soziale Absicherung besonders nachteilig fiir die
Frauen aus.

Typisch fiir Betriebe in diesen Bereichen sind differente und teilweise
widerspriichliche Erfolgsbedingungen. ,Dynamik’ signalisierende Kriterien wie
rasches Reagieren auf ungewohnliche Anforderungen, die Akquisition von
,Prestigeprojekten’ und Schnelligkeit in der Abwicklung stehen potentiell
,verlangsamenden’ Anspriichen wie hohe Qualitit der Produkte und
Dienstleistungen, seridse Zeitplanung, stabile Arbeitsbeziehungen, usw.
gegentiiber. Frauen stehen den ,Dynamik’ versprechenden Kriterien potentiell
ambivalenter gegeniiber als ihre ménnlichen Kollegen.

Vernetzung, Kooperation, Schnittstellentitigkeiten, Design und Prisentation als
Bestandteile der neuen Formen betrieblichen Handelns und zugleich als neue
Anforderungen, stellen ebenfalls aus einer Geschlechterperspektive durchaus
ambivalente Kategorien dar. So zihlt beispielsweise das Vorhandensein
personengebundener Netzwerke als Ressource fiir Macht und EinfluB zu den
klassischen ~AusschlieBungsmechanismen gegeniiber ‘Anderen’, also in
ménnerdominierten Bereichen gegeniiber Frauen. Diese haben es im
allgemeinen schwerer als Ménner, zu bereits etablierten Netzwerken Zugang zu
finden. Dies gewinnt gerade in Arbeitsbereichen an Gewicht, die durch starke
Konkurrenz sowie deutliche politische Verflechtungen bei der Auftragsvergabe
(wie etwa im Bereich Architektur) gekennzeichnet sind.

Gleichzeitig werden Aufbau und Aufrechterhaltung personengebundener
Netzwerke gerade als eine Stdrke von Frauen betrachtet. So sind kollektive
Unternehmungen von Frauen oft mit dem Anspruch verbunden, ‘andere’
Formen der Organisierung, Kommunikation und Kooperation zu entwickeln
(Balka 1997). Toni Robertson beschreibt in ihrer Studie eines kleinen, von
Frauen gefiihrten Betriebs aus der Multimedia- Branche, wie diese mit groBem
Geschick liber geographische Distanzen hinweg mittels moderner Techniken
eine dichte Kommunikationskultur aufbauen. Robertson argumentiert. ,,Skill and
style in communication, and responsibility for its vitality, are practices that are
highly gendered, culturally differentiated, and usually unrecognized and
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unacknowledged” (1997, p. 265). Dazu zihlt auch das ‘Offenhalten’ der Arbeit
fir unterschiedliche Losungswege, Interventionen von Anwender/innen und
Klienten sowie das Wissen und die Ideen von (rdumlich entfernten)
Kolleg/innen.

Die neuen Formen der Arbeit zeichnen sich durch eine Mischung von hoher
Professionalitdt und Spezialisierungsgrad mit ,Hybridqualifikationen’ aus.
Frauen, in ihrer Orientierung an formalen (akademischen) Bildungsabschliissen
konnten in solchen Kontexten tendenziell benachteiligt sein. Andererseits stellen
die zunehmende Bedeutung von Schnittstellentitigkeiten sowie die Design- und
Prisentationsintensitiit der Arbeit durchaus eine Chance fiir Frauen dar, sich in
technischen Arbeitsfeldern besser zu positionieren. Oft sind Beratung,
kiinstlerische Arbeiten, Illustration, Webpage Design, usw. jedoch gerade jene
Tétigkeiten, die von Firmen nach auf3en verlagert werden und die oft nicht zum
;harten” Kern der Arbeit zihlen. Im Bereich der Softwareproduktion ginge es
jedoch gerade darum, Frauen stirker in die technisch anspruchsvollen
Entwicklungsarbeiten zu integrieren.
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Andrea Birbaumer

Telearbeit - Rahmenbedingungen und Mythen

1. Einleitung

Ungeachtet der Vielzahl an Definitionsversuchen und der Bandbreite an
Diskussionen um Nuancen, was schon oder noch als Telearbeit zu bezeichnen
wire, lassen sich jedenfalls vier Formen benennen:

e Die ausschlieBlich von zu Hause erbrachte Arbeit (Teleheimarbeit).

e Die alternierende Arbeit als Kombination von Arbeit in der Firma und Arbeit
zu Hause.

e Die Arbeit an wechselnden Arbeitsorten mit dem Zuhause als primirem
Stiitzpunkt (mobile Telearbeit).

e Die Arbeit in dezentralen Biiroeinheiten, wie Satellitenbiiros und Telezentren.

Wesentliches Charakteristikum jeglicher Form von Telearbeit ist die technische
Unterstiitzung der Arbeit. Dariiber hinaus gibt es sowohl im alltdglichen, wie
auch im wissenschaftlichen Sprachgebrauch eine richtiggehende Inflation von
Abgrenzungs- und Ausweitungsversuchen des Begriffs Telearbeit. Nicht selten
wird das zeitliche AusmaB als Kriterium genannt oder auch die bloBe Tatsache,
dal ein/e Arbeitnehmer/in von ‘auBen’ via Modem Daten iibermittelt. Die
unterschiedlichen Definitionen sollen in diesem Zusammenhang nicht weiter
Thema sein, sondern vielmehr dazu anregen, Studien iiber Telearbeit auf ihre
Basisdefinitionen hin zu hinterfragen, vor allem dann, wenn es um
zahlenméBige Verbreitung von Telearbeitsverhiltnissen geht. Grundsitzlich ist
festzustellen, daB Telearbeit keineswegs so verbreitet ist, wie manche Statistiken
glauben machen wollen.

Lohnender als die Beschéftigung mit Verbreitungsstatistiken und Definitionen
scheint es mir, auf generelle Tendenzen in der Entwicklung des Begriffs Arbeit
zu fokussieren und die Bedeutung von Telearbeit, als Beispiel Afiir
Veridnderungen der Beschiftigungsformen zu betrachten. Das Phinomen
Telearbeit 148t sich im wesentlichen auf zwei Ebenen einordnen. Zum einen
beglinstigt die Entwicklung der IuK-Technologien schnelle und kostengiinstige
Informationsiibertragung und -speicherung und ermdglicht raum-zeitlich
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verteiltes Arbeiten. Zum anderen laBt sich Telearbeit als Arbeitsform im
Rahmen von Reorganisation von Arbeitswelten begreifen. Das Leitbild des
flexiblen Unternehmens und der/s flexiblen Beschiftigten sowie die Tendenz
zur Etablierung dezentraler Einheiten mit einem hohen Grad an Vernetzung und
flachen Hierarchien sind die Basis, auf der Telearbeiten moglich wird. Die hier
nur kurz angedeuteten Veridnderungen in der Arbeitswelt haben weitreichende
Konsequenzen fiir das Verstindnis und die Wertigkeit von Arbeit an sich.
Arbeitsbeziehungen sind einem grundlegenden Wandel unterworfen, verwischen
doch durch projektformiges, zeitlich begrenztes und vernetztes Arbeiten
zunehmend die Grenzen zwischen abhingiger und selbstdndiger Beschiftigung.

Anhand der Telearbeit sind Individualisierungstendenzen und die Reduzierung
unternehmerischer Verantwortung besonders deutlich zu sehen, der Begriff
Arbeitgeber wird vielféltiger und komplexer, Arbeitspraktiken werden sehr stark
individualisiert, Arbeit findet an verschiedenen, oft gleichzeitig an mehreren
Orten statt. Die Autonomie der Arbeitnehmer/innen erfihrt eine Ausweitung u.a.
in projektformiger Arbeit, gleichzeitig erhohen sich die individuelle
Verantwortung, die Anforderungen an Selbstorganisation, an stindiger
Weiterbildung in einer Zeit der rasanten Technologieentwicklung. Als ein
Kennzeichen dieser Entwicklungen kann auch die aufgaben- und
leistungsorientierte Entlohnung gelten. Konsequenzen all dieser Phinomene sind
sogenannte atypische Beschiftigungsverhiltnisse, unter die auch die Telearbeit
fallt. Diese und #hnliche Arbeitsformen entziehen sich in vielen Belangen
arbeitsrechtlichen Zugriffen. An die neu entstandenen Beschiftigungsformen
angepafite Regelungen hinken der zunehmenden Anzahl an unterschiedlichen
Beschéftigungsverhiltnissen immer hinterher. Die bis dato #uBerst geringe
Anzahl an Kollektivvertrigen im Bereich Telearbeit mag dafiir als Illustration
gelten.

Telearbeit birgt somit einerseits Chancen autonomer Arbeitsgestaltung, der
Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt, der Gestaltung von individuellen
Beschiftigungsformen, andererseits aber ist diese Arbeitsform auch durch hohe
Risiken, rechtliche Unsicherheiten, instabile Beschiftigungsverhiltnisse,
mangelnde soziale Absicherung und hohen persdnlichen Aufwand in
Organisation, Weiterbildung u.v.m. gekennzeichnet.
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2, Rahmenbedingungen/Titigkeiten

Um Chancen, die die Arbeitsform Telearbeit bietet, nutzen bzw. Risiken
vermeiden oder minimieren zu kénnen, ist es empfehlenswert, sich iiber die
Rahmenbedingungen klar zu werden.

Tdtigkeiten

Generell lassen sich bestimmte Arten von Titigkeiten benennen, die sich fiir
Telearbeit eignen, namlich all jene, deren Output sich gut evaluieren 14Bt. Im
besonderen sind dies:

e Qualifizierte Tatigkeiten mit einem hohen AusmaR an Selbstidndigkeit sowie
klaren Zielvorgaben. In den an unserem Institut' durchgefiihrten Studien haben
wir uns besonders intensiv mit Arbeitnehmer/innen beschéftigt, die im Verkauf
tatig waren und/oder jenen, deren Arbeitszeit zu einem hohen Prozentsatz aus
Kundenkontakten, zum Teil im AuBendienst, bestand. Die zweite grofle Gruppe,
deren Arbeitsbereich sich sehr gut fiir Telearbeit eignet, sind bspw.
Softwareentwickler; allgemeiner ausgedriickt, Arbeitnehmer/innen, fiir deren
Tatigkeit Selbstindigkeit, Ungestortheit und Konzentration, bis zu einem
gewissen Grad auch Kreativitit bestimmend ist. Pridestiniert fiir Telearbeit sind
also Tétigkeiten, die im weiteren Sinne ,, Werk“charakter haben.

e Titigkeiten, die klar definiert und begrenzbar sind, einen ,,Anfang und ein
Ende® haben sowie ein geringes AusmalB an Koordinationsbedarf aufweisen.
Dazu wiren u.a. Schreib- und einfache Programmierarbeiten zu zdhlen, aber
auch telefonische Beratungen und Kund/innenkontakte sowie verschiedene
andere Routinetitigkeiten, deren Output gut meBbar ist.

Der Erfolg eines Telearbeitsarrangement hiingt, meiner Erfahrung nach, in
hohem Mafe von der Qualitdt der Tatigkeitsprofile ab (siehe Einleitung und
Mythen). Der tendenziellen Unsichtbarkeit der/s telearbeitenden Beschiftigten
ist vor allem durch die Sichtbarkeit ihrer/seiner Arbeitsergebnisse
entgegenzuwirken, ebenso wie dem unten ausgefiihrten Mythos
Telearbeit=Urlaub.

Als weniger geeignet fiir Telearbeit erweisen sich Arbeiten, die in verschiedener
Hinsicht als kontextabhéingig zu bezeichnen sind. In erster Linie betrifft dies:

e Titigkeiten mit laufender Entscheidungsnotwendigkeit. Darunter wiren Back-
office-Tétigkeiten gleichermaBen zu fassen, wie projektformige Tatigkeiten mit
einem hohen, oft spontan entstehenden Koordinationsaufwand.

e Tiatigkeiten, die einen hohen Bedarf an technischen Arbeitsmitteln aufweisen.

! Institut fur Gestaltungs- und Wirkungsforschung, Technische Universitit Wien.
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Arbeitsorte

Die Unterschiede zwischen den Arbeitsorten home-office, Firmenzentrale und
anderen Losungen, wie beispielsweise Telezentren, Satellitenbiiros etc.
beschrinken sich nicht auf deren geographische Situiertheit. Orte, so
argumentiert Donna Haraway (1991), sind nicht neutral, sondern ausgestattet
mit spezifischen Praktiken, materiellen Artefakten, Wissen und Ideologien. Sie
sind Orte flir spezifische Aktivititen und Absichten und erschlieBen den in ihnen
handelnden Personen eine jeweils spezifische, partielle Perspektive — ,,a view
from somewhere*.

Bei der Wahl der Arbeitsorte und deren Kombination ist der zentrale zu
beachtende Faktor die kontextuelle Einbindung. Home-office und
Firmenzentrale sind also keine beliebig austauschbaren Arbeitsorte; sie eignen
sich fiir unterschiedliche Tatigkeiten, Arbeitsweisen, Kooperationsformen und
Zeiten.

Das zentrale Biiro zeichnet sich in erster Linie durch eine hohe Dichte an
Information, Infrastruktur und Supportméglichkeiten aus. Die Arbeit im
Firmenbiiro ist in einen Kontext eingebunden, der eine umfassende Sicht auf die
eigene Arbeit, aber auch auf die Organisation und deren Strukturen quasi von
selbst ermoglicht.

Das Firmenbiiro ist der Ort der permanenten Information. Information ist
zugénglich in  Form von Schriftsticken und anderem Material,
organisatorischem Wissen, in Form von Kontakten und Meetings mit
Kolleg/innen, aber auch in Form von halbbewufter Hintergrundinformation.
Letzteres wird, wie unsere empirischen Studien zeigen, in GroBraumbiiros
besonders deutlich (vgl. Hergge et al. 1996). Aber auch firmeninterne
Kommunikationsstrukturen spielen hier eine groBe Rolle, beispielsweise die
Méglichkeit von ad-hoc Meetings oder die leichte Erreichbarkeit von
Supportleistungen durch andere Mitarbeiter/innen. Nicht zu unterschitzen sind
in diesem Zusammenhang informelle Kommunikationskulturen. Die Qualitét
und der Wert des betriebseigenen Kaffechauses oder der betriebseigenen
Fitnesseinrichtungen und #hnlichem werden zumeist erst dann deutlich, wenn
der Zugang durch Telearbeit eingeschriinkt ist. Unserer Erfahrung nach wird vor
Beginn eines Telearbeitsversuches der Wert informeller Kontakte eher
unterschitzt und auf Persénliches und Privates reduziert. Daf infolge der
eingeschrinkten Moglichkeiten der informellen Kontakte durch Telearbeit
sowohl Detailinformationen als auch die Gesamteinschitzung  des
Firmengeschehens und der Auftragslage nur mit sehr viel mehr Aufwand und
bewuBtem Aufsuchen von Informationsquellen erreicht werden kénnen, mullte
in den meisten Féllen erst die Praxis weisen.
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Die Kehrseite der allgegenwirtigen Informationsfiille ist aber, daB das zentrale
Biiro auch durch Stérungen und Beeintrichtigungen der eigenen Arbeit
gekennzeichnet ist, mit Unterbrechungen und spontanen Verdnderungen der
eigenen Pldne umgegangen werden muB. Der Biiroalltag ist somit tendenziell
ein zerrissener und ein reagierender. In Konsequenz bedeutet das, daB sich fiir
die Zeit in der Firmenzentrale Arbeiten anbieten, die Schritt fiir Schritt erledigt
werden kdnnen, die keine lingere Konzentrationsphase benéGtigen und zeitliche
Unterbrechungen erlauben. Mit der Einfiihrung von Telearbeit, gemeint ist hier
immer eine alternierende Form, ergibt sich eine Bewuftmachung der Art der
Tatigkeit und der dafiir nétigen Ressourcen. So muf beispielsweise geklirt sein,
fir welche Aufgaben der Kontakt und die Zusammenarbeit mit anderen
unerldBlich ist, um diese moglichst effizient in den Zeiten in der Firma erfiillen
zu konnen.

Gerade Frauen klagen aufgrund der ihnen zugeschriebenen Rolle, aber auch der
Art ihrer Tétigkeit haufig iiber Unterbrechungen ihrer Arbeit und wiinschen sich
eine ungestdrte Arbeitsatmosphire zu Hause. Von Frauen wird in der Firma
meist eine starke Supportfunktion erwartet, gepaart mit permanenter
Verfigbarkeit und Reaktion auf Anfragen und Probleme. Eine Fallstudie im
Rahmen einer unserer empirischen Untersuchungen in einer groflen Firma im
Technologiebereich dokumentiert den gender-Aspekt eindrucksvoll (vgl. Hergge
et al. 1997). Die Motivation von Frau B., in den Telearbeitsversuch
einzusteigen, war unter anderem die, bestimmte Tatigkeiten von zu Hause und
somit storungsfrei erledigen zu konnen. Positive Erwartungen hatte sie an die
Reduzierung der Unterbrechungen dadurch, daB diese elektronisch oder
telefonisch stattfinden. Durch die ,,Unsichtbarkeit“ von Frau B. an ihren
Telearbeitstagen und ihre eingeschrinkte Verfiigbarkeit und
Reaktionsmdglichkeit entstand in der Firma allerdings eine andere Dynamik:
Zweifel an der Qualitit ihrer Arbeit zu Hause kamen auf, Zweifel an der
Arbeitszeit und Motivation. Frau B. selbst empfand Rechfertigungsdruck und
Stref} einerseits und klagte {iber den verlorenen ,,Uberblick andererseits. Der
Telearbeitsversuch von Frau B. endete mit der Riickkehr an ihren
Firmenarbeitsplatz.

Diese Falldokumentation ist fiir die Rollenzuschreibungen an Frauen typisch im
Sinne der Verfligbarkeit und sozialen Kompetenz. Hinzu kommt das Bediirfnis
nach einer ganzheitlichen Sicht der Arbeit, die bei Frauen wesentlich stirker
ausgeprégt ist als bei Mannern. Es zeigt sich darin aber auch ein generelles
Problem der Telearbeiter/innen, nidmlich die zumindest partielle Unsichtbarkeit
ihrer Tatigkeit, die bei Kolleg/innen eine Reihe von Phantasien entstehen 148t

und bei Telearbeiter/innen tendenziell zu unbezahlter, weil unausgesprochener,
Mehrarbeit fiihrt.
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Die Qualitit des Arbeitsplatzes zu Hause 1iBt sich vorrangig durch die
Stérungsfreiheit charakterisieren. Er erméglicht ein konzentriertes Arbeiten iiber
langere Zeit hinweg und eignet sich somit auch fiir eine schnelle und
outputorientierte Erledigung von Einzelaufgaben. GleichermaBen geeignet flir
die Arbeit zu Hause sind Titigkeiten, die kreative und konzeptionelle Anteile
enthalten, Arbeiten, bei denen Ruhe und Ungestortheit wesentlich sind sowie
eine angenehme hiusliche Atmosphire den eigenen Rhythmus von Spannungs-
und Entspannungsphasen erméglicht.

