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I. Einleitung

»Wie bekommen wir die Halfte des Himmels,
die den Frauen doch zusteht als Symbol

fiir die Gleichberechtigung

in allen irdischen Bereichen?*
(Bulow-Schramm 2003, S. 38).

An der Universitat wird u.a. Uber gleichstellungsorientierte Weiterbildung fur die Zielgruppe
der (Nachwuchs)Wissenschafterinnen® versucht, Gleichberechtigung zu realisieren, damit als
eines ihrer gesetzten Ziele die Halfte des ,,universitaren Himmels*” in Form von Anstellungen,
die Uber Macht und Einfluss entscheiden, in ausgewogenen Verhéltnissen sowohl von Frauen
als auch Mannern besetzt werden.

Diese universitére gleichstellungsorientierte Weiterbildung flir Wissenschafterinnen mit ihren
Hintergrinden, Zielen, Programminhalten und (Aus)Wirkungsmdglichkeiten steht im
Zentrum dieser vorliegenden Arbeit. Es soll herausgefunden werden, welchen Beitrag sie
tatsachlich am Weg zu einem ausgeglichenen Anteil von Frauen und Mé&nnern im Lehr- und

Forschungsbetrieb der Universitat leistet.

1.1. Themenwahl

Die Wahl auf dieses Thema fiel aufgrund meiner zwei erfolgten Arbeitsauftrdge im Zuge
eines Praktikums und eines befristeten Arbeitsverhaltnisses an der Koordinationsstelle fir
Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung der Universitat Graz in den
Jahren 2009 und 2010. Ich konnte dabei wertvolle Erfahrungen im Bereich der universitaren
Gleichstellungspolitiken und -maBnahmen sammeln. Im Zuge meiner Arbeiten an der
Einrichtung war ich als Evaluierungsbeauftragte fir eine spezielle GleichstellungsmalRnahme
fiir Wissenschafterinnen und flr die Herausgabe eines Sammelbandes zur Qualitatssicherung
bestehender Programme zustandig. Mein schon zuvor vorhandenes groRes Interesse flr

Frauenforderung und Gleichstellungsthematiken wurde dadurch verstarkt. So behandelte ich

! Da die hier diskutierten MaRnahmen sowohl fiir den weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs ohne
Anstellungen (meist Dissertantinnen) als auch fur bereits mit (Uberwiegend) befristeten Beschaftigungsverhalt-
nissen aus Universitatsmitteln und Drittmitteln ausgestatteten Wissenschafterinnen veranstaltet werden, soll
durch die Bezeichnung ,,(Nachwuchs)Wissenschafterinnen* beiden Gruppen Rechnung getragen werden.
Zugunsten eines besser gegebenen Leseflusses wird aber hauptséchlich von Wissenschafterinnen die Rede sein.
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auch in meiner Bachelorarbeit das Thema ,,universitare Frauenférderung®, indem ich die im
Rahmen meines Praktikums durchgefuhrten Evaluierungsergebnisse in Form einer
Nachhaltigkeitsstudie prasentiert habe.

Diese vorliegende Masterarbeit soll aufbauend auf all mein Wissen, welches ich durch meine
Praxiserfahrungen als auch meine theoretischen Auseinandersetzungen erworben habe, von
einer Kritischen, gesamtgesellschaftlichen Perspektive ausgehende ergdnzende Erkenntnisse
bringen. Wahrend in meinen bisherigen Arbeiten rund um Gleichstellung an der Universitét
die (in meinen Augen berechtigte) wiirdigende Haltung gegenuber gesetzten MalRnahmen im
Vordergrund stand, richtet sich der Fokus in dieser Arbeit auf eine kritische Auseinanderset-
zung, was bedeutet, dass sowohl fur wurdigende, als auch kritisierende Stimmen Raum

geschaffen wird.

1.2 Aktuelle Bedeutung des Themas

,»Die grofite Gefahr fur die
Gleichberechtigung ist der Mythos,
wir hétten sie schon.”

(Grethe Nestor)?

Gender Mainstreaming, Gleichstellungspolitiken, Frauenférderung, Quoten — noch nie
schienen Gleichstellungsthemen und -aktivitaten in der Offentlichkeit so prasent wie heute.
Das macht vielerorts den Eindruck, als wéren wir schon l&dngst an einem Punkt angelangt, an
dem all diese Aktivitaten nicht mehr notwendig wéren. Zu oft liest man tber Quotenfrauen,
geschlechtergerechte Sprache, ,,Genderthemen® in mittlerweile nicht nur einschlégigen
Zeitschriften, sondern in beinahe jedem Blatt (ob auf wissenschaftlich und politisch korrekte
Weise, sei dahingestellt).

So war es fir mich kein Wunder, dass auch ich mich nicht mit ausnahmslos wohlwollenden
Reaktionen konfrontiert sah, wenn ich von meiner Themenwahl fiir meine Masterarbeit
berichtete. ,,Das ist doch schon ein alter Hut!* ,,Wir sind ja langst gleichberechtigt!“ ,,Ich habe
das Thema schon satt!” — um nur einige der Wortmeldungen zu nennen, mit denen man und

frau (') mir begegnete. Ich lie mich aber nicht davon abhalten, meine Masterarbeit aufgrund

? Dieses Zitat stammt von der norwegischen Autorin und Journalistin Grethe Nestor, die mit dieser zu Anfang
des 21. Jahrhunderts getatigten und in feministischen Kreisen vielfach zitierten Aussage auch in meiner Arbeit
den Ausgangspunkt darstellt.



oder sogar trotz der aktuellen (in meinen Augen oft félschlich ausgelegten) Brisanz diesem
Thema zu widmen.

Gerade jetzt ist es meines Erachtens wichtig, am Ball zu bleiben. Es hat sich sehr viel getan
im Gleichstellungssektor, sowohl in der Praxis als auch in der Theorie rund um das
Gleichstellungswissen. Das ist auch oder mdoglicherweise sogar besonders im Falle der
Universitat nicht abzustreiten. Sowohl inhaltlich (z.B. Gender Studies und gender-relevante
Seminareinheiten in verschiedensten Studienrichtungen) als auch politisch und gesetzlich und
in weiterer Folge in der Praxis, was die Frauenanteile an der Universitat vom Studierenden-
bis zum Assistentinnenanteil betrifft, gibt es Erfolge zu verzeichnen. Wirft man einen Blick
auf die obersten Ebenen, so bleiben die Zahlen konstant, was bedeutet, dass nach wie vor

Manner die wichtigsten und prestigetréchtigsten Positionen innehaben.

Meine Arbeit wird keinen Einfluss auf diese Zahlen haben. Dennoch bin ich davon uberzeugt,
dass nur durch das (weitere) Thematisieren der Problematik das offentliche Bewusstsein
verandert werden kann und dies in weiterer Folge zu tatsdchlichen Umbriichen in der

bestehenden Geschlechterhierarchie der Universitatskultur fiihren kann und hoffentlich wird.

1.3 Problemstellung

Wie schon in der Einleitung angekiindigt, liegt der Fokus der Arbeit auf dem Beitrag der
universitaren gleichstellungsorientierten Weiterbildung fir Wissenschafterinnen am Weg zu
ausgewogenen Anteilen von gleichermaRen Frauen und Ménnern im Lehr- und Forschungsbe-

trieb der Universitat. Die konkrete Forschungsfrage lautet:

»Welchen Beitrag leistet universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fur (Nach-
wuchs)Wissenschafterinnen am Weg zu einem ausgeglichenen Anteil von Frauen und

Mannern im universitaren Lehr- und Forschungsbetrieb?*

Um dies herauszufinden, wurde in erster Linie auf bestehende Literatur zu diesem Thema
zurlickgegriffen. Auflerdem wurden vorhandene Evaluierungsergebnisse und Erfahrungsbe-
richte herangezogen, um die theoretischen Erkenntnisse mit Praxisbeispielen zu ergénzen.