Unbedingte Voraussetzung fiir home-offices sind abgeschlossene, vom
Wohnbereich getrennte Bereiche, um eine Trennung der beiden Lebenswelten
zu gewdhrleisten. Ungestortes Arbeiten zu Hause ist, unserer Erfahrung nach nur
dann méglich, wenn nicht eine Art der Unterbrechung - wie sie in der Firma
stattfindet - durch eine andere Art der Unterbrechung - die durch haushaltliche
und familidre Belange - ersetzt wird. Telearbeit kann generell als eine
Arbeitsform gesehen werden, die die Anforderung an die strikte Trennung von
Arbeits- und Privatleben stellt - ganz im Gegensatz zu den eingangs
geschilderten Szenarien. Dies ist nur scheinbar paradox: Anforderungen des
Haushalts und der Mitbewohner/innen kénnen in einem gut geplanten
Telearbeitssetting flexibler gehandhabt, die Zeit intensiver genutzt werden. Es
ist moglich, spontan zu reagieren und die Lebenswelten besser aufeinander
abzustimmen. Doch scheitert jedes ,Telearbeitsexperiment” relativ schnell,
werden die Bereiche vermischt.

Die immer wiederkehrende Angst des Managements von Firmen, die Telearbeit
fiir ihre Mitarbeiter/innen einfiihren wollen, ist die, da3 - vor allem Frauen - zu
Hause von familidren und hiuslichen Aufgaben abgelenkt werden und sich die
Arbeit weniger effizient gestaltet. Empirische Befunde sprechen eine deutlich
andere Sprache: Nicht das Privatleben dominiert die Arbeit, sondern das
Gegenteil ist der Fall. Telearbeit ist priddestiniert dafiir, alle anderen
Lebensbereiche zu determinieren, Arbeitsstrukturen iiber andere zu stellen, auch
liber die familidren, hiuslichen. Diese Gefahren sind fiir Frauen auch deshalb
besonders groB, da das Zuhause traditionell der Bereich ist, den sie nach ihren
Vorstellungen, als ihre eigene Welt gestalten - ,,a locale of their own design®
(Probyn 1990). Auch hat sich gezeigt, dall zu Hause arbeitende Minner durch
»héusliche Ereignisse* weit weniger irritierbar sind als Frauen; zum einen
deshalb, weil ihre innere Distanz groBer ist, zum anderen, weil die Trennung
von Arbeit und Privatleben auch durch das Umfeld bei Minnern
selbstverstdndlich akzeptiert wird.

Wie weit die Anstrengung manchmal gehen kann, beide Bereiche zu trennen,
zeigt das Beispiel von Frau S.. Sie hat einen eigenen, verschlieBbaren
Arbeitsraum, die Kinder sind vormittags im Kindergarten und werden
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nachmittags vom Vater betreut, dessen Arbeitszeiten problemlos darauf
abgestimmt werden kénnen. Dennoch erzihlt Frau S., daB sie viele Wochen
damit zugebracht habe, am Nachmittag, wenn die Kinder zu Hause sind,
angespannt auf Gerdusche aus dem Wohnbereich zu héren und bej jedem
»verdidchtigen“ Laut sofort aufzuspringen und nachzuschauen, ob alles in
Ordnung sei.

3. Mythen

Darstellungen von Telearbeitssituationen, die uns Medien vermitteln, stehen
meist in krassem Widerspruch zur Arbeitsrealitit von Telearbeiter/innen. Sie
transportieren einerseits eine Reihe von Mythen und zeigen andererseits ein
wesentliches geschlechtsspezifisches Merkmal der Telearbeit auf.

Immer wird eine angenehme Arbeitsumgebung dargestellt, ein personlicher
Arbeitsplatz, der mit hduslicher und privater Atmosphire in Zusammenhang
gebracht wird (vgl. Birbaumer/Wagner 1998). Wird eine Frau dargestellt, ist sie
meist von Kindern umgeben. Das perfekte Ineinanderfliefen von Arbeit und
Privatleben wird mit positiven Gefiihlen verbunden. Darin zeigt sich eine Art
»Gegenmoderne®, eine Riickgewandtheit in eine Utopie der Vereinigung von
Arbeit und Leben, die der Komplexitdt unserer Welt widerspricht (vgl.
Birbaumer et al. 1997).

Werbung  fiir Telearbeit zeichnet hiufig ein Bild von moderner
Lebensgestaltung, wie im folgenden Beispiel deutlich wird:

Ein Mann sitzt an seinem Schreibtisch, rechts eine Tasse Kaffee, links eine
Katze. Darunter das Bild einer von Kabeln umspannten Weltkugel und rechts
davon ein idyllisches Landhaus (Werbung eines T echnologiekonzerns).

Der Mann, auf einem designten Sessel sitzend, die Beine entspannt
untergeschlagen, vermittelt einen selbstbestimmten Eindruck. Seine Arbeits-
und Lebenssituation scheint von Autonomie und Selbstverantwortung geprigt.
Uber Telearbeit wird dieser Mythos transportiert und verschleiert damit die
Realitédt von Unternehmer/inneninteressen der Kostenreduktion und erhéhte
Produktivitit durch neue Arbeitsformen mit den Konsequenzen des Abbaus von
Arbeitsplitzen.

Die Verbindung mit der ganzen Welt, symbolisiert durch den verkabelten
Globus in Kombination mit dem pittoresken Landhaus erweckt die Vorstellung,
auch entlegene lindliche Gebiete k&nnten mittels Telearbeit und deren
unterstiitzender Technik mit dem gesellschaftlichen Leben wieder verbunden

werden. Telearbeit als Losung der Marginalisierungsprobleme unserer
Gesellschaft.
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Der Vollstindigkeit halber sei noch ein letzter, weit verbreiteter Mythos der
Telearbeit erwshnt. In Diskussionen wird immer wieder die angebliche
Reduktion des Verkehrsaufkommens durch vermehrte Telearbeit erwihnt, die
sich allein durch den Wegfall der Wege von und zum Arbeitsplatz ergeben soll.
In den letzten Jahren gab es europaweit geniigend Studien, die Vor- und
Nachteile solcher Arbeitsformen untersucht haben, doch in keiner einzigen
wurde eine relevante Verringerung des Verkehrs durch Telearbeit empirisch
festgestellt. Zum einen ist dies wohl der Verbreitung zuzuschreiben, zum
anderen sind aber Ph&inomene feststellbar, die auch eine groBBere Verbreitung
von Telearbeitsformen vermutlich nicht aufheben kann. So lieB sich
beispielsweise in einer an unserem Institut durchgefiihrten Studie eine erhéhte
Frequenz von Autofahrten im Freizeitbereich und in der Kund/innenbetreuung
als ,,Ausgleich® feststellen (vgl. Kompast 1996).

Interessant an den werbewirksamen Darstellungen von Telearbeit ist der
geschlechtsspezifische Aspekt, der sich in unterschiedlichen Varianten in fast
allen Werbebotschaften finden 148t. Werden Frauen in ihrem home-office
gezeigt, ist die Vermittlung des Mythos der Vereinigung von Arbeit und Leben
immer tiber Kinder und Haushalt vermittelt. Ein seit kurzem verbreitetes Inserat
wirbt sogar mit einer hochschwangeren weiblichen Puppe, die vor einem
Bildschirm sitzt.

Miénner hingegen sind tendenziell Triager der Autonomie- und
Flexibilitdtsbotschaft, des freien Unternehmertums, oft in Verbindung mit
Freizeit, wie es auch Sturesson beschreibt:

»Her telework is connected to household; his is connected to business and to
spare time, his baggage consisting of a dispatch case and a golf bag* (Sturesson
1997).

4. Telearbeit als Chance

Sind Mythen einmal enttarnt, Tatigkeitsprofile erstellt und das Umfeld, in dem
Telearbeit stattfinden soll, analysiert und adaptiert, bietet diese Arbeitsform eine
Reihe von Chancen. Insbesondere fiir Wiedereinsteigerinnen scheint Telearbeit
geeignet, wenn man sich bewuBt ist, daB Kinderbetreuung geregelt werden muf
und wenn das persénliche Zeitmanagement die Tendenz zur Mehrarbeit in der
Telearbeit einkalkuliert sowie ein technischer und riumlicher Minimalstandard
gegeben ist. Die flexiblere Zeiteinteilung im Rahmen von Telearbeits-
arrangements  ermdglicht vermehrten Kontakt zur Familie und besser
abgestimmte Kinderbetreuung bspw. auch fiir Alleinerzieher/innen (vgl.
Birbaumer/Kompast 1999). Gute Erfahrungen erbrachte unser jiingstes
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Telearbeitspilotprojekt in der 6ffentlichen Verwaltung sowohl fiir Pendler/innen,
die durch den Wegfall der Wegzeiten effizienter und motivierter arbeiten
konnten als auch fiir Personen mit Behinderungen, bei denen sich die
Krankenstinde durch die Moglichkeit zu Hause zu arbeiten wesentlich
reduzieren lieBen.

Den SchluB dieses Beitrags soll das Beispiel einer hochqualifizierten Beamtin
bilden, die durch die Einfilhrung von Telearbeit die Chance hatte,
wiedereinzusteigen, ihre Arbeitszeit auszuweiten und auf diese Weise ihre
Fihrungsposition zu behalten (ebd.). Telearbeit also als veritable Chance fiir
Frauen mit Familie Karriere zu machen? Wenn es auch in der Realitiit so einfach
nicht ist und viele Bedingungen fiir beruflichen Erfolg ausschlaggebend sind,
ermutigt dieses Beispiel doch, dariiber nachzudenken, wie Frauen die
sogenannten atypischen Beschéftigungsverhiltnisse fiir sich ins Positive wenden
konnten.
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Marlene Kiick

Neue Okonomen/innen

1. Vorbemerkung

Als ich vor vierzehn Jahren in Frankfurt im Bankenviertel an einem Kongref3 zu
innovativen Unternehmensgriindungen teilnahm, las ich auf einer Hiuserwand
in der Néhe des Hauptbahnhofs die erste Zeile des Rocksongs von Ina Deter
“Neue Minner braucht das Land”. Heute konnte ich meine Ausfiihrungen in
leichter Abanderung dieses Rocksongs mit der schon erwihnten Aufforderung
beginnen: “Neue Okonomen, vor allem aber Okonominnen braucht das Land”.
Meine Aufforderung hitte natiirlich den Zweck, einen Beitrag zur Behebung der
Managerliicke, mit der gegenwirtig fast alle europdischen Linder konfrontiert
sind, zu leisten. So fehlen in Deutschland fiir rund 81.000 liberlebensfihige
Klein- und Mittelbetriebe die potentiellen Nachfolgemanager/innen. Allerdings
ist es nicht nur die Nachfolgeproblematik, die eine mal3gebliche Managerliicke
sichtbar werden LiBt. Auch das Griindungsgeschehen deutet auf eine
Managerliicke hin. Zwar gibt es in Deutschland nach wie vor einen positiven
Griindungssaldo, d.h., die Zahl der Neugriindungen liegt oberhalb der Zahl der
Liquidationen. Jedoch nimmt dieser Saldo seit einigen Jahren bestidndig ab. Im
Jahr 1995 bestand nur noch ein rechnerischer Griindungsiiberhang von 52.229
Unternehmen in Deutschland (Verband der Vereine Creditreform e.V. 1995:
1ff.). Véllig anders dagegen im abgelaufenen Jahr 1998: Hier wird fiir
Deutschland ein geschrumpfter Saldo von 42.560 Griindungen ermittelt.

Jedoch ist es nicht nur dieses Zahlenwerk, das es gerechtfertigt erscheinen 148t,
von einer Okonomenliicke zu sprechen. Viel entscheidender sind qualitative
Uberlegungen, die bei der Professionalitit des Managers ansetzen, und hier ist
schlicht und einfach festzustellen, daB viele Unternehmensleistungen - vor allem
aber im mittleren Unternehmenssektor - qualitativen Standards nicht gerecht
werden. Einen Beleg fiir meine Einschitzung liefert die Krisen- und
Insolvenzstatistik: Im Durchschnitt wird jedes Unternehmen mit unter 80
Beschiftigten innerhalb eines Zeitraumes von acht Jahren von einer
tiefgehenden Krise erfaBt oder notleidend.
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Die hohe Krisenrate 148t deutlich werden, daf} sich viele Unternehmen - auch
solche mit geringer BetriebsgroBe - nicht ohne fachliche und betriebswirt-
schaftliche Kompetenz fiihren lassen. Dazu ist der Wettbewerbsdruck auf
nahezu allen Teilmdrkten viel zu hoch, Dieser Druck 14Bt keine
Managerschwichen mehr zu.

Die alte Redewendung, daB angeblich der diimmste Bauer die dicksten
Kartoffeln erntet, stimmt seit langem nicht mehr. Gegenwirtig und zukiinftig
liberleben daher nur noch Unternehmen, und zwar véllig unabhéngig davon, ob
es sich um eine Griindungsunternehmung oder um eine bestehende
Unternehmung  handelt, wenn sich das Management unter Einsatz
betriebswirtschaftlicher Methoden flexibel den jeweiligen Markt- und
Umfeldbedingungen anpaft.

Dabei wird die Zeit des ékonomischen Lernens und Anpassens immer kiirzer.
Die Anpassungsgeschwindigkeit kann nur noch von absolut ambitionierten
(neuen) Okonomen und Okonominnen erbracht werden. Nur diese sind in der
Lage, die von mir diagnostizierte Okonom/innen Liicke zu schlieBen.

2. Soft Skills

Wie sieht nun der neue, von mir schon eingangs erwihnte
Okonomentyp/Okonominnentyp aus, der mit seiner (ihrer) Motivation,
Kenntnissen und Erfahrungen in der Lage ist, die Okonomenliicke zu schlieBen
und ein Unternehmen erfolgreich zu fiihren?

Zuniéchst einmal muB ich Ihnen gestehen, daBl die von mir geforderten neuen
Ckonomentypen trotz aller Kompetenz, die der Markt von ihnen verlangt, auch
durch eine gewisse Unkenntnis gekennzeichnet sind. Wiirden die neuen
Okonomen und Okonominnen schon vor Beginn ihrer Leitungstitigkeit mit
allen Facetten der Widrigkeiten der Managementtitigkeit vertraut sein, so bin
ich mir sicher: Sie wiirden die Hinde von einem Management lassen. Und ich
muf3 von mir selber sagen: Wire mir vorher bewuBit gewesen, welche
Krisenfahigkeit die Unternehmensgriindung und der Aufbau einer Bank von mir
verlangt, ich hitte vermutlich den Kopf in den Sand gesteckt und Abstand von
dem Projekt genommen. Der Vorteil ist hier Jedoch einmal die Unkenntnis der
neuen Manager und Managerinnen und zum anderen seine oder ithre unendliche
Verliebtheit in das jeweilige Vorhaben. Es ist also die 6konomische Vision, die
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als ungeheure Antriebsfeder, verbunden mit dem Streben nach Unabhingigkeit
und Selbstverwirklichung, fungiert.

Als  verliebte Okonomen und Okonominnen  werden von der
Wirtschaftswissenschaft in der Regel solche Leitungstypen gekennzeichnet, die
mit dem ausreichenden Commitment, verstanden als “Hingabe an die Sache”,
ausgestattet sind. Es handelt sich immer um Personen, die von ihren eigenen
Visionen getrieben werden. Diese méchten sie als konkrete Utopie ausprobieren.
Insofern ist der verliebte Okonom zugleich einer, der Verinderungen liebt.
Stillstand und Kontinuitit ist fiir solche Personlichkeiten ein absoluter Fluch -
zumindest in der Anfangsphase. Sie wollen, (wenigstens) die kleine
okonomische und/oder technische Revolution erzeugen. Hierin liegt fiir sie die
Herausforderung und der eigentliche Grund fiir ihr Projekt.

Die - man kénnte sagen - Sucht nach Verédnderung und die Sucht nach
Implementierung der eigenen Visionen, 148t den neuen Okonomen im Sinne von
Schumpeter zum “Revolutionir der Wirtschaft” und zum “Vehikel der
Umorganisierung des Wirtschaftslebens” werden. Verliebte Okonomen und
Okonominnen mit einem so umschriebenen Commitment verfligen iiber die fiir
die Leitungstitigkeit unerliBlichen Eigenschaften und Verhaltensweisen wie
Intuition, Dynamik, Innitiative, Risikofreude, Entscheidungsfreude, Mut,
Motivation, psychische Belastbarkeit und Kreativitdt. Und Sie merken schon an
dieser Aufzdhlung, daB wir uns jetzt im Bereich der ,,soft skills* befinden und
ich damit beim zweiten Teil meiner eingangs aufgeworfenen Fragestellung
angekommen bin.

Mit den genannten Eigenschaften wie Entscheidungsfreude, Motivation usw.
befassen wir Banker uns im Rahmen der Finanzierung immer wieder.

Wir versuchen zu ergriinden, ob die neuen Okonomen und Okonominnen die
richtige Mischung der genannten Eigenschaften und Verhaltensweisen
verkérpern und geben uns damit der Uberzeugung hin, daf »die Tugend die
rechte Mitte zwischen zwei Fehlern ist“. Dje Suche nach der Mitte ist allerdings
mit groen Schwierigkeiten verbunden. Es gibt kein Priifungsinstrumentarium,
mit dessen Hilfe wir die Managementeigenschaften zuverldssig evaluieren
konnen. Vielmehr kommt hier - wie beim Manager - die Intuition (und ein
bichen Menschenkenntnis) ins Spiel.