Zur Abrundung und mdglichst konkreten Beantwortung der Forschungsfrage wurden vier

Expertinnen am Gebiet der universitdren Gleichstellung der Universitat Graz befragt. Als



Methode zur Befragung dieser wurde das Expertinneninterview gewahlt. Die VVorgehensweise
wird in Kapitel 1V ndher beleuchtet.

In der vorliegenden Arbeit liegt der Hauptfokus auf der Situation an der Universitat Graz,
wobei diese in einen nationalen und EU-weiten Vergleich gesetzt wird und alle Ausfiihrungen

in einem gesamtgesellschaftlichen Kontext eingebettet sind.

1.4 Aufbau der Arbeit und Uberblick tiber die Kapitel

Die Arbeit ist in drei Hauptteile gegliedert. Nach den erfolgten einleitenden Worten (Kapitel I)
sind diese drei Teile zunachst ein Kapitel zur Bestandsaufnahme der Situation von Frauen an
der Universitat (Kapitel 11), im Zuge dessen nach einem geschichtlichen Abriss (2.1) und
Statistiken zu den Frauenanteilen (2.2) auf die gesetzliche Lage (2.3) Bezug genommen wird.
Dieses Kapitel zielt auf die Rahmenbedingungen, welche gleichstellungsorientierter
Weiterbildung an Universitdten zugrunde liegen, ab. Das zweite grolRe Kapitel (111) behandelt
konkret die universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fir Wissenschafterinnen,
indem zuné&chst allgemein auf ihre Entstehung und Entwicklung (3.1.1) und ihre Positionie-
rung an der Universitat eingegangen wird (3.1.2). In einem néchsten Unterkapitel wird die
Situation an der Universitat Graz ins Zentrum des Interesses gerlickt. Dabei wird sowohl auf
die Entstehung und Entwicklung eingegangen (3.2.1) als auch das bestehende aktuelle
Angebot an Weiterbildungen unter die Lupe genommen (3.2.2). In den darauf folgenden
Kapiteln wird das Angebot in Vergleich mit anderen Osterreichischen Universitaten und EU-
weiten Beispielen gesetzt (3.2.3).

Das letzte grolRe Kapitel (1V), welches zu den drei Hauptteilen z&hit, soll zur Beantwortung
der Forschungsfrage herangezogen werden. Es stehen Barrieren und Perspektiven im
Vordergrund, auf die universitére gleichstellungsorientierte Weiterbildungen stof3en. Zunéchst
liegt der Fokus auf den Barrieren (4.1), wobei in Kapitel 4.1.1 zu allererst die Ursachen fir
die ungleiche Prasenz von Frauen und Mannern auf allen Ebenen einer wissenschaftlichen
Karriere an der Universitat erforscht werden. Darauf folgend stehen die Grenzen, auf die
universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildungen in ihren (Aus)Wirkungsmaoglichkeiten
stoRen, im Vordergrund (4.1.2), gefolgt von einem Kapitel, das sich den kritischen Stimmen
zu den einschldgigen MaRnahmen widmet (4.1.3). Abgerundet wird das Kapitel zu den

Barrieren von den Expertinneneinschétzungen (4.1.4).



Das Kapitel 4.2, welches sich den Perspektiven zuwendet, die sich mit gleichstellungsorien-
tierten WeiterbildungsmaRnahmen er6ffnen, unterteilt sich in Kapitel 4.2.1, in welchem
Gegenstimmen zu den zuvor diskutierten Kritiken laut werden, gefolgt von Kapitel 4.2.2, das
sich mit den Mdglichkeiten, die sich durch die Weiterbildungen fir die Wissenschafterinnen
ergeben, auseinandersetzt und Kapitel 4.2.3, in welchem der Vernetzungsaspekt, ausgelost
durch die Veranstaltung von gleichstellungsorientierten Weiterbildungen, im Zentrum steht.
Kapitel 4.2.4 rundet die Ausfiuhrungen erneut durch Konzentration auf die Expertinnenein-
schatzungen ab.