Meine Aussagen zum Commitment signalisieren eine gewisse Hilflosigkeit.
Einerseits vermute ich hier, also bei den verliebten Okonomen und
Okonominnen, den Schliissel zum Erfolg und zum Heranziehen professioneller
Managertypen. Andererseits fehlen mir operationalisierbare Kriterien fiir die
genannten personlichen Eigenschaften, die, wiirde ihre Entstehung erst einmal
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zuverldssig feststehen, sich unendlich vervielfachen lieBen. Dies ist aber eben
nicht der Fall. Es gibt bestenfalls Hinweise auf Rahmenbedingungen, die zur
Herausbildung leitungsbezogener Eigenschaften und Potentiale fiihren.
Exemplarisch méchte ich hier auf die Experimentierfelder verweisen, die Ende
der siebziger Jahre bzw. Anfang der achtziger Jahre von den neuen sozialen
Bewegungen in allen westdeutschen GroBstidten geschaffen wurden. Es handelt
sich bei den Projekten der neuen sozialen Bewegung, soweit sie im
o6konomischen Bereich angesiedelt waren, um Versuche, neue Formen des
selbstverwalteten und &kologischen Wirtschaftens zu experimentieren. Viele
dieser Projekte waren aufgrund der liberzogenen Selbstverwaltungs-
anforderungen und der dadurch verursachten »,Kosten der Kooperation* zwar
nicht liberlebensfihig, dafiir aber sehr durchldssig. Alle Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen hatten in den Projekten grundsitzlich die Maoglichkeit,
unternehmerisch titig zu werden und zu handeln; mithin erste Schritte in
Richtung Selbstindigkeit und Management zu unternehmen. Das es dabei zu
Fehlern kam, die zusitzlich die Uberlebensfihigkeit der Betriebe einschrinkten,
versteht sich von selbst. Diese Schwiiche der Projekte wurde aber durch die von
ihnen ausgehende Vermittlung von Leitungseigenschaften mehr als aufgefangen.
Sie entwickelten sich zu “selbstverwalteten Zukunfisschulen fiir Okonomen und
Okonominnen” - und in ihnen fanden sich schon damals Leute zusammen, die
von konkreten Utopien und einem dementsprechenden Verinderungswillen
gepragt waren. In ihrer Rolle als innovative »Uberzeugungstiter“ und
»alternative Unternehmer* waren die Projekte von ihrer Umwelt akzeptiert.
Zwar kommentierte die traditionelle Wirtschaft die Projektversuche gelegentlich
als ,,Affentheater. Diese Herabsetzung der Projektaktivititen wurde aber
zugleich durch beflirwortende Kommentare seitens der Politik oder anderer
gesellschaftlicher Gruppen relativiert. Insbesondere die Presse zeigte ihr
konstruktives Interesse an den Projekten der alternativen Okonomie. So
eingebettet war es fiir die Projektmacher und -macherinnen verhéltnismaBig
einfach, ihre ersten Managementversuche mit Hilfe einer freundlich gestimmten
Umwelt zu absolvieren. Es iiberrascht daher auch nicht, daf es der alternativen
Okonomie - zwar ungewollt - sehr schnell gelang, jene in Ideen und Visionen
verliebten Typen herauszubilden, die iiber die von mir erwdhnten
unternehmerischen Eigenschaften verfiigten. Ebenso selektierte die alternative
Okonomie Projektmitarbeiter, die eher als Vertreter der Arbeitnehmerfraktion
nicht dauerhaft in der Lage waren, Kreativitit, Belastbarkeit und Motivation zu
entwickeln.

Eine nicht unbedeutende Zahl erfolgreicher Unternehmer, die in den letzten
zehn bis flinfzehn Jahren in Berlin, Frankfurt oder anderswo Betriebe aufgebaut
haben, machten ihre ersten unternehmerischen Erfahrungen in der alternativen
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Okonomie. Dazu zihlt z. B. Dietrich Jaeschke von der PSI AG, der kiirzlich mit
iiber 450 Mitarbeitern sein Unternehmen an dem neuen Markt in Frankfurt
eingeflihrt hat oder Birgit Flore, die ebenfalls eine der wenigen weiblichen
Vorstandsmitglieder die von ihr gegriindete Solon AG bérsenreif machte. Die
Liste der von der alternativen Okonomie selektierten Managerpersénlichkeiten
liee sich noch beliebig verlingern. Auch ich selber sammelte meine ersten
unternehmerischen Erfahrungen in einem Beratungsobjekt der alternativen
Okonomie.

Als Ergebnis 148t sich festhalten, da3 zur SchlieBung der Managerliicke und zum
Heranziehen professioneller Okonomen Experimentierfelder geschaffen werden
miissen, die es Nachwuchskriiften erlauben, ihre 6konomischen Talente und
Eigenschaften zu Tage zu fordern. Gegenwirtig fehlen hiufig solche
Talentraume. Nach meiner Ansicht lieBen sich diese aber, wenn sie, wie die
alternative Okonomie nicht von selbst entstehen, durch intelligent angelegte
Nachwuchsstrategien schaffen.

3. Die Universitiit als Ort der Entrepreneurship-Education

Es ist immer wieder diskutiert worden, ob die Universititen hier nicht eine
tragende Rolle iibernehmen kénnten, indem sie sich verstirkt mit der
Entrepreneurship-Education  befassen und damit eine Entwicklung
nachvollziehen, die man bereits nach dem Krieg an amerikanischen
Universitéten einsetzte.

Ich bin der Auffassung, die Universititen sollten dies unbedingt tun. Daher
wirde ich mich auch besonders freuen, wenn sich einige
wirtschaftswissenschaftliche Fachbereiche deutscher Universititen an unseren
Versuchen zur Institutionalisierung einer Entrepreneurship-Education beteiligen
wiirden. Bisher besteht dieser Versuch in der erfolgten Griindung einer
Hochschulaktiengesellschaft mit dem Namen BIBkmU - Berliner Business
Institut fiir kleine und mittlere Unternehmen -. Der Hochschulaktiengesellschaft
gehoren als Aktionére mittlere Unternehmen verschiedener F achrichtungen aus
Ost- und Westdeutschland sowie zwei Kreditinstitute an. Die BIBkmU AG soll
liber einen Kooperationsvertrag mit der Hochschule verbunden werden. Sie wird
im Sommer 2000 mit der Durchfiihrung eines (postgraduierten) MBA-
Studienganges ,,Small and medium enterprises (SME)“ beginnen. Die
Teilnehmer des Studienganges fiihren wihrend ihrer Ausbildung eigenstindige
Projekte durch und kénnen so an unternehmerischen Experimenten - zum Teil
begleitet von den Partnerunternehmen - mitwirken. Im Vordergrund steht dabei
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die Erprobung der ,soft skills“, eben das Engagement, die Motivation, die
Kreativitdt, das Beharrungsvermdgen, die Krisenfdhigkeit und die
Risikobereitschaft der Teilnehmer.

Konnen hier die entsprechenden Eigenschaften nachgewiesen werden und wurde
der Kenntnisnachweis in zentralen betriebswirtschaftlichen Fragestellungen
erbracht, endet die SME - Ausbildung nicht nur mit einem Masterabschluf,
sondern auch mit dem Angebot zur Ubernahme einer Managementtitigkeit in
einem mittleren Unternehmen.

4. Unternehmerischer Erfolg ist eine Aneinanderreihung erfolgreich
bewiltigter Krisen !

Wenn ich zum Schluff meine Ausfiihrungen in wenigen Sitzen zusammenfassen
sollte, so wiirde ich die provokante These aufstellen, daB sich letztendlich
erfolgreiches 6konomisches Handeln bei allen Voraussetzungen, die ich
erldutert habe, an der Krisenfdhigkeit und, so nenne ich es einmal salopp, an der
»Frustrationstoleranz“  des Entscheidungstriger fest macht - also der
Bereitschaft der neuen Okonomen und Okonominnen, sich tolerant gegeniiber
den téglich durchlebten Krisen, mit denen eine Leitungstatigkeit nun einmal
verbunden ist, zu geben. Also nicht zu verzagen - nicht aufzugeben! Es ist genau
diese Krisenfihigkeit, die letztlich zum Erfolg fiihrt. Solche Fihigkeiten sind
aber nur dann vorhanden, wenn ,,verliebte Okonomen und Okonominnen® mit
einem entsprechenden Commitment an die Verwirklichung ihrer konkreten
Visionen herangehen. Sie lernen aus der Krise heraus und entwickeln Strategien
fur das unternehmerische Uberleben. Okonomischer Erfolg ist daher in
zeitlicher Perspektive nichts anderes als die Aneinanderreihung erfolgreich
bewdltigter Krisen.
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Elfriede Lemke

Weibliche Fiihrungskriifte in kleinen und mittleren Unternehmen
in der Region Cottbus

1. Ausgangslage

Frauen sind in Fiihrungspositionen der Wirtschaft nach wie vor erheblich
unterreprasentiert. Da es in der Bundesrepublik Deutschland keine amtlichen
Statistiken gibt, die ihre Integration in Fiihrungspositionen systematisch
ermitteln, liegen keine eindeutigen Verteilungsaussagen in bezug auf Héhe von
Positionen (hohe, mittlere, untere Leitungsebene) oder Art und GréBe von
Unternehmen' vor. Laut Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschatft,
Forschung und Technologie betrdgt ihr Anteil in GroBbetrieben nur 3,2%, in
mittleren Betrieben 8,1% und in Kleinbetrieben 9,3% (vgl. Wiilfing 1998: 7).
Vorliegenden Zahlen zufolge, gelangen sie eher in kleinen und mittleren
Betrieben in hohe Fiihrungspositionen, als in groBen Unternehmen (vgl.
Waschbiisch/Kuwan 1994: 85; Albach 1994: 1409). Wihrend in der DDR eine
stdrkere Integration von Frauen in leitende Positionen erfolgt war, als in der
alten Bundesrepublik, bestand nach der deutsch-deutschen Vereinigung in den
neuen Bundesldndern die Tendenz, verstirkt Frauen aus diesen zu verdringen
(vgl. Bratzke/Schidlich/Conrad  1992: 6ff.; Nickel/Schenk 1994: 274;
Holst/Schupp 1995: 5), oder Fiihrungspositionen in neugegriindeten
Unternehmen erst gar nicht mit ihnen zu besetzen. Zudem partizipieren Frauen
bei  eingeschrinkten Erwerbschancen und liberproportional ~ hoher
Frauenarbeitslosigkeit (vgl. Holst/Schupp 1994/95) nur zu etwa einem Drittel
am Betriebsgriindungsgeschehen in Ostdeutschland (vgl. z.B. Valerius 1996: 76;
Minister fiir Wirtschaft, Mittelstand und Technologie des Landes Brandenburg
1999: 58). Den Angaben des Instituts fiir Mittelstandsforschung (IFM Bonn)
zufolge, vollzogen sich knapp 42% aller Griindungen vor dem Hintergrund
bestehender oder drohender Arbeitslosigkeit (May-Strobl/Paulini 1997: 330).
Die von Frauen gegriindeten Betriecbe weisen liberdies eine geringere
Bestandsfestigkeit auf, als die von Ménnern, was nicht als Folge schlechteren

' Die Begriffe Betrieb und Unternehmen werden synonym verwendet.
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unternehmerischen Kénnens gewertet werden kann, sondern auf strukturelle
Defizite hindeutet, die Frauen in besonderer Weise betreffen (ebenda: 336).

2. Untersuchungsleitende Hypothesen

Ankniipfend an die bisherige Diskussion um Frauen in Fiihrungspositionen der
Privatwirtschaft und unter Bezugnahme auf die Griindungsforschung in den
neuen Bundesldndern werden in einer geschlechtervergleichenden Perspektive
Fiihrungskrifte in kleinen und mittleren Unternehmen in der Region Cottbus
untersucht. Da bisher nur wenige Studien existieren (z.B. Matthdi 1996; Sorge
u.a. 1996; Brussig u.a. 1997), die auch Einblicke in innerbetriebliche Prozesse
und Strukturen kleiner und mittlerer Unternehmen in Ostdeutschland nehmen,
soll vor allem dazu beigetragen werden, diese Forschungsliicke zu schlieBen.

e Grundgedanke der Untersuchung ist, daB die Strukturierung neuer
Arbeitsbereiche in kleinen und mittleren Unternehmen in den neuen
Bundeslédndern mit an die Geschlechtszugehdrigkeit verbundenen Prozessen
horizontaler und vertikaler Segregation verliuft.

* EinfluB auf die Gestaltung innerbetrieblicher Prozesse der Neuzuschneidung
von Aufgaben, Titigkeiten und Funktionen hat auch der Hintergrund
spezifischer DDR-Erfahrungen in einer Berufswelt, in der Frauen eine
integriertere und stirkere Position inne hatten, als im Vergleich zur alten
Bundesrepublik. Vor allem ihre stirkere Reprisentanz in technischen Berufen
kénnte sich sowohl auf die Arbeitsteilung zwischen Frauen und Minnern
auswirken als auch auf die Wahl von Griindungsbranchen und
Geschiftsfeldern.

e Hinsichtlich der hohen Bedeutung sozialer Netze fiir Fihrungskrifte und
Griinder/innen kleiner und mittlerer Unternehmen ist ferner zu erwarten, daf
Frauen durch héhere familisre Belastungen, weniger Zeit fiir die Gestaltung
beruflich/betrieblich niitzlicher Beziehungen und Netze zur Verfiigung steht.
Dies kann sich als Nachteil fiir ihre beruflich/betriebliche Entwicklung
gestalten.
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3.  Empirische Untersuchung

Grundlage der empirischen Ergebnisse ist eine Forschungsarbeit, im Rahmen
eines Dissertationsvorhabens am Lehrstuhl Wirtschafts- und Industriesoziologie
der Brandenburgischen Technischen Universitit Cottbus (BTUC), durchgefiihrt
im Sommer/Herbst 1998. Das Projekt wurde durch die Senatsverwaltung fiir
Arbeit, Berufliche Bildung und Frauen, Férderprogramm Frauenforschung des
Senats von Berlin gefordert und durch den Lehrstuhl Wirtschafts- und
Industriesoziologie der BTUC unterstiitzt.

3.1 Ausgangssituation

Ankntipfungspunkt fiir die empirischen Erhebungen war das von der IHK
Cottbus initiilerte und von einer bekannten Unternehmensberatungsfirma
durchgefiihrte Management-Trainingsprogramm mit dem Titel »System Expert*.
Das ‘wirtschaftsnahe’ regionale Weiterbildungsangebot, zugeschnitten auf die
betriebliche Schliisselperson ‘Unternehmer/in bzw. Manager/in’, wurde aus
Landesmitteln und aus Mitteln des Europiischen Sozialfonds durch das
Ministerium fiir Arbeit, Soziales, Gesundheit und Frauen des Landes
Brandenburg 6ffentlich gefordert und in seiner Pilotphase von Mirz 1995 bis
Anfang April 1996, durch eine Forschungsgruppe am Lehrstuhl Wirtschafts-
und Industriesoziologie der BTUC sozialwissenschaftlich begleitet und
evaluiert.'

An dem Management-Trainingsprogramm nahmen ca. 500 Teilnehmer aus ca.
300 Betrieben aus Cottbus und Umgebung und dariiber hinaus den alten
Industriestandorten der Region wie Schwarze Pumpe, Briske, Finsterwalde,
Vetschau und Elsterwerda teil (Schaubild 1). Dies waren nicht so sehr ganz
kleine, sondern vielmehr Betriebe ab einer GroBenordnung, in der Management
und Fithrungsaufgaben regelmifig und in relevantem Mafe zu bewiltigen sind.
Es erfolgte eine starke Ausrichtung auf den sog. industriellen Mittelstand, von
dessen Stabilisierung man sich die wirksamsten Multiplikatoreffekte flir die
Wirtschaft der Region und natiirlich auch die nachhaltigsten Effekte fiir den
Arbeitsmarkt versprach (vgl. Fischer/Gensior/Lemke/Protzmann 1996, 1997 a
und b).

' Die Forschungsgruppe setzte sich aus Dr. Joachim Fischer, Prof. Dr. Sabine Gensior, Dipl.-Soz. Ellen
Protzmann, Dr. Kerim Edinsel, der studentischen Mitarbeiterin cand. Hdl. Sigrid Franke und Dipl.-
Psych./Dipl.-Kffr. (FH) Elfriede Lemke zusammen und wurde von Frau Prof. Dr. Sabine Gensior und Dr.
Joachim Fischer geleitet.
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Schaubild 1: Regionale Verteilung der Betriebe - Schwerpunkte
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3.2 Standardisierte schriftliche Befragung, fokussierte (themenzentrierte)

Interviews und Expertengespriiche

Die Untersuchungsgruppe der standardisierten Befragung bestand vorwiegend
aus einer Teilnehmergruppe des Management-Trainingsprogramms, d.h. aus 148
Fihrungskriften kleiner und mittlerer Unternehmen aus der Region Cottbus.

Fragedimensionen:

* langfristige Wirkungen des Management-Trainings (Pilotphase Mirz 1995-

April 1996),
das Unternehmen,
die betriebliche Position,

wichtige soziale Beziehungen sowie
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Bei einer Riicklaufquote von 51% (76 standardisierte Fragebogen) werden 17
Frauen und 58 Minner im Zuge statistischer Auswertungen (SPS S) miteinander
verglichen. Auf Grundlage vertiefender fokussierter (themenzentrierter)
Interviews, durchgefiihrt mit 15 Frauen, erfolgte die Bildung von vier Gruppen
weiblicher Fiihrungskriifte.

Die Fragekomplexe bezogen sich auf:

den beruflicher Werdegang,

die Bewiltigung der Fiihrungsrolle/Selbstindigkeit,

die Vereinbarung beruflicher und privater/familidrer Anforderungen,
die Bedingungen fiir beruflichen Erfolg,

* die soziale Beziehungen,

die Weiterbildungserfordernisse,

¢ das Selbstbild/die Selbsteinschitzung.

Expertengespriche mit Funktionstrigern regionaler Institutionen und den
Initiatoren des Management-Trainingsprogramms runden die Befragungen ab.
Durch die geringe Reprisentanz von Frauen in der Untersuchungsgruppe ist ein
geschlechterbezogener Vergleich in seiner Aussagefihigkeit einerseits stark auf
die Untersuchungsgruppe bezogen und nur begrenzt zu verallgemeinern. Da die
Untersuchungsregion jedoch andererseits als eine durchschnittliche, bezogen auf
das Betriebsgriindungsgeschehen und in ihrer Problemstruktur als eine typische
fur die neuen Bundeslinder charakterisiert werden kann (vgl. Fischer/Gensior
1995: 276), wird dennoch ein Licht auf Gemeinsamkeiten und Unterschiede
zwischen Minnern und Frauen geworfen sowie auf die Situation von Frauen in
Fiihrungspositionen. In einem ersten Schritt erfolgte zunichst eine kurze
Beschreibung der Untersuchungsgruppe und ein Vergleich zwischen Frauen und
Minnern. In einem zweiten Schritt werden zwei Typen von Frauen in
Fithrungspositionen vorgestellt.