AnschlieRend folgt ein Fazit (V). Den Abschluss der Arbeit bilden das Literaturverzeichnis
(VI) und der Anhang mit dem Interviewleitfaden und den Dimensionen, denen die

eingeholten Informationen aus den Expertinneninterviews zugeordnet sind.



I1. Die Frau und die Universitat: Eine Bestandsaufnahme

Dieses Kapitel widmet sich von geschichtlicher, statistischer und gesetzlicher Seite der
Situation von Frauen an Universitaten. Es wird darauf wert gelegt, Hintergrinde und
Rahmenbedingungen  darzulegen, welche universitarerer  gleichstellungsorientierter
Weiterbildung fir Wissenschafterinnen zugrunde liegen. Der Fokus liegt auf der Situation an
der Universitat Graz, wobei diese sowohl in nationalen als aus auch in EU-weiten Vergleich
gesetzt wird. In Kapitel 2.1 wird auf die Geschichte der Frauen an der Universitét zurtickgeb-
lickt. Im darauf folgenden Kapitel wird durch das Heranziehen aktueller Statistiken der Status
quo im nationalen und EU-weiten Universitatsbetrieb erfasst (2.2). AbschlieBend werden
bestehende gesetzliche Regelungen aufgezeigt, welche die rechtliche Basis fur universitare

gleichstellungsorientierte Weiterbildung fir Wissenschafterinnen schaffen (2.3).

2.1 Geschichtlicher Abriss

Im Jahr 1997 wurde in Osterreich das hundertjahrige Jubildum der Zulassung von Frauen an
Universitaten gefeiert. Im Studienjahr 1897/98 war es erstmals Studentinnen erlaubt, auf
gesetzlicher Basis die Philosophischen Fakultaten als so genannte ordentliche und auferor-
dentliche Hoérerinnen zu besuchen (vgl. Simon 1997, S. 205). Auch an der Universitat Graz
war es von nun an moglich, sich als Frau an der Philosophischen Fakultét zu inskribieren (vgl.
ebd., S. 213). Der Weg dorthin war ein langer und harter. Die folgenden Ausfiihrungen sollen
einen Uberblick Uber die Geschichte der Frauen an der Universitat, sowohl europa- und

oOsterreichweit als auch im Speziellen an der Universitat Graz, bieten.

Als Vorlaufer der Universitat (universitas), wie sie seit dem 14. Jahrhundert durchgéngig
genannt wurde, galten die seit dem 11./12. Jahrhundert bestehenden Mdnchsschulen,
Bildungseinrichtungen der Kirche (vgl. Janshen 1999, S. 15). Die Entwicklungsgeschichte der
Wissenschaft fut demzufolge auf dem Bildungssystem des Mittelalters, das so ausschliel3lich
Méannern offen stand. Wissenschaft und Hochschullehre waren eine rein mannliche
Berufsdomane (vgl. Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen Universitat Salzburg 2011, S.
7). Doris Janshen (1999) bringt mit folgendem Statement die Universitatsgeschichte und

-entwicklung auf den Punkt:
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»Eines ist unbestreitbar — von Anfang an war mit Entschiedenheit die Beteiligung von
Frauen nicht mitgedacht, nicht zufallig vergessen. Und das heil3t, von Anfang an war
die intellektuelle und geistige Welt des européischen Abendlandes eine halbe Welt,
weil sie die Erfahrungsdimensionen von Frauen in allen Formen von Wissenschaft
ausschlol3. In den Zielsetzungen, in den Methoden, in der Theoriebildung, im
akademischen Habitus® (Janshen 1999, S. 14).