4. Zur Befragungsgruppe

Das Institut fiir Mittelstandsforschung (IFM Bonn) schitzt fiir den Zeitraum von
1990 bis Ende 1994 die Zahl der neugegriindeten Betriebe in den neuen
Bundeslandern auf ca. eine halbe Million (May-Strobl/Paulini 1997: 324). Sorge
u.a. sprechen von einer neuen Kleinbetrieblichkeit in Ostdeutschland und
klassifizieren Kleinbetriebe als in einer GroBenordnung zwischen 1-100
Beschiftigten liegend (Sorge u.a. 1996: 348). Die beschiftigungspolitisch groBte
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Bedeutung in den neuen Bundeslander und ebenfalls in Brandenburg bzw. in der
Region Cottbus haben Kleinbetriebe. Beispielsweise lag 1996 die
durchschnittliche Beschiftigtenzahl in den Betrieben Brandenburgs bei 15 und
in Ostdeutschland bei 16 Personen (Ministerium fiir Arbeit, Soziales,
Gesundheit und Frauen 1997: 29); in Brandenburg sind mehr als zwei Drittel
aller Beschiftigten in Unternehmen mit weniger als 100 Beschiftigten titig
(ebenda). In der hier vorliegenden Befragung iiberwiegen die fiir Ostdeutschland
typischen Kleinbetriebe (78%). Der Zeitpunkt der Unternehmensgriindung
(Neu- sowie Aus—/Umgrﬁndung/Reprivatisierung) lag, den Angaben von 70%
der Befragten zufolge, zwischen 1990 und 1992, d.h. im Zeitraum des
Griindungsbooms in den neuen Bundeslidndern. Bemerkenswerterweise
stammen Frauen mit einem Anteil von 53% hiufiger aus umgewandelten
Betrieben der DDR und nur zu 35% aus neugegriindeten Unternehmen. Minner
kommen im Vergleich zu iiber 50% aus neugegriindeten Unternehmen und zu
etwas liber einem Dirittel aus umgewandelten DDR-Betrieben.

Zu einigen betrieblichen und individuellen Merkmalen

® Frauen sind zu 41% in Betrieben mit 50-99 Beschiftigten und zu 35% in
Betrieben mit 1-19 Beschiftigten titig. Ménner hingegen sind haufiger in den
etwas groBeren Unternehmen zu finden, aber auch zu 50% in Betrieben mit
bis zu 49 Beschiftigten (vgl. Tabelle 1).

® Mit einem Anteil von iiber einem Drittel kommen die Befragten aus
Industriebetrieben (bzw. Unternehmen aus dem verarbeitenden Gewerbe), zu
knapp einem Drittel aus Betrieben des Baugewerbes und zu einem Fiinftel aus
Betrieben die den unternehmensbezogenen Dienstleistungen zuzurechnen
sind. Ménner sind schwerpunktm&Big zu einem Anteil von knapp 40% in der
Industrie titig, Frauen hingegen verteilen sich zu etwa gleichen Anteilen auf
Bau-, Industrie- und Dienstleistungsbetriebe (vgl. Tabelle 2). Die weiblichen
Fiihrungskrifte sind demzufolge nicht in den Branchen titig, in denen von
Frauen  vorwiegend Betriebsgriindungen ~ vorgenommen  wurden
(Einzelhandel, personenbezogene Dienstleistungen, Gaststittengewerbe).

® 44% der Befragten sind Griinder oder Mitgriinder der Unternehmen, in denen
sie in leitender Funktion titig sind (Identitit von Unternehmensgriinder und -
leiter), dies sind 47 der Mznner und 35% der Frauen. Folglich sind 56% in
angestellter Position tétig (65% der Frauen und 53% der Ménner). Uber 50%
gehoren jedoch zum Kreis der Inhaber/innen/Gesellschafter/innen/
Geschiftsfithrer/innen (vgl. Tabelle 3).

190



® Insgesamt ordneten sich iiber 80% der obersten und oberen Hierarchieebene
zu (76% der Frauen und 82% der Manner) und in etwa eine gleich grof3e
Anzahl von Minnern und Frauen (knapp 20%) einer mittleren
Hierarchieebene zu (vgl. Tabelle 4).

® Knapp zwei Drittel der Frauen haben ingenieurwissenschaftliche Hochschul-
und Fachschulabschliisse absolviert, knapp ein Drittel Skonomische
Fachrichtungen studiert. Ein signifikanter Unterschied zwischen ménnlichen
und weiblichen Fiihrungskriiften besteht darin,' daB sich 82% der Frauen,
bezogen auf ihre Aufgabengebiete in der unternehmerischen Praxis,
schwerpunktmiBig kaufminnischen Aufgabengebieten zuordnen. Dagegen
verteilen sich die Ménner sehr viel ausgewogener auf Aufgaben technischer
(25%) und kaufménnischer Art (37%) sowie auf gemischte Tatigkeitsfelder
(38%).

® Frauen sind in der Regel die einzige weibliche Fihrungskraft im
Unternehmen. Bemerkenswerterweise befinden sich in 42% der von Ménnern
geleiteten Unternehmen keine Frauen in Fiihrungspositionen.

° Das Durchschnittsalter der Manner ist 50 Jahre und das der Frauen 44 Jahre.
Die Mehrheit der Frauen jedoch ist 35 Jahre und damit wesentlich junger als
die Mehrheit der Ménner mit 47 Jahren.? Der hohe Stellenwert eines Leben in
Partnerschaften mit Kindern ist bei Existenzgriindern in den neuen
Bundeslédndern sehr ausgepragt, und war fiir die DDR-Gesellschaft die Regel
(vgl. Winkler 1990: 105). Auch in dieser Untersuchungsgruppe sind 84%
verheiratet.’

Alle Befragten haben Kinder, 70% zwei Kinder. Die Kinder sind zu {iber 50%
im schulpflichtigem Alter. Uber 30% geben an, Kinder in der
Berufsausbildung, im Studium, oder bereits berufstitige Kinder zu haben.

' sig. 0,0043; Eta 0,047.
Das Durchschnittsalter von Betriebsgriindern in den neuen Bundeslindern liegt etwa 6-7 Jahre iiber dem
Niveau der Altbundeslénder (vgl. May-Strobl/Paulini 1997: 328; Valerius 1993: 18). Hinz stellt allerdings nur
eine Altersdifferenz von drei Jahren fest: So lag das Durchschnittsalter in Leipzig bei 39 und in Miinchen bej
36 Jahren (vgl. Hinz 1997: 387).

* Valerius findet beispielsweise in ihrem Untersuchungssample knapp 90% Griinder vor, die mit einem Partner
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3. Zwei Typen von Unternehmerinnen

Im folgenden werden berufliche Erfahrungen und Probleme von Frauen in
Flihrungspositionen exemplarisch anhand einer Gegeniiberstellung von zwei
Gruppen von Unternehmerinnen beschrieben und neu entstandene
geschlechtsbezogene Segregationslinien herausgearbeitet. Um auch die
Interviewpartnerinnen zu Wort kommen zu lassen, werden Zitate aus den
Interviews herangezogen.

5.1 Die ,,Alleinunternehmerin*

Inhaberinnen bzw. Eigentlimerinnen, die zugleich Geschiftsfiihrungsfunktionen
inne haben, werden hier als “Alleinunternehmerinnen’ bezeichnet. Es liegt die
Identitédt von Eigentiimerin und Unternehmensleitung vor, welche ‘eigenstindig
und allein’ entscheidend, die Unternehmensstruktur und Arbeits- und
Geschiftsabldufe bestimmt. Das Alter und die Anzahl der Kinder sind ein
wichtiger Indikator fiir Anfall und Grad familidrer Anforderungen und auch
dafiir, inwieweit weibliche F thrungskrifte {iber Zeit und Spielrdume verfiigen,
beruflich niitzliche, soziale Beziehungen und Netze aufbauen zu kénnen. Die
Kinder der ‘Alleinunternehmerinnen’ sind im schulpflichtigen und jugendlichen
Alter. Die Unternehmerinnen agieren vorwiegend in Geschiftsfeldern, die als
Ménnerdoménen gelten (handwerklich/technischer Bereich oder im Vertrieb
technischer Gerite, Fahrzeuge, Anlagen) aber auch in der als Frauenbranche
geltenden  Textil- und Lederwarenindustrie. Vor dem Hintergrund
ingenieurtechnischer Berufserfahrungen haben sie sich vornehmlich in
technische Geschiftsbereiche begeben.

Typische Erfahrungen der “Alleinunternehmerinnen’ in  technischen
Geschiftsfeldern sind, ein Mangel an Zutrauen und geringe Akzeptanz in
Hinblick auf technische Fahigkeiten und Kompetenzen. So wird berichtet:

»Frauen im technischen Bereich wird hdufig weniger zugetraut und das ist genau
eine der Erfahrungen, die ich gemacht habe.“ (4)

Insbesondere im Umgang mit westlichen Geschiftspartnern oder Kunden sehen
sie sich mit starken Vorurteilen und geschlechtsspezifischen Stigmatisierungen
konfrontiert.

»Ich hab ja nur mit Lieferanten aus den alten Bundeslindern zu tun, hier ist nur
ein einziger Lieferant aus den neuen Léndern.* (4)

152



Um zum einen negative geschiftliche Auswirkungen zu vermeiden, zum
anderen den ‘persénlichen Kraftaufwand in Grenzen zu halten’, der erforderlich
gewesen wdre, um sich iiber bestehende Vorurteile hinwegzusetzen, wird in
einem Fall ein Riickzug aus dem Bereich technischer Verkauf/Vertrieb
vorgenommen. Anstatt stédndig fachliche Kompetenz unter Beweis stellen zu
miissen, wird es vorgezogen von nun an vorwiegend als ‘Steuerfrau im Inneren’
titig zu sein. Die Anstellung eines ménnlichen Geschiftsfiihrers soll in erster
Linie Erwartungen von auBen entsprechen und dazu beitragen, bei schwierigen
Verhandlungen um Auftrige, im technischen Verkauf/Vertrieb oder in der
Kundenakquisition im AuBenraum erfolgreicher zu sein. Da entsprechendes
Personal nicht immer finanzierbar ist, wird in anderen Fillen von Versuchen
berichtet, sich mit ‘Charme und Geschick’ iiber Vorurteile hinwegzusetzen und
insbesondere ‘Westpartner’ von der eigenen Kompetenz iiberzeugt zu haben,
davon, ,daB auch Frauen im handwerklich/technischen Bereich gut sein
kénnen“. (2, 15) Insgesamt koénnen die Bedingungen fiir Frauen in
méannerdominierten technisch gepragten Geschiftsfeldern als schwierig
charakterisiert werden.

“Stiitzpunkte’ oder Netzwerke innerhalb der Region, die sich beruflich positiv
auswirken, sind bei den ‘Alleinunternehmerinnen’ nur sehr begrenzt vorhanden.
Eine Einbindung in regionale Aktivitdten, die mit regelmiBigen Terminen
verbunden ist, z.B. in Vereinen, Verbinden, Gesprichskreisen oder die Nutzung
regelméBiger Angebote bestimmter Institutionen, kann schon aufgrund
divergierender Anforderungen durch die Familie, nicht erfolgen. Die Hypothese,
dal die Gestaltung beruflich sozialer Beziehungen und Netze durch sich
widersprechende Anforderungen der Systeme Arbeits- und Familienwelt
erschwert wird, findet bei diesem Typ von Unternehmerin Bestétigung. Es ist
ein gewisses Dilemma konstatierbar: Einerseits wird {iber betrichtliche
Schwierigkeiten geklagt, liberhaupt niitzliche geschiftliche Kontakte zu finden,
andererseits erlauben es die sehr eingeengten Zeitstrukturen hiufig nicht,
bestehende Angebote zu nutzen bzw. tiberhaupt wahrzunehmen.

Folgende Interviewpassage soll dies illustrieren:

»lch hab schon versucht, geschiftlichen Kontakt zu finden. Aber es ist
schwierig, in geschiftliche Kreise reinzukommen, weil man als Frau immer
zweideutig gesehen wird. Die gehen ja auch mal ein Bier trinken, die sich
geschiftlich kennen. Aber da kommt man als Frau erst recht nicht richtig ran.
Ich bin da vielleicht auch zu schiichtern. Ja, ich hab zwar hier und da Kontakte
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und auch einen Austausch mit Frauen, die auch ein Unternehmen haben, die
leiden aber genauso unter der Doppelbelastung wie ich und haben genau so
wenig Zeit, abends noch mal in Vereine oder Verbinde zu gehen. Die Minner
kénnen das, die haben ne Frau zy Hause, die sich um die Familie kiimmert. Die
brauchen sich um Familie und Haushalt nicht in dem Mafle zu kiimmern. Die
kénnen sich nach der Arbeit egal, wie spit es wird, noch irgendwo hinsetzen
und sich geschiftlich treffen. Eine Frau kann das weniger, selbst wenn sie
Feierabend hat, sie hat immer noch zu tun, sie hat keinen Feierabend in dem
Sinne, daB sie wirklich frei hat, (2)

Schlechte Erfahrungen bei der Suche nach geschiftlicher Kooperation oder auch
die Beflirchtung, daB ‘andere’ Interessen als geschiftliche unterstellt werden,
fiihren {iberdies zu Vorsicht und schrinken Kooperationsaufgeschlossenheit und
-bereitschaft ein. Feststellbar ist gleichwohl die Priorititensetzung, frei zur
Verfligung stehende Zeit in erster Linie der Familie zu widmen oder der
personlichen Regenerierung. (5

5.2 Die,,Geschiftsfiihrerin/ -leiterin mit Ehe- /Lebenspartner*

Zu charakterisieren wiren diese Unternehmerinnen als Eigentlimerinnen,
Teilhaberinnen bzw. Geschiftsfiihrerinnen, berechtigt fiir das Unternehmen
Vertriige abzuschlieBen und ausgestattet mit allen unternehmensrelevanten
Handlungs- und Unterschrifisvollmachten in  den Branchen Bau,
unternehmensbezogene Dienstleistung und Industrie. Auf die Abgrenzung zur
sogenannten mithelfenden Ehefrau im Unternehmen des Mannes wird von
Befragten explizit Wert gelegt (6, 9) und damit die Aufrechterhaltung eines
eigenstindigen Erwerbsstatus im Rahmen einer gemeinsamen Geschiftsfiihrung
hervorgehoben. Die Kinder dieser Interviewpartnerinnen befinden sich im
Jugendlichen- oder schon im Erwachsenenalter und sind ilter als die der
‘Alleinunternehmerin’,

Bei diesem Typ von weiblicher F lihrungskraft ist das Zusammenspiel mit dem
Ehe-/Lebenspartner  von ganz  herausragender Bedeutung fiir die
Uberlebensfeihigkeit des Unternehmens.

Eine Arbeitsteilung wird in erster Linie in Form einer generellen Trennung von
kaufminnisch und technisch (in einem Fall auch kiinstlerisch) vorgenommen:

» Wir haben, ich will nicht sagen, Gewaltenteilung, aber eine Aufgabenteilung
vorgenommen, ohne dal3 wir einander ins Gehege kommen. Ich mache Verkauf,
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Personalarbeit, Preisgestaltung, und mein Mann macht den Bereich Technik*
(10), so eine Interviewpartnerin.

Es wird nicht ausschlielich, aber lberwiegend in dem Jeweiligen
Funktionsbereich gearbeitet. Die weiblichen Fiihrungskrifte {ibernehmen
vornehmlich die betriebswirtschaftliche Steuerung und Kontrolle des
Unternehmens ‘von innen’. In dieser Schliisselposition sind sie sozusagen
~Nadelohr und goldener Mittelpunkt zugleich“ (E 1), aber ebenfalls als
Reprdsentantin der Firma im AuBenraum geachtet und anerkannt. Als
Reibungspunkt wird formuliert:

»Dal} man den Technikern die Wichtigkeit der Betriebswirtschaft klarmacht, ist
von groBer Bedeutung fiir das Unternehmen_ (6)

Zwischen den Ehe-/Lebenspartnern im Betrieb erfolgt weitgehend ein sich
gegenseitiges Ergéinzen und untereinander wird von Komplementaritit und
Egalitdt ausgegangen, d.h. von einem gleichwertigen Geschlechterverhiltnis.
Vielfach wird eher von gemeinsamen Erfolgen als von Problemen berichtet. Im
Hinblick auf die Arbeit von Frauen in frauenuntypischen Geschiftsfeldern oder
technischen Bereichen, treten jedoch dennoch beeintrichtigende Vorurteile
zutage. Probleme gibe es nur selten, so wird berichtet, aber wenn dann
»hauptséchlich mit Leuten oder Geschiftsfithrern, die aus den alten
Bundesldndern kommen*. (9) In technischen Fragen sei auch deséfteren ein
Riickgriff auf den Partner einfacher, als sich selbst zu behaupten und
auseinanderzusetzen:

»Gerade mal im technischen Bereich ist es so, daf3 eine Frau viel schwieriger
akzeptiert wird als ein Mann. Das schiebe ich dann immer ganz schnell meinem
Mann zu“. (6)

Bestehende Probleme werden eher als geringfligig und marginal eingeschitzt.
Erst durch konkrete Argernisse entwickelt sich der Blick fiir bestehende oder
auch erst entstehende Ungleichheiten. Frauen erfahren hiufig nicht im Kontext
innerbetrieblicher Prozesse und Abldufe, sondern von auBerbetrieblichen
Institutionen und Akteuren eine Infragestellung ihrer Kompetenz und Position
sowie subtile Diskriminierungen. Dies soll durch folgende Interviewpassage
verdeutlicht werden:

»Es gibt eigentlich keine Probleme, das sind eigentlich Nebensichlichkeiten, die
ich nicht so ernst nehme. Wenn so Einladungen kommen von Banken z.B., die
wissen haargenau, daB ich auch Geschiftsfiihrer bin, da wird nur mein Mann
eingeladen. Auch z.B. jetzt bei der Euro-Einfilihrung. Das ist ja meine Sache, ich
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muf3 die ganze Sache umstellen, ich mache Ja die Software, ich muB das mit dem
Rechner und der Umstellung usw. machen. Da wird nur mein Mann
angeschrieben. Wo ich denn manchmal denke, ach, denkste nicht driiber nach.
Aber bei den Banken ist das eigentlich immer so. Das ist typisch. Das war das
letzte Mal auch schon so und da habe ich angerufen in der Sparkasse. Habe die
Teilnahme bestitigt und gesagt: aber leider komme nur ich. Und dann wurden
die ganz hellhérig, ja, wieso, klar, Sie kénnen doch gerne kommen. Ich sage,
weil ausschlieflich mein Mann eingeladen worden ist, und Sie wissen doch
genau, mein Mann ist der kreative Teil hier in der Firma, der gar nichts mit
kaufminnischen Dingen zu tun hat. Ach so, nein, ach wo, nee, selbstverstindlich
kommen Sie, so war es doch nicht gemeint. Aber - ja, vielleicht sagt man es
auch zu wenig, man beschwert sich ja meistens doch nicht. Ja, bei den Banken
ist es ja immer so. Also ich konnte mich auch nicht daran erinnern, da3 man
mich als Frau mal sonst geschiftlich angesprochen hat, dal3 sie wirklich auch
mal Frau XX angeschrieben haben. Und die anderen, unsere Lieferanten und S0,
die wissen, mit wem sie was zu besprechen haben, da habe ich eigentlich keine
Probleme. Anders ist es wieder bei Vertretern und Versicherungen. Wenn sich
Jemand vorstellen will, verlangen die immer meinen Mann, begreifen dann aber
schnell, daB sie mit dem nichts anfangen konnen.“ (9)

Das héufige sprachliche Ignorieren von Frauen im geschiftlichen Umgang und
auch die Selbstverstindlichkeit, mit der der Ehemann-/Lebenspartner in der
Regel als relevanter Geschéftspartner durch auBerbetriebliche Institutionen und
Akteure angesehen wird, verweigert Frauen die Anerkennung, eine geachtete
gleichwertige Geschiftsfiihrerin/Unternehmerin im Rahmen einer gemeinsamen
Unternehmensflihrung mit dem Ehe-/Lebenspartner zu sein. Dies impliziert eine
Erzeugung von Wertigkeit und Hierarchje ‘von aufBlen’, auch wenn
Geschlechter- und Statushierarchie innerbetrieblich nicht intendiert sind.