Dieser gesellschaftliche Bezug hat zur Folge, dass die Universitatsentwicklung bis heute von
hegemonialer Ménnlichkeit gepragt ist (vgl. ebd., S. 18). Hierbei handelt es sich um eine
doppelte Abgrenzung, die zu Dominanzverhéltnissen sowohl gegenuber Frauen als auch
gegenuiber anderen Mannern fiihrt (vgl. Meuser 2001, S. 6 f.). Die Universitat war und ist —
in unterschiedlichen Ausprédgungen —, wie auch andere Institutionen geprégt von einer
kompetitiven, intern hierarchisch strukturierten und auf soziale Schliefung hin angelegten
Struktur der Méannlichkeit (vgl. ebd., S. 7). Meuser erwahnt als Beispiel die studentischen
Verbindungen, die nicht nur auf dem Ausschluss von Frauen, sondern auch auf subtile
Hierarchien der Manner untereinander beruhen (vgl. ebd.).

Zusétzlich ist zu vermerken, dass seit Beginn der Universitaten die dort erworbenen
Abschlisse ein Sprungbrett fir eine Karriere bei Kirche und Staat bedeuteten (vgl. Janshen
1999, S. 16). Die Bedurfnisse von Staat und Kirche wirk(t)en — auch hier gilt: in unterschied-
lichen Ausprédgungen bis heute — auf die Universitdten ein. Infolge wurde von Anfang an
beim Studenten ein mannlicher Habitus geprégt, der eine Kooperation mit allen Tragern von
Macht ermdglichte und auch, sich selber als Machtinhaber zu profilieren (vgl. ebd., S. 15).
,Die so entstehenden mannlichen Geschlechtstugenden schliefen Frauen per se aus den
mannlichen Gemeinschaften aus, in denen Macht verteilt und ausgelbt wird“ (Janshen 1999,
S. 15). Die Geschichte der Universitaten zeigt, dass in variierender Auspréagung, aber doch
durchgehend, das Recht auf Wissen mit gesellschaftlicher Macht kombiniert ist (Janshen 1999,
S. 14). Als Folge stellt Angelika Wetterer (1998) in ihren Ausfiihrungen fest, dass die Debatte
um das Frauenstudium ein Forum war, auf dem eigentlich der Konflikt um den Berufszugang,
um den Zugang zu Positionen also, die mit Status, Prestige und Macht ausgestattet waren,
ausgetragen wurde (vgl. Wetterer 1998, S. 26). ,,Die Offnung der Universitaten war fiir die
Beforworterinnen des Frauenstudiums gleichbedeutend mit der Offnung akademischer Berufe
fir Frauen“ (Wetterer 1998, S. 26). Dies galt es von Oppositionsseite zu verhindern, da
akademische Berufe verbunden waren mit Entscheidungsbefugnissen und dem Zugriff auf

materielle, soziale und symbolische Ressourcen (vgl. ebd.). Trotz der ausschlielenden
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Mechanismen gab es Ausnahmefrauen der abendl&dndischen Wissenschafts- und Kulturge-
schichte wie z.B. Hildegard von Bingen, die jedoch als einzelne keine Gegenkultur zur

bestehenden universitdaren Mannerkultur konstituieren konnten (vgl. ebd., S. 18).