Im Unterschied zur ‘Alleinunternehmerin’ ist die ‘Geschiéftsfiihrerin mit Ehe-/
Lebenspartner’ als Kooperationstyp zu bezeichnen. Es erfolgt ein ambitioniertes
Suchen geschiftlicher Kontakte und Kooperationen. Das verankert sein in
regionalen Strukturen und das Leben von sozialen Kontakten ist bezeichnend,
obwohl auch hdufig Zeitdruck besteht und durch anfallende Aufgaben eine hohe
Arbeitsbelastung. Im Vergleich zu Typ 1 ist Typ 2 dennoch stark in regionale
und beruflich/betriebliche Beziehungen eingebunden.

Es herrscht die Einstellung vor, daB soziale Kontakte, ein ganz wesentliches
Element fiir den Erfolg des Unternehmens sind:

»Ja, und ich suche viel Kontakte. Das ist flir meine Begriffe der wirtschaftliche
Erfolg der Firma“. (10)
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Regionale Aktivitdten, die fiir das Unternehmen als niitzlich erachtet werden
sind z.B. ehrenamtliche Tatigkeiten, aktive Mitgliedschaften in Verbénden,
Mitgliedschaften in Clubs und Vereinen oder auch die Teilnahme an regionalen
Arbeitskreisen. Von Geschiften, die im Kontext regionaler Kontakte entstanden
sind, berichten sowohl Frauen aus Dienstleistungsunternehmen als auch der
Industrie und dem Baugewerbe.

6. Tendenzen

Die Auswertung vorliegender Daten macht sichtbar, daB Frauen zum einen trotz
technischer Fach- und Hochschulabschliisse in der alltdglichen Berufspraxis in
technischen Arbeitsfeldern nur sehr wenig anzutreffen sind. Korrespondierend
mit Tendenzen dieser Art kommen Minks/Bathke im Zuge der Ermittlung der
beruflichen Integration von Ingenieuren in den neuen Bundeslindern zu dem
Ergebnis, daB ingenieurwissenschaftlich ausgebildete Minner sehr viel hiufiger
als Frauen ihrem Studium entsprechende Einsatzfelder gefunden haben. Jede
dritte Ingenieurin, im Vergleich zu jedem fiinften Mann, sieht in ihrer
gegenwirtigen Tétigkeit keinen Bezug zu ihrer Hochschulausbildung (vgl.
Minks/Bathke 1993: 7).! Zum anderen wird deutlich, daB wenn Frauen in
technischen Arbeits- und Geschiftsbereichen titig sind, sie dort hiufig
schwierige Arbeitsbedingungen vorfinden, nicht selten gepridgt von
tiberkommenen Vorurteilen und geschlechtsspezifischen Stigmatisierungen. Die
geringe Reprisentanz ingenieurwissenschaftlich ausgebildeter Frauen in
technischen Titigkeitsfeldern kann in dieser Untersuchungsgruppe nicht als ein
sich freiwillig Zuriickziehen aus technischen Bereichen gewertet werden,
sondern eher als eine Anpassung an die Jeweiligen Erfordernisse der
Unternehmen und z.T. auch an ‘westliche Geschiftsgepflogenheiten’. Zudem
erfolgte im Zuge der deutsch-deutschen Vereinigung ein Nutzen spezifischer
Gelegenheiten wihrend ,,eines schmalen Zeitfensters* (Lutz 1996: 9) und damit
auch ein Besetzen von Liicken in jeweils freien Titigkeitsbereichen.

Als ein weiteres Ergebnis der Untersuchung 148t sich ein Bedeutungsgewinn
kaufmannischer Funktionsbereiche in Betrieben und damit eine Aufwertung von
Tatigkeitsfeldern, die in der DDR iiberwiegend mit Frauen besetzt waren,
feststellen. Die Aufwertung kaufméannischer Funktionsbereiche und damit auch
Qualifikationen erfolgt vor dem Hintergrund einer technikzentrierten

(BMBW) gefdrderten Projektes 1000 Ingenieurinnen und 300 Ingenieure, die tiberwiegend in den 80er Jahren,
also vor der deutsch-deutschen Vereinigung ihr Diplom an DDR-Hochschulen erwarben, zu ihrer beruflichen
Integration und ihrem Weiterbildungsbedarf (vgl. Minks/Bathke 1993: 1).
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Bildungspolitik“ der DDR (vgl. Pohlmann u.a. 1996: 44). Mit iiber 520 Tsd.
Ingenieuren und Ingenieurinnen wies die DDR im internationalen Vergleich den
héchsten Anteil von Ingenieuren an der Gesamtbeschiftigung aus (vgl. ebenda;
Minks/Bathke 1993: 2; Staudt 1996 u.a.: 190), bei gleichzeitiger Feminisierung
kaufménnisch/6konomischer Berufsfelder, sichtbar an Anteilen von weiblichen
Studierenden in den Wirtschaftswissenschaften von iiber 80% (vel.
Stein/Wetterer 1994: 244). Mit einem Anteil von etwa einem Drittel war der
Frauenanteil in den ingenieurwissenschaftlichen Studiengéngen héher als in der
alten Bundesrepublik, insbesondere in den ingenieurwissenschaftlichen Fichern
Bauingenieurwesen, Elektrotechnik und Maschinenbau, in denen Frauen seit
jeher eine marginale Rolle spielten (Minks/Bathke 1993: 1; Staudt u. a. 1996-
190)." Ein Studium der Ingenieurwissenschaften genoB hohes Ansehen und
Prestige, die Feminisierung der Wirtschaftswissenschaften ging im Vergleich
eher mit einer relativen geringen Bewertung des Faches und einem niedrigen
Status einher (vgl. Stein/Wetterer 1994). Viele leitende Positionen in der DDR
waren mit Personen aus dem ingenieurwissenschaftlichen Berufsstand besetzt
(vgl. Glotz/Ladensack 1996: 77; Lang 1994; 30), wihrend diese in einem
GroBteil westlicher Industrielinder neben Absolventen/innen ingenieurwissen-
schaftlicher Studienfachrichtungen und Juristen, zu hohen Anteilen von
Absolventen/innen aus wirtschaftswissenschaftlichen Studiengingen (Betriebs-
wirtschaft, Volkswirtschaft) rekrutiert werden (vgl. Nerge 1993: 70). Der
Bedeutungsgewinn kaufménnischer Funktionsbereiche in Unternehmen der
Region Cottbus ist z.T. von Kédmpfen und Konflikten begleitet: ,Den
Technikern die Bedeutung der Betriebswirtschaft klarmachen (6, 9) ist eine
‘Formel’, mit der sich ein ‘Konfliktfeld’ umschreiben lieBe, daB kaufminnische
Tatigkeiten als genau so wichtig anerkannt werden wie technische, ein
anderes...“. (3, 7, 15) Versuche einer interaktiven Her-stellung von
Geschlechterhierarchie vollziehen sich in einer Majorisierung des Technischen
tiber das Kaufménnische bzw. des Ménnlichen tiber das Weibliche. Unter neuen
gesellschaftlichen Bedingungen sind zudem verstirkte ménnliche Konkurrenz
und Verdringungsprozesse von Frauen aus den inzwischen auch fiir Ménner
sehr attraktiven kaufminnischen Berufsfeldern zu erwarten. Aussagen, wie
»nach mir wird es keine Frau mehr in einer F tihrungsposition hier geben* (3),
deuten in diese Richtung,

' Die Berufsstruktur der DDR war iiberdies bezogen auf die Geschlechtergruppen breiter, differenzierter und
vielschichtiger angelegt als in der Bundesrepublik (vgl. Gensior 1995: 71).
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T Tabellen

Tabelle 1: Die Befragten nach Betriebsgrofie und Geschlecht

Frauen Minner Gesamt
Betriebsgrofle
1-19 6 9 15
(35.3%) (18,0%) (22,4%)
20 - 49 2 16 18
(11,8%) (32,0%) (26,9%)
50 -99 i 12 19
(41,1%) (24,0%) (28,4%)
100 - 200 2 5 7
(11,7%) (10,0%) (10,5%)
> 200 0 8 8
(16,0%) (11,9%)
Gesamt 17 50 67
(23,1%) (76,9%) (100%)
Tabelle 2: Branche nach Geschlecht
Frauen Minner Gesamt
Branche
Bau 5 17 22
(29,4%) (29,3) (29,3%)
Handel 2 5 7
(11,8%) (8,6%) (9.3%)
Industrie 5 22 27
(29,4%) (37,9%) (36,0%)
Dienstleistung 4 11 ko
(23,5%) (19,0%) (20,0%)
Sonstige 1 3 4
(5,9%) (1,7%) (5.3%)
Gesamt 17 58 75
(22,7%) (77,3%) (100%)
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Tabelle 3: Position im Unternehmen nach Geschlecht

Frauen Mainner Gesamt
Position (N=17) (N=58)
Inhaber/in 2 10 12
(11,8%) (17,2%) (16,0%)
Gesellschafter/in 5 15 20
(29,4%) (25,9%) (26,7%)
Geschiftsfithrer/in 2 6 8
(11,8%) (10,3%) (10,7%)
auBertarifliche/r 1 3 4
Angestellte/r (5,9%) (5,2%) (5.3%)
leitende/r 5 22 27
Angestellte/r (29,4%) (37.9%) (36,0%)
sonstige/r 2 2 4
Angestellte/r (11,8%) (3.4%) (5,3%)
Gesamt 17 58 75
(22,7%) (77,3%) (100%)

Tabelle 4: Hierarchieebene der gegenwiirtigen Position nach Geschlecht

Position innerhalb der Frauen Minner Gesamt
Hierarchieebene (N=17) (N=57)
oberste 9 35 44
Hierarchieebene (52,9%) (61,4%) (59.5%)
eine der oberen 4 12 16
Hierarchieebenen (23,5%) (21,1%) (21,6%)
mittlere 3 10 13
Hierarchieebene (17,6%) (17,5%) (17,6%)
untere Hierarchieebene 1 0 1
(5,.9%) (1,4%)
Gesamt 17 57 75
(23,0%) (77,0%) (100%)
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Anlage 1
Sonja Deffner

Frauen an (Technischen) Hochschulen und Universitiiten sowie
der Brandenburgischen TU Cottbus

1. Kursorischer Uberblick zur aktuelleren Entwicklung

Laut Grundgesetz der BRD (Artikel 3 Absatz 2) haben Frauen und Ménner unter
gleichen Voraussetzungen auch gleiche Rechte. Im Rahmen der
Grundgesetzreform 1994 verpflichtete sich der Staat dariiber hinaus, die
Durchsetzung der Gleichberechtigung von Frauen und Minnern zu férdern und
auf die Beseitigung bestehender Nachteile hinzuwirken.

Eines der zentralen Kennzeichen moderner Gesellschaften ist die steigende
Bedeutung von Bildungskapital und entsprechend von Bildungszertifikaten, die
den Zugang zu bestimmten Positionen oftmals iiberhaupt erst ermoglichen. Dies
gilt im besonderen flir rohstoffarme Nationen wie die BRD und driickt sich in
Konzeptionen wie der, der ‘Wissensgesellschaft’ — die der, der ‘Arbeitsgesell-
schaft” entgegengesetzt werden - aus. Dem Bildungssystem kommt damit auch
eine herausragende Bedeutung hinsichtlich gleichstellungspolitischer Fragen zu.

Wie steht es also, rund sieben Jahre nach der Selbstverpflichtung des Staates
(mit Verfassungsrang!) auf die Gleichberechtigung hinzuwirken, um die
Gleichstellung von Frauen und Méinnern an den prestigetrachtigsten
Bildungseinrichtungen der Bundesrepublik Deutschland, den Hochschulen und
Universititen?

Der Frauenanteil an der Gesamtbevolkerung lag in den letzten Jahren relativ
konstant bei gut 51%'. Im Jahr 1995 — nur ein Jahr nach der Grundgesetzreform
- gelang den Studentinnen quantitativ der Durchbruch an den deutschen
Universitdten, erstmals nahmen mehr Frauen als Minner ein
Universitétsstudium auf. 1998 lag der Frauenanteil unter den Studienanfidngern
an Universititen mit 52% sogar geringfligig iiber dem Frauenanteil an der
Gesamtbevolkerung. An den Fachhochschulen betrug der Anteil der
Studienanfingerinnen hingegen 1998 erst rund 40% (Lewin et al. 1999: 4). Auf

' Angaben des Statistischen Bundesamtes, Nov. 2001 (http://www.destatis.de/basis/d/biwiku/hochtab8.htm)
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alle Hochschulen' bezogen ergibt sich 1998 ein Anteil der Studienanfingerinnen
von 48,5%; insgesamt waren 44,5% aller Studierenden weiblich und die
Absolventinnenquote lag 1998 bei 42,2%. So weit eine beeinduckende
Erfolgsgeschichte. Auf der Ebene der Promotion bricht der Frauenanteil
drastisch, auf 33,1% ein, ihr Habilitationsvorhaben schlossen 1998 sogar nur
noch zu 15,3% Frauen ab’.
Zusidtzlich verbergen sich hinter dieser im Zeitverlauf betrachtet positiven
Gesamtentwicklung u.a. erhebliche Differenzen nach Fichergruppen. Der
Frauenanteil unter den Studierenden in den Ingenieurwissenschaften hat sich auf
rund 20% im Wintersemester 97/98 erhéht (Klammer et al. 2000: 218), ist damit
aber vergleichsweise niedrig. Diese fachspezifisch variierende, insgesamt
geringe Repriésentanz von Frauen im Ingenieurbereich spiegelt sich auch in der
Studierendenstatistik der Brandenburgischen TU Cottbus (BILICY Der
Frauenanteil unter den Studierenden stellte sich 1999 an dieser, 1991 als einzige
Technische Universitéit des Landes Brandenburg, neu gegriindeten Universitit
wie folgt dar (Gensior/Hildebrandt 2000: 21):
e Fakultit 1 (Mathematik, Naturwissenschaften und Informatik): 15,6% (42
von 270)
* Fakultdt 2 (Architektur, Bauingenieurwesen und Stadtplanung): 39,2% (612
von 1560)
e Fakultdt 3 (Maschinenbau, Elektrotechnik und Wirtschaftsingenieurwesen):
8,7 % (151 von 807)
e Fakultdt 4 (Umweltwissenschaften und Verfahrenstechnik): 40,3% (227 von
563)

Im Kernbereich der Ingenieurwissenschaften zeigt sich an der BTUC
exemplarisch bereits auf studentischer Ebene eine ausgepriigte Miannerdominanz
(vgl. Tabelle 1).

Auf der Ebene des wissenschaftlichen Hochschulpersonals besteht gleicher-
maflen eine erhebliche geschlechtsspezifische Ungleichheit. Unter den
wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeitern belief sich der Frauenanteil
1998 nur auf 28,9%’. Schon auf der wissenschaftlichen Qualifikationsstufe nach
dem Studienabschlu sinkt der Frauenanteil erheblich, dies geht sowohl aus
obigen Angaben zur Promotion nach Geschlecht als auch aus der Statistik der
wissenschaftlichen Mitarbeiter deutlich hervor. Innerhalb der Gruppe des
hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiinstlerischen Personals an den

' Hierzu zihlen Universitéten, Fachhochschulen sowie alle sonstigen Hochschulen wie z.B. Gesamthochschulen
und Kunsthochschulen.

: Angaben des Statistischen Bundesamtes, Nov. 2001 (http://www.destatis.de/basis/d/biwiku/hochtab8.htm)

3 Angaben des Statistischen Bundesamtes, Nov. 2001 (http://www.destatis.de/basis/d/biwiku/hochtab8.htm)
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Hochschulen der BRD sind Frauen, mit 24,2% im Jahr 1998 noch seltener
anzutreffen'. Dies 148t sich beispielhaft auch anhand der Entwicklung des
Frauenanteils am wissenschaftlichen Personal der BTUC (vgl. Tabelle 2) zeigen.

Auf der hochsten Stufe der wissenschaftlichen Laufbahn, der Professur, wird die
Luft fir Frauen dann noch um ein vielfaches diinner. 1998 betrug der
Frauenanteil insgesamt 9,5%, sogar nur 5,9% der C4-Professuren waren
weiblich besetzt. Bis zum Dezember des Jahres 2000 stieg der
Professorinnenanteil auf 10,5%, eine C4-Professur hatten 6,5% Frauen inne’.

Es ist, so zeigen die aktuellen Zahlen zu den Studienanfédngerinnen, also nicht
mehr so sehr das Bildungssystem Hochschule, an dem Frauen nicht
gleichberechtigt partizipieren. Vielmehr bestehen nach wie vor erhebliche
Blockaden gegeniiber einer gleichberechtigten Teilhabe von Frauen in héheren
Positionen an der "Arbeitsorganisation Hochschule'. DaB der Frauenanteil im
Hochschulbereich von Hierarchiestufe zu Hierarchiestufe sinkt, kennzeichnet
das sogenannte ‘akademische Frauensterben’. Ob sich dieser ProzeB in den
néchsten Jahren weiter abbremsen oder gar iiberwinden 148t — wie es immer
wieder hoffnungsvoll angedeutet wird® - bleibt abzuwarten.

2.  Entwicklung der Professuren an der Brandenburgische TU Cottbus
im Vergleich

Das Beispiel der BTUC kann herangezogen werden, um zu verdeutlichen, daf3
sich die Hoffnung auf einen quasi naturwiichsigen Anstieg der Frauenquote an
Professuren auch bei den zahlreichen Neuberufungen, die eine Neugriindung
nach sich zieht, nicht ohne weiteres erfiillt.

Betrachtet man die Entwicklung an der BTUC im Zeitverlauf (vgl. Tabelle 3,
Graphik 1), sieht man, daB sich der Frauenanteil an den C3- und C4-Professuren
langsam aber stetig, im wesentlichen dem Bundestrend entsprechend, erhoht hat.
Keinesfalls ist eine deutlich héhere Partizipation von Frauen festzustellen.

“Der Frauenanteil an den Professuren ist seit 1990 in den alten Lindern und seit
1992 in den neuen Lindern nur geringfligig gestiegen. In den alten Lindern

! Unter diese Kategorie fallen neben den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitarbeiter/innen die
Professor/innen, Assistent/innen, Dozent/innen sowie die Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben.

: Angaben des Statistischen Bundesamtes, Nov. 2001 (http://www.destatis.de/basis/d/biwiku/hochtab8.htm)

? Beispielsweise von seiten des Prasidenten des Statistischen Bundesamtes in einem Pressegespriach zum
Hochschulstandort Deutschland vom 25.11.1999. (http://www.berlinews.de/archiv/756.shtml)
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erhohte er sich von 5,4% im Jahr 1990 auf 7,9% im Jahr 1996. In den neuen
Landern nahm der Frauenanteil an den Professuren von 8,3% im Jahr 1992 auf
11,3% im Jahr 1996 zu. Im Bundesgebiet insgesamt lag er 1996 bei 8,5%. In den
auflerhochschulischen Forschungseinrichtungen ist die Situation [noch]
ungiinstiger. Hier liegt der Frauenanteil an Fiihrungspositionen mit 2,9%
deutlich unter den fiir Professuren genannten Werten® (BLK 1999).

Von den insgesamt sechs Frauen mit C4-Professuren an der BTUC sind zwei in
der Fakultit 2 (Architektur, Bauingenieurwesen und Stadtplanung) und zwei in
der Fakultit 3 (Maschinenbau, Elektrotechnik und Wirtschaftsingenieurwesen),
im fachiibergreifenden, sozial- und kulturwissenschaftlichen Studienangebot
angesiedelt. Mithin sind zwei Drittel der C4-Professorinnen in den Bereichen
(Architektur und Sozial- bzw. Kulturwissenschaft) titig, die insgesamt einen
héheren Frauenanteil, auch an den Professuren aufweisen. In den
naturwissenschaftlich-technischen Bereichen sind Professorinnen folglich an der
BTUC eine Ausnahmeerscheinung.

Noch erniichternder ist das Bild angesichts der Entwicklung der Berufungs- und
Ernennungspraxis der letzten Jahre an den Universititen und Fachhochschulen
der Bundesrepublik Deutschland. Trotz steigender Bewerberinnenzahlen und
einer wachsenden Anzahl von Frauen, die einen Listenplatz in den Verfahren
erringen konnten, sinken die Frauenanteile an Neuberufungen wieder ab (BLK
2000: 10). Dies verdeutlicht besonders eindringlich das aktuelle Fallbeispiel der
Freien Universitdt Berlin. “Selbst an der als frauenfreundlich geltenden Freien
Universitét folgte einem deutlichen Aufwirtstrend bei Neuberufungen eine
gegenldufige Entwicklung: Lag der Frauenanteil hier noch in der ersten Halfte
der 90er Jahre bei 21% (von 132 Berufungen), fiel er von 1996 bis 2000 auf
12,5% zuriick (von 88 Berufungen) — ohne die zeitlich befristeten
Frauenforschungsprofessuren sind es sogar nur knapp 10%.“ (Wlodyga 2001)

Im Vergleich mit der TU Berlin ergibt sich ein widerspriichliches Bild. Der
Anteil der C4-Professorinnen ist in Berlin mit nur 3,4% im Jahr 1999 deutlich
niedriger als an der BTUC mit 6,3% im Jahre 1998 und sogar 7,4% in 2000. Auf
der Ebene der C3-Stellen ergibt sich ein vergleichbares Ergebnis. An der TU
Berlin waren 1999 12,2% C3-Professorinnen, an der TU Cottbus 1998 10,5%
und 2000 sogar 13,6%. Insgesamt liegt der Professorinnenanteil in Berlin héher
als in Cottbus, dies ist darauf zuriickzuflihren, daB in Cottbus die Kategorie C2-
Professuren nicht existiert, diese in Berlin jedoch in die Gesamtstatistik
eingehen und damit den Frauenanteil an den Professuren der TU Berlin erhdhen.
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Daf} sich der Frauenanteil bei Neubesetzungen quasi wie von selbst deutlich
erh6ht, muBl angesichts der geschilderten Entwicklung der Berufungspraxis
sowie der Fallbeispiele Berlin und Cottbus bis auf weiteres in das Reich der
Legende verwiesen werden. Vielmehr diirfte auch in Zukunft gelten, dal3 die
Erhéhung des Frauenanteils in der Wissenschaft ein langwieriger und zu
erkdmpfender - keinesfalls ein naturwiichsiger - Prozef3 ist.
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Anlage 2
Helga-Maria Engel

Konfliktstrategie und Netzwerke

1. Vorbemerkung

Seit sechs Jahren gibt es das Amt der hauptamtlichen Frauenbeauftragten an der
Fachhochschule fiir Technik und Wirtschaft (FHTW) Berlin und seit dieser Zeit
habe ich diese Funktion. Hauptamtlich heiBt, die Frauenbeauftragte ist
ausschlieBlich fiir dieses Amt eingestellt und hat keine anderen Aufgaben. In
Berlin werden die Frauenbeauftragten fiir vier Jahre gewihlt. Wenn keine
Wiederwahl erfolgt und sich keine anderen Moglichkeiten ergeben, werden sie
arbeitslos.

»Konfliktstrategie und Netzwerke“ sind eng miteinander verbunden. Aus diesem
Grund wird in jedem Teil dieses Beitrages auf beide Problembereiche
eingegangen. Am Anfang steht ein kurzer Riickblick in die Vergangenheit der
Frauenbeauftragten, dann folgen die ersten Jahre als F, rauenbeauftragte und es
schlieft sich der sicherlich interessanteste Teil an, das neueste Netzwerk an der
FHTW Berlin, die neue Qualitdt in der Konfliktstrategie sowie weiter Projekte
der FHTW.

2. Riickblick

Die Entwicklung der F rauenpolitik an der FHTW hat vieles mit meiner eigenen
Entwicklung gemeinsam.

Ich bin Ingenieurin und 20 Jahre war dieser Beruf auch mein Hobby.
Unmittelbar nach Beendigung des Studiums hat mein Berufsleben in einem
Forschungsinstitut begonnen. Bis zu den Tagen war ich fest davon iiberzeugt,
daB ich gleichberechtigt bin. Aber dann begann ich mich iiber die Arroganz der
meist promovierten Ménner, ich war die einzige Diplomingenieurin in diesem
Institut, zu drgern. Ich hatte zundchst nicht die Absicht zu promovieren. Als ich
aber gezielt angesprochen wurde dies zu tun, stimmte ich zu. Es gab zu dieser
Zeit, 1972, bereits eine Quotenregelung.
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Frauenpolitik hatte ich bis dahin nicht thematisiert, mich nur etwas nebenbei -
gelegentlich - damit beschéftigt. Die Benachteiligung von Frauen und auch die
Lohndiskriminierung wurden mir erst viel spiter bewuBt. Vor 20 Jahren, 1980,
habe ich mich dann als gewerkschaftliche Frauenvertreterin, es hief
FrauenausschuB3vorsitzende, nebenberuflich mit FrauenfSrderplidnen befaft.

Vor zehn Jahren habe ich untersucht, was Frauen hemmt, in h&here
Fiihrungspositionen aufzusteigen, frauenpolitisch meine erste inhaltliche Arbeit.
Zu dieser Untersuchung kam es, weil es auch in der DDR in dieser Zeit eine
Quote fiir Frauen in Fithrungspositionen gab. Einigen wird die Zahl bekannt
vorkommen - es waren 15%. In den héheren Fiihrungspositionen waren im
Maschinenbau nur ca. 5% Frauen, es muBte also ,,berichtet* werden, warum
diese Quote nicht erfiillt wurde. Ein beliebtes Argument war, da3 die Frauen
nicht in hohere Fiihrungspositionen wollten. Daraufhin sollte dies nachgewiesen
werden und eine diesbeziigliche Untersuchung wurde auf den Weg gebracht.

3. Die ersten Jahre als Frauenbeauftragte

In diesem Teil verweise ich auf die sechs Jahren als Frauenbeauftragten an der
Fachhochschule fiir Technik und Wirtschaft in Berlin und auf meine
Bemiihungen die Frauenpolitik an dieser Hochschule voranzubringen.

Was war anfangs vorhanden. Es gab nebenberufliche Frauenbeauftragte, der
Beginn eines Netzwerkes und die Landeskonferenz der Frauenbeauftragten.
Dieses Netzwerk war schon einige Jahre alt und somit bestand eine gute
Grundlage, von Erfahrungen und Erfolgen zu profitieren. Die Ausstattung der
Frauenbeauftragten an der Hochschule war damit iiberhaupt kein Problem. Ich
konnte sagen, was ich brauchte und bekam es. Meine Biiromitarbeiterin hat
bereits einen Monat nach mir ihre Arbeit aufgenommen.

Die Schwerpunkte der Arbeit bestanden in dieser Zeit vor allem in der Erhéhung
des Professorinnenanteils und in der Vertretung der Lehrkrifte fiir besondere
Aufgaben (befristet und unbefristet). Viele Frauen konnten beraten werden, auch
Studentinnen und es wurden einige Veranstaltungen durchgefiihrt. Seit 1995 gibt
es an der FHTW Berlin Frauenforderrichtlinien. Diese hitten von der
Hochschulleitung erarbeitet werden miissen. Da aber die Frauenbeauftragten
schnell Frauenforderrichtlinien fiir ihre Arbeit wollten, haben die Frauen den
ersten Entwurf selber erarbeitet. Thre diesbeziigliche Strategie ging auf. Die
Frauenforderrichtlinien mit ihren Forderungen kamen in den Akademischen
Senat, es wurde eine Kommission gebildet, die kurzfristig eine Uberarbeitung
vornahm und dann beschloB der Akademische Senat diese.
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Da die FHTW Berlin eine junge Hochschule ist, sie ist fiinf Jahre alt, waren
theoretisch die Chancen gut, viele Professorinnen zu berufen. Die
Berufungspolitik ist bekannt. Die Ménner sind diesbeziiglich wie die Igel. Igel,
wie in der Geschichte vom Hasen und dem Igel. Beim Wettlauf war der Igel
immer schon da, diese Netzwerke funktionierten.

Schnell haben die Frauenbeauftragten begriffen, daB gute Netzwerke fiir Frauen
gebraucht werden, aber so schnell waren sie auch nicht zu installieren. Bis heute
werden lediglich verschiedene Datenbanken fiir Berufungsverfahren genutzt,
z.B. der Frauenberatungsservice beim Frauenpunkt COURAGE e.V.. Seit 1994
erhielten laut Riickmeldung 13 Frauen dieser Datenbank einen Ruf als
Professorin. Nicht alle erfolgreichen Frauen melden sich wieder, deshalb kann
davon ausgegangen werden, daB die Erfolgsquote noch grofer ist. Die
kooperative Zusammenarbeit mit dem Verein Frauenpunkt COURAGE ist u.a.
darin begriindet, da8 die Frauenbeauftragte der FHTW seit Griindung, seit 1992
Vereinsvorsitzende ist, sie ist auch eine der beiden ,Miitter, die diese
Datenbank initiiert hat. Die Anfidnge der Datenbank reichen bis ins Jahr 1990
zurtick.

Diese Frauenpolitik, Erhéhung der Frauenanteile bei den Professuren, war
einseitig und beschrénkte sich auf die Quantitit. Das konnte es aber allein nicht
sein. Nur die Stellenpolitik allein ist nicht ausreichend, sondern sie muB mit
inhaltlichen Aspekten verkniipft werden. Zunehmend wurde iiber Inhalte bzw.
Projekte an der FHTW nachgedacht.

Eine besondere Rolle hatten die Lehrkrifte fiir besondere Aufgaben. Noch bevor
die Frauenbeauftragte an die FHTW kam, waren die Vorgéngereinrichtungen
abgewickelt worden und vielen der ehemaligen Professor/innen bzw.
Dozent/innen wurden gleich gekiindigt, oder sie bekamen einen befristeten oder
einen unbefristeten Arbeitsvertrag. Da es zu diesem Zeitpunkt fiir die FHTW
eine Interessenvertretung fiir die zum Teil hochqualifizierten Frauen noch nicht
gab, konnten die Auswahlkommissionen, in denen meistens Ménner waren, auch
den promovierten Frauen befristete Arbeitsvertriige geben. Drei von den Frauen
sind heute Professorin an anderen Hochschulen auch mit Unterstiitzung der
Datenbank.

In dieser Zeit wurde das Plenum der Frauenbeauftragten zu einem aktiven
Netzwerk vor allem auch dadurch, daB sich die nebenberuflichen
Frauenbeauftragten wiederwahlen lieBen. AuBerdem wurde die gute Zusammen-
arbeit mit dem Personalrat zu einem der Erfolgsrezepte.
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4. Das neueste Netzwerk an der FHTW Berlin - eine neue Qualitiit in der
Konfliktstrategie

Den dritten Teil kann man auch als eines der Erfolgsrezepte der FHTW nennen.
Der Aspekt der Forderung der Chancengleichheit von Frauen an der FHTW
Berlin hat einen neuen Stellenwert bekommen. Das ist ein Ergebnis der
kontinuierlichen Aktivitidten aller Frauenbeauftragten, aller frauenpolitisch
engagierten Frauen besonders im Frauenbeirat und der wenn auch langsam
zunehmenden Sensibilisierung vieler Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der
FHTW Berlin fiir Fragen der Frauenforderung.

Das Beratungs- und Informationsforum der haupt- und nebenberuflichen
Frauenbeauftragten ist das monatliche Plenum. Diese Form des
Informationsaustausches hat sich bewihrt. Weiterhin ist die Teilnahme an den
monatlichen =~ Landeskonferenzen  (LaKoF) und den  jdhrlichen
Bundeskonferenzen (BuKoF) aller Hochschulen selbstverstindlich und ebenfalls
fur den Informations- und Erfahrungsaustausch notwendig. Dariiber hinaus
engagiert sich die Frauenbeauftragte auf Landes- und Bundesebene. Seit zwei
Jahren ist sie Sprecherin der BuKoF-Kommission ,Frauenforschung und
Frauenférderung an Fachhochschulen®. Im Februar 1999 fand die bundesweite
Tagung ,Neue Medien in der Frauenforderung“ an der FHTW statt. Diese und
viele andere Aktivititen tragen zur bundesweiten frauenpolitischen Vernetzung
der FHTW bei.

Die erfolgreiche Vernetzung auf Landesebene besteht durch den engen Kontakt
zu den Senator/innen fiir Bildung (CDU) und Arbeit und Frauen (SPD) und zu
den Abgeordneten in den Ausschiissen. Dabei werden die Fraueninteressen auch
von dieser CDU-Frau bestens vertreten, kiirzlich bei der Verinderung des
Berliner Hochschulgesetzes.

Die Schwerpunkte der Arbeit an der FHTW bestehen weiterhin in der Erhéhung
des Frauenanteils bei den Professuren und Studierenden sowie in der Erhshung
des Frauenanteils in héheren Positionen.

Der Professorinnenanteil ist nach zweijahriger Stagnation von 14,5% auf 15,4%
gestiegen. Von den 195 Professuren sind 30 mit einer Frau besetzt. Drei Frauen
erhielten ihren Ruf im letzten Jahr.

Der Studentinnenanteil ist an der FHTW mit ca. 30% unverindert geblieben.
Der Anteil ratsuchender Studentinnen ist weiterhin sehr hoch. An erster Stelle
stand wiederum die Frage, wie sie Studium und Kind besser vereinbaren
konnen.

Es hat sich dabei bewihrt, daB die hauptberufliche Frauenbeauftragte keine
festgeschriebenen Sprechzeiten hat, sondern daB sie und/oder auch die
nebenberuflichen Frauenbeauftragten als Ansprechpartnerinnen einfach da sind
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und immer ein offenes Ohr haben. Kindertagesstitten sind z.Z. an der FHTW
nicht erforderlich, da es in der Umgebung einige Kitas gibt. Fiir alle Fille
wurden aber an vier Standorten der FHTW Kinderzimmer, die auch als
Aufenthaltsrdume fiir Frauen genutzt werden kénnen, eingerichtet. Die
Betreuung der Kinder wird entweder von den Studierenden selbst organisiert
bzw. sie bekommen Unterstiitzung vom F rauenpunkt COURAGE e.V..

5. Weitere frauenpolitische Themen und Projekte an der FHTW Berlin

Die bisherige Konzentration auf die Erhéhung der Frauenanteile wird stirker mit
inhaltlichen Aspekten verkniipft. Es wird intensiver iiber Inhalte und Projekte
nachgedacht. Die qualitative Frauenpolitik gewann weiter an Bedeutung. Die
Zentrale Frauenbeauftragte hat nicht nur das Plenum der Frauenbeauftragten zur
Unterstiitzung, sondern weitere frauenpolitisch engagierte Frauen der FHTW.
Sie haben sich im Frauenbeirat organisiert.

Im Juni 1998 wurde der Frauenbeirat vom Plenum der Frauenbeauftragten
institutionalisiert, um die Arbeit der haupt- und nebenberuflichen
Frauenbeauftragten inhaltlich zu unterstiitzen und um an der FHTW
frauenpolitisch neue Wege zu gehen. Dieses Gremium diskutiert
hochschuliibergreifende frauenpolitische Aktivititen und koordiniert und
begleitet kritisch die an der FHTW laufenden geschlechtsspezifischen Projekte
auch in den einzelnen Fachbereichen bzw. Studiengéngen. Bisher besteht der
feste Stamm des Frauenbeirates aus zehn Frauen: einer Professorin, einer
Wissenschaftlerin, der Pressereferentin, der Verantwortlichen fiir die Evaluation
der Lehre, einer Vertreterin des Personalrats, zwei Studentinnen, einer
Verantwortlichen fiir EU-Projekte, einer nebenberuflichen Frauenbeauftragten
und der zentralen Frauenbeauftragten. Weitere interessierte Frauen nehmen an
den Beratungen teil.

Im Frauenbeirat wird iiber hochschulpolitische Themen inhaltlich diskutiert und
es werden Vorschlédge in die Gremien eingebracht. So hat der Frauenbeirat bei
der Erarbeitung des Leitbildes der FHTW mitgewirkt. Er berit {iber inhaltliche
Gestaltungsmdéglichkeiten der F rauenforderplédne und iiber die Vorbereitung der
Zielvereinbarungen. Zur Erarbeitung der Frauenforderpline wurde ausfiihrlich
liber die notwendigen Daten fiir die Ist-Analyse beraten.

Der Frauenbeirat stimmt auch iiber Inhalte und Konzepte der frauenpolitischen
Projekte ab. Diese Projekte konnten hauptsdchlich nur finanziert werden, da es
das Hochschulsonderprogramm III (HSP III) gibt. Die Mittel der
Frauenforderung aus diesem Programm haben die Vorhaben materiell
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unterstiitzt. Die Programmmittel fiir die Frauenférderung hatten fiir die FHTW
auch deshalb hohe Effizienz und positive Wirkungen, weil es keine
personengebundenen Mittel flir PersonalmaBnahmen aus dem HSP II gab und
damit 1996 keine Fordermittel fiir Stellen gebunden waren, was z.B. zur
Einschrinkung der Wirksamkeit an einigen Hochschulen im Westteil der Stadt
fihrte. Von Anfang an wurden in Abstimmung mit der Hochschulleitung die
Mittel fir die Frauenfdérderung an der FHTW bewuBt eingeplant und die
Frauenbeaufiragte wurde in die Berichterstattung {iiber die Umsetzung
einbezogen.

Die FHTW hat das Hochschulsonderprogramm III aber nicht nur fiir Stellen, fiir
Frauenprofessuren, genutzt, sondern auch fiir Projekte. Die drei
Frauenprofessuren der FHTW, die bis zum 31.12.2000 aus dem HSP III
finanziert werden, werden ab 2001 aus dem Haushalt der FHTW finanziert.

Bei der Auswahl der Frauenprofessuren wurde folgende Strategie verfolgt
Zuerst wurde gepriift, welche Professuren zu besetzen sind, momentan aber
noch nicht finanzierbar waren. In Abstimmung mit dem Akademischen Senat
wurden diese Stellen mit dem Hinweis ausgeschrieben, daB sie nur mit einer
Frau besetzbar sind, da die Finanzierung aus dem Teil Frauenforderung des HSP
111 erfolgt.

Die Schwerpunkte der Projekte sind, erstens die Erhéhung des Frauenanteils
vor allem im technischen Bereich, zweitens Projekte, die sich auf den Bereich
der Wirtschaft und Lehrinhalte beziehen und drittens auf Chancengleichheit
durch Personalpolitik.

Erster Projektschwerpunkt - Erhohung des Frauenanteils im technischen
Bereich

o Dazu gehort das Projekt , Frauen im Ingenieurstudium“. Bereits am 30.
April 1999 fand an der FHTW eine Tagung statt. Die Tagung hat sich mit der
Frage beschiftigt, welche Moglichkeiten die FHTW hat, mehr Frauen fiir
ingenieurwissenschaftlichen Studiengéinge zu begeistern. Zur Tagung
erschien ein Reader, in dem einschligiges statistisches Material u.a. zur
Entwicklung des Geschlechterverhiltnisses der Studierenden aufbereitet war.
Die Auswertung der Tagung erfolgte in der Dokumentation , Mehr Frauen ins
Ingenieurstudium - blof3 wie?*

In den Herbstferien, im Oktober, haben mehr als 500 Schiilerinnen aus
Berliner Gymnasien spannende Technikerfahrung bei der MaBnahme
,»Midchen machen Technik® gesammelt.
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o Zur Erhohung des Studentinnenanteils ebenfalls im technischen Bereich
wurde ein Schiilerinnencomputerpool eingerichtet. Beginnend mit dem
Sommersemester 1999 ist dieser einmal wochentlich fur Schiilerinnen
geoffnet. Der Pool wird von einer Laboringenieurin betreut und erfreut sich
zunehmender Beliebtheit.

o Weitere Kurse im technischen Bereich sind die Kurse fiir Studentinnen.
Eine Dozentin hat in ihrem Projekt gezielte Bildungsangebote zur Nutzung
neuer Medien und multimedialer Techniken als Moglichkeit zur Steigerung
der Technikmotivation und erfolgreichen Realisierung des Studiums
angeboten. Bei den Kursen wurde sie von zwei Tutorinnen unterstiitzt.

Erstellung Internet Prasentation
Internetkurse
Grafikkurse

Erstellen und Gestalten einer eigenen Homepage

e Seit dem Sommersemester 1999 bietet die gleiche Dozentin fiir Studentinnen
ein entsprechendes allgemeinwissenschaftliches Ergdnzungsfach mit zwei
SWS (drei Kurse) zum Thema ,,Studieren und Gestalten im Web* an.

Zweiter Projektschwerpunkt - im Bereich Wirtschaft und Lehrinhalte

e Mit dem Projekt ,,Geschlechtsspezifische Aspekte in der wirtschaftswissen-
schaftlichen Lehre® (Prof. Dr. Angela Fiedler und Nadja Fortsch von der
FHTW Berlin und Prof. Dr. Friederike Maier von der FHW Berlin) wurde
ein erster Schritt initiiert, mit dem die Integration von Ergebnissen der
Frauen- und Geschlechterforschung in die wirtschaftswissenschaftliche Lehre
bundesweit ermittelt werden konnte. Bemerkenswert ist, da3 dieses ein
Kooperationsprojekt zwischen zwei Hochschulen in Berlin ist. Durch die
Ergebnisse dieses Projektes wird evtl. auch an der FHTW ein
Diskussionsproze3 in Gang gesetzt und es ist zu hoffen, daB3 das Projekt
Ansatzpunkte zur Sensibilisierung und Verdnderung liefert.

Frau Prof. Dr. Fiedler bietet in der Volkswirtschaftslehre in jedem
Wintersemester zwei SWS ein AWE Fach mit geschlechtsspezifischem
Schwerpunkt an ,,Probleme der Berufstitigkeit von Frauen®.

Ein Ziel dieser Projekte besteht darin, geschlechtsspezifische Aspekte oder

mindestens die weibliche Form auch in anderen Fichern, mdglichst natiirlich
iberall in der Lehre zu etablieren.
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Dritter Schwerpunkt - Chancengleichheit durch Personalpolitik

In Abstimmung mit der Weiterbildungsbeauftragten der FHTW werden Kurse

fur Mitarbeiterinnen angeboten. Dieses Kursangebot beinhaltet:

e Einfiihrung ins Internet,

e FErstellen einer Web Seite, Einfithrung in HTML,

e Grafikkurse (Elektronische Bildbearbeitung, Typographie/ Layout, Grafische
Gestaltung).

Diese Kurse fanden im Februar und im September 1999 statt. 80

Mitarbeiterinnen der FHTW haben teilgenommen. Sie haben allerdings mit

Personalentwicklung und einem Weiterbildungskonzept fir die FHTW noch

nichts gemeinsam.

Mit dem Projekt ,, Management der betrieblichen Gleichstellungspolitik an der
FHTW* - Chancengleichheit durch Personalpolitik, das bis 31.12.2000 mit
einer Stelle gefordert wird, soll ein Ansatzpunkt fiir die Personalentwicklung
geschaffen werden.

Das Geld aus dem HSP III wurde fiir das Jahr 2000 ,,ausgeplant. Dabei sind die
Projekte ,Frauen im Ingenieurstudium®, ,Midchen machen Technik” und
»~Management der betrieblichen Gleichstellungspolitik an der FHTW* -
Chancengleichheit durch Personalpolitik, ausfinanziert.

Ab 2001 gibt es das neue Programm ,, Chancengleichheit in Forschung und
Lehre“. Dieses Programm sieht als Schwerpunkte neben

e Qualifizierungsmaflinahmen fiir Professorinnen,

e vorgezogenen Berufungen,

e Unterstiitzung bei der Promotion,

e Forderung von Frauen in naturwissenschaftlich-technischen Studiengéngen
auch

e Genderforschung vor.

Ab 2001 wird das neue Programm ,,Chancengleichheit in Forschung und Lehre*
weiterhin fiir eine aktive Frauenpolitik genutzt. Dabei ist die Frauenbeauftragte
sehr zuversichtlich, da an der FHTW die Frauenpolitik und die Frauenforschung
gemeinsam {iber Pldne und Projekte nachdenken. Es ist wichtig, daf3

(1) diese Projekte gemeinsam gut vorbereitet und die Projektantrige formuliert
werden,

(2) im ndchsten Jahr alle anderen Aktivititen kontinuierlich fortgefiihrt werden
und
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(3) die Personalentwicklung, Chancengleichheit durch Personalpolitik, in
Zusammenarbeit mit dem Personalrat eines der Kernthemen bleibt.

Bei allen weiteren Programmen, die vom Bundesministerium aufgelegt werden,
ist die Leitlinie von Frau Bulmahn zum Gendermainstreaming zu
beriicksichtigen, d.h. in allen Programmen, auch in dem zur weiteren Férderung
der Fachhochschulen sind 40% Frauenanteil zu beriicksichtigen.
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Anlage 3

Monika Goldmann

Total E-Quality - Science Award.

Ein Pradikat flir Hochschulen und Forschungseinrichtungen'

1. Projektinhalte

Qualitdtsmanagement und Qualitéitsvergleich als Anreiz zur Verbesserung von
Organisationsleistungen gewinnen auch in wissenschaftlichen Einrichtungen an
Bedeutung. Grundlegend fiir eine Erhéhung der Wettbewerbsfihigkeit ist der
Wechsel von herkémmlicher Personalverwaltung zu innovativer Personalpolitik.
Das Projekt initiiert einen Qualititsvergleich von Strategien und MaBnahmen
zur  Durchsetzung von  Chancengleichheit an  Hochschulen und
Forschungseinrichtungen. Zur Bewertung soll kiinftig das TOTAL E-QUALITY
Pradikat eingesetzt werden.

Mit diesem Prédikat zeichnet der Verein TOTAL E-QUALITY Deutschland
e.V. Unternehmen fuir ihre an Chancengleichheit von Frauen und Minnern
orientierte Personalpolitik aus. Der Verein hat es sich zum Ziel gesetzt, die
Begabungen, Fiahigkeiten und Qualititen von Frauen in Unternehmen zu
fordern.

Dazu gehort es, vorhandene Potentiale von Mitarbeiterinnen zu entwickeln und
ihnen eine berufliche Perspektive zu bieten. Es beinhaltet weiterhin, Frauen
angemessen und entsprechend ihrer Kenntnisse und Fahigkeiten einzusetzen, sie
auf allen betrieblichen Ebenen partizipieren zu lassen. Nicht zuletzt bedeutet es,
die Leistungen von Frauen angemessen und gerecht zu honorieren.
Voraussetzungen dazu sind eine auf Chancengleichheit gerichtete
Unternehmenskultur sowie MaBnahmen zu ihrer Umsetzung. Als sichtbares
Zeichen flir bereits umgesetzte Aktivititen wird das TOTAL E-QUALITY
Pradikat verliehen.

" Informationen fiir Pilothochschulen und Forschungseinrichtungen; Verbundprojekt des Vereins Total E-Quality
Deutschland e.V. und der Sozialforschungsstelle Dortmund; gefSrdert vom bmb-+f; vorgestellt von Monika
Goldmann.
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Auf der Basis der Checkliste von TOTAL E-QUALITY wird gemeinsam mit
Pilothochschulen und Forschungseinrichtungen ein Erhebungsinstrument
entwickelt und erprobt. An einigen Universitdten und Forschungseinrichtungen
werden derzeit Konzepte erarbeitet, die Gleichstellung als innovative
Querschnittsaufgabe in ihre neu entstehenden Aufgabenfelder - Leitbildent-
wicklung, Entwicklungsplanung, Personalplanung und -entwicklung, interne
Mittelvergabe, Controlling und Evaluierung etc. - integrieren sollen. Bisher gibt
es wenig entwickelte Kriterien, wie die Auswirkungen der MalBnahmen an
einzelnen Hochschulen und Forschungseinrichtungen auf die Gleichstellung von
Frauen beurteilt werden kénnen. Das Erhebungsinstrument, das zur Vergabe des
Total E-Quality Pradikats entwickelt wird, soll genau diese Liicke schlieBen.
Dabei beriicksichtigt es die besonderen Gegebenheiten von Hochschulen und
Forschungseinrichtungen. Dariiber hinaus eroffnet es ihnen die Moglichkeit,
mittels Self-Assessment das Niveau ihrer Chancengleichheitspolitik zu ermitteln
und qualitativ zu verbessern.

Interessierten bietet das Projekt Beratung, wie sie im Rahmen neuer
Steuerungsformen Gleichstellungsinitiativen in das Qualititsmanagement ihrer
Institutionen einbringen konnen. Ab 2001 kénnen sich Hochschulen und
Forschungseinrichtungen bei dem Verein TOTAL E-QUALITY Deutschland
e.V. um das Préadikat bewerben.

2. Zum Selbstbewertungsinstrument (Science Award)

Wesentliche Schwerpunkte des als Self-Assessment zu nutzenden
Erhebungsinstruments werden sein:

(1)  Bestandsaufnahme der statistischen Beschdiftigtensituation

Darunter ist eine geschlechtsdifferenzierte Personaldatenerhebung sowohl im
wissenschaftlichen als auch im wissenschaftsstiitzenden Bereich in allen
Statusgruppen bzw. auf allen Ebenen einschlieBlich der Studierendenzahlen -
wenn moglich nach Fachbereichen bzw. Fakultiten differenziert - zu verstehen.

(2)  Personalpolitik/Personalentwicklung

Hierunter sind Ausschreibungs- und Bewerbungsfahren sowie die Stellen-
besetzungspraxis sowie Personalentwicklungskonzepte bzw. -maBnahmen auf

228



allen statusbezogenen Ebenen ebenso zu fassen, wie personalpolitische
Innovationen im Bereich Chancengleichheit.

(3)  Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Initiativen, d.h. MaBBnahmen oder Strategien zur Erleichterung der Vereinbarkeit
fiir Angehorige aller Statusgruppen.

(4)  Egalitdre Organisationskultur

Existenz oder Planung von SensibilisierungsmafBnahmen zur Veréinderung der
Organisationskultur, Thematisierung von Geschlechterungerechtigkeiten und
Chancenungleichheit, Diskussion von Chancengleichheit als Leitbild der
Organisation (Leitbildentwicklung), MaBnahmen  gegen sexuelle
Diskriminierung.

(5)  Institutionalisierte Gleichstellungspolitik

e In bezug auf Beschiftigte aller Statusgruppen.
Vorhandensein von Frauen- und/oder Gleichstellungsbeauftragter,
Bestandsaufnahme institutionalisierter gleichstellungspolitischer Initiativen
(MaBnahmen u. Strategien sowie gleichstellungspolitische Richtlinien),
Existenz von  Anreizsystemen und/oder Zielvereinbarungen mit
Leistungskriterien zur Verbesserung der Partizipationschancen von Frauen,
Ziele zur Verbesserung der Chancengleichheit auf allen Ebenen.

* In bezug auf wissenschaftliche Nachwuchsforderung,.
Forderung des wissenschaftlichen (insbesondere des weiblichen)
Nachwuchses durch Motivationsanreize, Umsetzungspraxis von Sonder-
programmen, Inanspruchnahme von Stipendien u. Forschungsférderung.

¢ In bezug auf Studierende.
MafBnahmen zur Erhohung des Frauenanteils in geschlechtsuntypischen
Studiengéngen sowie Schnupperkurse.

® In bezug auf Frauen- und Geschlechterforschung,.
Institutionalisierte Frauen- und Geschlechterforschung, Ergebnisse der
Frauenforschung als Bestandteil von Lehre und Studium in den
Fachdisziplinen.

Erste Diskussion des Selbstbewertungsinstruments auf dem Workshop im
April/Mai 2000.
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Aktivitiiten des Projekts
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4.  Projektverlauf
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S, Was bietet eine Beteiligung an Total E-Quality
den Hochschulen und Forschungseinrichtungen ?

Fiir die Hochschulen und Forschungseinrichtungen bietet die Bewerbung um das
Pradikat eine Chance, ihre Gleichstellungspolitik zu tiberpriifen und zu
verbessern. Sie kénnen das Erhebungsinstrument fiir ein Self Assessment
(Selbstbewertung) nutzen und damit qualitative Verbesserungsprozesse
einleiten. Die Verdnderung organisationaler Abliufe und das systematische
Controlling der ProzeBRergebnisse generieren neues Wissen iiber fachspezifische
Ungleichheiten und bieten die Basis fiir transparente Entscheidungen zur
Verbesserung der Situation von Frauen. AuBerdem kénnen Hochschulen und
Forschungseinrichtungen mit dem Total E-Quality Management Erfahrungen
mit der Einfiihrung von Qualititsmanagement sammeln, welche auch fiir andere
Bereiche genutzt werden koénnen.
Mit der Verbesserung ihrer Chancengleichheitspolitik und dem Erwerb des
Pridikats konnen sich Hochschulen und Forschungseinrichtungen in
verschiedene Richtungen profilieren:
e Gegeniiber den zustindigen Ministerien kénnen sie nachweisen, dal3 sie den
gesetzlichen Auftrag erfiillen, der ihnen vom Hochschulrahmengesetz und
den Landergesetzen vorgegeben wird.

* Fir Dritte (Gesetzgebern, Drittmittelgebern, finanziellen Férderern etc.)
konnen sie die Ergebnisse ihrer Chancengleichheitspolitik ohne zusitzlichen
Aufwand dokumentieren. Damit erhéht sich die Moglichkeit, finanzielle
Mittel zu erhalten, deren Vergabe an eine entsprechende Entwicklung der
Gleichstellungspolitik gebunden sind.

* Gegeniiber der Offentlichkeit kénnen sie zeigen, daf sie die Potentiale von
Frauen nutzen und ihnen gute Entwicklungsméglichkeiten bieten. Damit
erzielen sie in den kommenden Jahren bei der zu erwartenden Konkurrenz
um Studierende Wettbewerbsvorteile.

* Auch die Wirtschaft ist zunehmend an qualifizierten weiblichen
Nachwuchskriften fiir Fach- und Flihrungspositionen interessiert. Sie
erwartet von den Hochschulen, daf3 sie entsprechende Absolventinnen

ausbildet. Pramierte Einrichtungen werden somit zu interessanten Partnern
fiir die Wirtschaft.

* Eine auf eine gerechte Beteiligung von Frauen ausgerichtete Hochschul- und
Forschungspolitik wird auch die Entwicklung wissenschaftlich interessanter
neuer Themenfelder in vielen Forschungsbereichen unterstiitzen.
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6.

Im internationalen Vergleich haben deutsche Hochschulen und Forschungs-
einrichtungen noch immer eklatante Defizite beim Anteil von Frauen an den
Studierenden, vor allem in naturwissenschaftliche Fiichern, wie auch bei
Professorinnen in fast allen Fachgebieten. Hier bietet sich die Chance, auch
im internationalen Wettbewerb den AnschluB zu gewinnen.

Anforderungen im Rahmen von Evaluationsverfahren kénnen formuliert
bzw. prézisiert werden.

Nicht zuletzt kénnen Hochschulen und Forschungseinrichtungen mit Total E-
Quality Erfahrungen mit der Einfiihrung von Qualititsmanagement sammeln,
die auch fiir andere Bereiche genutzt werden konnen. Das Projekt berit
(potentielle) Bewerber, wie Chancengleichheit im Rahmen neuer
Steuerungsformen in ihre Institutionen integriert werden kann.

Ansprechpartnerinnen

Carola Busch

Projektkoordinatorin

Bildungswerk der Hessischen Wirtschaft e.V.
Emil-von-Behring-Str. 4

60439 Frankfurt

Tel.: 069-95808-273 / Fax: 069-95808-259
e-mail: busch.calchera.bwhw(@t-online.de
www.bwhw.de/total e-quality.htm

Sozialforschungsstelle Dortmund (sfs)
Evinger Platz 17

44339 Dortmund
www.sfs-dortmund.de

Sekretariat: Renate Griffiths
Tel.: 0231-8596-220 / Fax: 0231-8596-100
e-mail: griffiths@sfs-dortmund.de

Dr. Monika Goldmann
Projektleiterin sfs

Tel.: 0231-8596-221

e-mail: goldmann@sfs-dortmund.de
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Barbara Krischer
Tel.: 0231-8596-206
e-mail: krischer@sfs-dortmund.de

Marion Wulf

Tel.: 0231-8596-219

e-mail: wulfl@sfs-dortmund.de

Projekt-Homepage: www.total-e-quality-science.de

Stand: Mirz 2000
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Anlage 4

Tagungsprogramm

Gleichstellungspraxis an Technischen Hochschulen/Universititen
im Vergleich

10. und 11.12.1999 in Cottbus

Tagungsprogramm

Freitag: 10.12.1999 (Sitzungssaal der Stadtverordnetenversammlung Cottbus)

13:30 Prof. Dr. rer. nat. Ernst Sigmund, Prisident der BTU Cottbus
Begriifung

13.40 Prof. Dr. Sabine Gensior, BTU Cottbus
Gleichstellung und Professionalisierung

14:10 Dr. Karin Hildebrandt, BTU Cottbus
Situation der Wissenschaftlerinnen in der DDR im Vergleich zu heute.
Ein Riickblick

14:45 Prof. Dr. Carol Hagemann-White, Universitit Osnabriick/ Universitit Uppsala
(Schweden)
Strategien zur Erreichung der Gleichstellung von Frauen in der Wissenschaft -
europiische Perspektiven

15:15 Diskussion
15:45 Pause ]
16:15 Dr. Carmen Leicht-Scholten, Herzogenrath

Frauenforderung durch Quote?

16:45 Dr. rer. nat. Karin Reiche, TU Dresden, Gleichstellungsbeauftragte
Erfahrungen der Gleichstellungspolitik an der TU Dresden

17:05 Prof. Dr. rer. nat. Sabine Pickenhain, Vorsitzende des Senats, BTU Cottbus
Frauen im naturwissenschaftlichen Bereich der BTU Cottbus

1715 Diskussion

L] 7:30 Pause j
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18:00 PODIUMSDISKUSSION unter Beteiligung der Tagungsteilnehmer
“Wollen Frauen Frauenforderung? - MaBnahmen und Praktiken der
Gleichstellung”

Petra Bldss, Vizeprisidentin des Deutschen Bundestages
Dr. Ulrike Gutheil, Kanzlerin der BTU Cottbus
Prof. Dr. Maria-Eleonora Karsten, Universitit Liineburg

Prof. Dr. Carol Hagemann-White, Universitit Osnabriick/ Universitit Uppsala

Prof. Dr. Ina Wagner, TU Wien, Vorsitzende des Arbeitskreises fiir
Gleichbehandlungsfragen im sterreichischen Wissenschaftsministerium

Moderation:  Prof. Dr. Barbara Riedmiiller, FU Berlin; ehem. Vorsitzende der
Brandenburgischen Kommission fiir Wissenschaft und Forschung;

Wissenschaftssenatorin, Berlin a. D,

19:30 Ende des ersten Beratungstages

Sonnabend, 11.12. 1999 (Audimax der BTU Cottbus)

9.30-12.00 ARBEITSGRUPPEN

AG I: Gleichstellungspraxis in den neuen Bundeslindern im Vergleich

Leitung: Monika Stein, Sprecherin der Bundeskonferenz der Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF)

Prof. Dr. Ulrike Vogel, Vizeprisidentin der TU Braunschweig a.D., Wissenschaftliche Leiterin des

Instituts Frau und Gesellschaft i. L., Hannover
Konstellationen der Gleichstellungspraxis an Technischen Universitiiten

Prof. Dr. Petra Jordanov, FH Stralsund, Gleichstellungsbeauftragte
Gleichstellungspraxis im Ost-West-Vergleich

Sabine Printschitsch, BTU Cottbus, Stellv. Gleichstellungsbeauftragte
Frauen an der BTU Cottbus - Situation und Probleme

Prof. Dipl.-Ing. Monika Daldrop-Weidmann, BTU Cottbus
Gleichstellung ein Problem der Personlichkeit von Frauen

Dr. Ing. Helga-Maria Engel, Fachhochschule fiir Technik und Wirtschaft Berlin,
Frauenbeauftragte
Konfliktstrategie und Netzwerke

Dipl.-Ing. Andrea Hildebrandt, Hochschule fiir Technik, Wirtschaft und Kultur Leipzig,

Gleichstellungsbeaufiragte
Probleme und Erfolge von Gleichstellungspraxis an der HTWK - Leipzig
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AG II: Hochqualifizierte Frauen in Arbeitsorganisationen

Leitung: Prof. Dr. Evelies Mayer, Vorsitzende des Landeshochschulrates, Land Brandenburg;
Staatsministerin a. D., Hessen

Prof. Dr. Beate Krais, TU Darmstadt
Frauen in der Wissenschaft

Prof. Dr. Ina Wagner, TU Wien, Vorsitzende des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen im
osterreichischen Wissenschaftsministerium
Neue Formen der Arbeitspraxis in technischen Berufsfeldern

Christiane Riedel M.A., Universitit Hannover, Geschiftsfiihrerin des Niedersichsischen Forschungs-
verbundes fiir Frauen/Geschlechterforschung in Naturwissenschaften, Technik und Medizin
Frauenforschung und Geschlechterforschung als Impuls fiir die Wissenschaftsentwicklung. Der
Forschungsverbund - ein Pilotprojekt

Prof. Dr. Marlene Kiick, Vorstandsvorsitzende der Bank fiir kleine und mittlere Unternehmen Bank
AG
Frauen in Fiihrungspositionen

Dipl.-Psych./Dipl.-Kffr. (FH) Elfriede Lemke, BTU Cottbus
Weibliche Fiihrungskrifte in kleinen und mittleren Unternehmen in der Region Cottbus

Dr. Tatiana Leontieva, Center of Social Protection of the RF Union of Women, Moskau
Women in technical fields / professions in Russia — bevor 1991 and after

u2 200 Pause T

12:30 ABSCHLUSSDISKUSSION
Gleichstellungspolitik im Spannungsfeld von Frauenforderung und
symbolischer Repriisentanz

Prof. Dr. Beate Krais

Prof. Dr. Marlene Kiick

Prof. Dr. Evelies Mayer

Monika Stein

Prof. Dr. Helga Thomas, TU Berlin, Griindungsdekanin der BTU Cottbus,
Ehrensenatorin der BTU Cottbus

Moderation:  Prof. Dr. Sabine Gensior

14:00 Ende der Tagung
Die Tagung wird gefordert durch das Bundesministerium fur Bildung und Forschung (BMBF)

und unterstiitzt durch das Hochschulsonderprogramm I1I und die Deutsche Vereinigung fiir
Sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung (SAMF) e.V..
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Verzeichnis der Autorinnen

Birbaumer, Andrea, Mag.

Gesundheitspsychologin; freie Wissenschaftlerin; seit 1992 an der TU
Wien am Institut fiir Gestaltungs- und Wirkungsforschung in F orschung
und Lehre titig. Forschungsschwerpunkte: Frauen, Arbeit und Technik;
Berufslaufbahnplanung; Berufsberatung und -orientierung, Frauen im
Umgang mit Informationstechnologien, Telearbeit, (ExpertInnen)Netz-
werke.

Deffner, Sonja, Dipl.-Soz.

Studium der Soziologie an der Freien Universitit Berlin (2000); seit
November 2000 wissenschaftliche Projektmitarbeiterin am Lehrstuhl fiir
Wirtschafts- und Industriesoziologie der Brandenburgischen TU Cottbus;
Arbeitsschwerpunkte: sozialwissenschaftliche Arbeitsmarktforschung,
Bildungssoziologie, Soziologie der Geschlechterverhiltnisse.

Engel, Helga-Maria, Dr.-Ing.

1970-1986 in der Forschung im GieBereimaschinenbau in Leipzig; 1977
Promotion; 1986-1990 Ministerium fiir Maschinenbau in Berlin;
Untersuchung zu Frauen in Fiihrungspositionen; 1990/91 Bundes-
ministerium flir Frauen; 1992 Vereinsgriindung Frauenpunkt COURAGE
e.V.; seit 1993 Frauenbeauftragte der Fachhochschule fiir Technik und
Wirtschaft.

Gensior, Sabine, Prof. Dr. rer. pol., habil. Dipl.-Soz., seit 1992 Professorin
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an der Brandenburgischen Technischen Universitiit Cottbus,
Lehrstuhl Wirtschafts- und Industriesoziologie, Zentrum fiir Technik
und Gesellschaft / Fakultiit 3

Studium in Berlin und den USA, Dipl.-Soz., Dr. rer. pol., Habilitation
(1990); wiss. Ass., FU Berlin; 12-jihrige auBeruniversitire Forschungs-
titigkeit, davon 8 Jahre Wissenschaftszentrum Berlin (bis 1988);
Sektionsritin der Sektion Frauenforschung der Deutschen Gesellschaft fiir
Soziologie (DGS); Vorstandsmitglied der Sektion Industrie- und
Betriebssoziologie der DGS. Mitglied u. Gutachterin verschiedener
nationaler und internationaler Forschungsverbiinde und Redaktionen im
fachwissenschaftlichen Bereich; von 1988-1992 - Professorin -
Fachhochschule fiir Wirtschaft Berlin; 1983 Mitbegriinderin und bis 1998



Leitung des Berlin-Brandenburg Institut fiir Sozialforschung e.V. (BIS);
Sachverstéindige der Enquete-Kommission des 11. Dt. Bundestages
Zukiinftige Bundespolitik - Bildung 2000 (1988-1990); Vorsitzende des
SAMF eV. (Deutsche Vereinigung fiir Sozialwissenschaftliche
Arbeitsmarktforschung); ~ Arbeits- und F orschungsschwerpunkte:
Wirtschafts-, Industrie- und Techniksoziologie, sozialwissenschaftliche
Arbeitsmarktforschung, Vernetzungs- und Transformationsforschung.

Goldmann, Monika, Dr., stellvertretende Direktorin der Sozialforschungs-
stelle Dortmund
Arbeitsschwerpunkte: Arbeits- und Industriesoziologie, Frauen- und
Geschlechterforschung;  Empirische  Projekte im Bereich von
Dienstleistung und Verwaltung mit Schwerpunkt Organisations- und
Personalentwicklung und Geschlechterverhiltnis; laufendes Projekt: Total
E-Quality Management an Hochschulen und wissenschaftlichen
Einrichtungen (gefordert vom Bmb-+).

Gutheil, Ulrike, Dr. jur., seit 1999 Kanzlerin der Brandenburgischen
Technischen Universitit Cottbus
Studium der Rechtswissenschaften an der Universitit Bremen und an der
Arizona-State-University (Tempe, USA); titig als Fachanwiltin fiir
Arbeitsrecht; Promotion 1992; Richterin auf Probe in Bremen und
Bremerhaven; Sachgebietsleiterin und Institutsbetreuerin der Max-Planck-
Gesellschaft (1989-1998).

Hagemann-White, Carol, Prof. Dr. phil. habil., seit 1988 Professorin am

neugeschaffenen Lehrstuhl fiir Allgemeine Pidagogik/Frauen-
forschung an der Universitit Osnabriick.
Geboren in den USA, Studium an der Harvard University; Promotion
(1970) und Habilitation (1976) an der Freien Universitit Berlin in
Philosophie bzw. Soziologie; 1985 Berufung in Berlin auf die erste
Professur flir politische Wissenschaft mit Schwerpunkt Frauenstudien;
1992 bis 1997 Leiterin des Forschungsinstituts ,,Frau und Gesellschafi“ in
Hannover; 1998 Verleihung des deutsch-schwedischen Humboldt-Preises
fir Forschung in Stockholm; derzeitige empirische Forschungsprojekte:
Frauengesundheit; Intervention bei Gewalt im Geschlechterverhiltnis
sowie Konstruktion und Sozialisation von Geschlecht.
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Hildebrandt, Karin, Dr. oec., Dipl. oec.

Studium der Wirtschaftswissenschaften an der Karl-Marx-Universitit
Leipzig; wiss. Mitarbeiterin am Zentralinstitut fiir Hochschulbildung
Berlin (1978 - 1990); wiss. Mitarbeiterin am Institut Frau und
Gesellschaft Hannover sowie am Deutschen Jugendinstitut Miinchen;
wiss. Mitarbeiterin am ZiF der HU Berlin; seit 1999 Projektmitarbeiterin
an der BTU Cottbus, Lehrstuhl Wirtschafts- und Industriesoziologie;
Forschungs- und Publikationsschwerpunkte: Hochschulforschung,
Geschlechterverhiltnis in der Wissenschaft, Transformationsprozesse in
den neuen Bundeslindern, Frauenpolitk der DDR, neue
Dienstleistungsberufe.

Jordanov, Petra, Prof., Dr. rer. pol., Professorin an der FH Stralsund

Studium der Volkswirtschaft/ Arbeits6konomie; Arbeit im &ffentlichen
Dienst (1978-1985), ab 1985 wiss. Assistentin; Lehrkraft fiir besondere
Aufgaben an der FH fir Technik wu. Wirtschaft Berlin, dort
stellvertretende Frauenbeauftragte; Vertretungsprofessur an der FH
Stralsund im Fachbereich Maschinenbau; Promotion zum Dr. rer. pol.
(1998) und Berufung an die FH Stralsund; dort seit 1998
Gleichstellungsbeauftragte: Sprecherin der Gleichstellungsbeaufiragten
der Hochschulen und F orschungseinrichtungen des Landes Mecklenburg-
Vorpommern.

Krais, Beate, Prof. Dr. rer. pol., habil., Dipl.-Soz., Institut fiir Soziologie der
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Technischen Universitit Darmstadt

Studium der Soziologie an der Universitit Tiibingen und an der FU
Berlin; 1970 bis 1975 wiss. Assistentin am Institut fur Soziologie der FU
Berlin; 1975-1995 wiss. Mitarbeiterin am Max-Planck-Institut fiir
Bildungsforschung in Berlin; Habilitation 1993 an der FU Berlin;
Arbeitsschwerpunkte: Bildungssoziologie, Hochschul- und
Wissenschaftsforschung, Bildungsbiirgertum/ Akademiker/Intellektuelle
in der Gesellschaft, Soziologie der Geschlechterverhiltnisse,
soziologische Theorie.



Kiick, Marlene, Prof. Dr., Vorstandsvorsitzende der BkmU Bank AG

1984 Promotion zum Dr. rer. pol. an der Freien Universitit Berlin; seit
1985 Mitgriinderin und Vorstandsvorsitzende der BkmU Bank AG; 1989-
1991: Professorin fiir das Lehrgebiet Investition und F inanzierung an der
Fachhochschule fiir Wirtschaft in Berlin; 1991-1995: Professorin fiir das
Lehrgebiet Investition und Finanzierung an der Hochschule fiir Wirtschaft
und Politik Hamburg,; seit 1994 Vorstandsvorsitzende der BkmU Bank
AG.

Leicht-Scholten, Carmen, Dr. phil.

Studium der Politikwissenschaften; Soziologie und Romanistik in
Heidelberg, Aachen und Sevilla; Studien- und Promotionsstipendiatin der
Heinrich-Boll-Stiftung;  freie  Journalistin  und  wissenschaftliche
Referentin; Arbeitsschwerpunkte: Frauenpolitik und Gleichstellungs-
politik, Frauen und Recht. Verétfentlichungen: “"Auf dem Weg zum
Ziel?...(1997), “Das Recht auf Gleichberechtigung im Grundgesetz...
(2000).

Lemke, Elfriede, Dipl.-Psych./Dipl.-Kauffrau (FH)

Studium der Psychologie an der FU Berlin (1981) und der
Betriebswirtschaftslehre an der FH fir Wirtschaft in Berlin im
Abendstudium (1991); wiss. Mitarbeiterin am Lehrstuhl Wirtschafts- und
Industriesoziologie der BTU Cottbus (1993-1998) sowie Freie
Mitarbeiterin (1998-1999); Lehrbeauftragte an der Fachhochschule fiir
Technik und Wirtschaft in Berlin (2000); Arbeits- und Forschungs-
schwerpunkte: Beschiftigungs- und Bildungssoziologie, sozialwissen-
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