Wichtige Voraussetzung fiir die Erreichung der Offnung der Universitaten fur Frauen war der
in der ersten Hélfte des 19. Jahrhunderts von der birgerlichen Frauenbewegung eingeforderte
Zugang zu einer mittleren und héheren Schulbildung. Allerdings wurden diese Bestrebungen
vor allem durch den im 18. Jahrhundert geschaffenen weiblichen Geschlechtscharakter, der
den Frauen Haushalt und Familie als Tatigkeitsbereiche zuwies, behindert. Dies hatte zur
Folge, dass den Mannern der offentliche Bereich und somit auch die hohere Bildung
vorbehalten waren (vgl. Schuster 1996, S. 18). Der akademische Senat der Universitat Wien
hielt im Jahr 1873 — 24 Jahre vor Offnung der Universitaten Osterreichs fiir Frauen — fest,
dass Frauen weder als ordentliche noch als aul3erordentliche Horerinnen zuzulassen seien.
Begriindet wurde dies stets durch Verweis auf die weit verbreiteten Geschlechtertheorien,
welche besagten, dass sich Frauen und Méanner nicht nur was die intellektuelle Leistungsfa-
higkeit betrifft, sondern auch charakterlich unterschieden. AufRerdem war man davon
Uberzeugt, dass das gemeinsame Studium von Frauen und Méannern aus sittlichen Grinden
abzulehnen sei. Diese Positionen wurden auch von anerkannten Medizinern wie Otto
Weininger vertreten (vgl. Simon 1997, S. 206).

Im Vergleich zu den restlichen Landern in Europa zahlt Osterreich zu den Schlusslichtern,
was die gesetzlich anerkannte Zulassung von Frauen an Universitaten betrifft (vgl. Simon
1997, S. 205). Osterreich leistete in Europa neben einigen Landern des Deutschen Reiches
den groRten Widerstand gegen die Offnung der Universitaten fiir Frauen (vgl. Schuster 1996,
S. 18). Nach der bereits eingangs erwahnten langst Gberfalligen Zulassung von Frauen an der
Philosophischen Fakultdt im Semester 1897/98, folgte die Medizinische Fakultat (mit
Einschrankungen) und das Pharmaziestudium im Jahre 1900. Die Offnung der Rechts- und
Staatswissenschaftlichen Fakultat fur weibliche Studierende fand erst 1919 statt (vgl. ebd.).
Die Fakultdt der Katholischen Theologie 6ffnete erst nach Ende des zweiten Weltkrieges im
Jahre 1946 ihre Tore fir Frauen (vgl. Schneider 2007, S. 21). In den meisten europdischen
Landern erfolgte die Zulassung zum Frauenstudium bereits in den 70er und 80er Jahren des
19. Jahrhunderts (vgl. ebd.). ,,Die Schweiz gehorte mit Frankreich zu den Vorreitern im
Hinblick auf die Offnung der Universitat fir Frauen® (Schneider 2007, S. 18). In der Schweiz
konnten Frauen bereits seit 1864 zun&chst als Horerinnen und seit 1867 schliellich als

ordentliche Studentinnen an der Medizinischen Fakultat studieren (vgl. ebd.). Die Universitat
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Zirich war somit die erste Universitdt im deutschsprachigen Raum, die Frauen offiziell zu
Studium und Studienabschluss zulief3. Frankreich 6ffnete sogar noch ein Jahr vor der Schweiz
einige Universitaten fir Frauen: Seit 1863 konnten an den Universitaten von Paris, Bordeaux,
Toulouse, Lyon und Marseille Frauen an allen Fakultdten auRer an den theologischen
studieren (vgl. ebd., S. 19).

,Der Beginn des Frauenstudiums kann sowohl erste Horerin, erste auRerordentliche Studentin
oder erste ordentliche Studentin bedeuten* (Schneider 2007, S. 3), was vor allem bei den
herangezogenen Uberblickstafeln nicht klar ausdifferenziert wird. Die Daten markieren auch
oft nur die Offnung einzelner Facher und nicht der gesamten Universitét fir Frauen, was am
Beispiel von Zirich gezeigt wurde. Festzuhalten bleibt dennoch, dass in benachbarten Staaten
Frauen oft rund eine Generation friher die Mdoglichkeit zum Studium hatten als in
Deutschland (Anmerkung der Verfasserin: und in Osterreich) (vgl. ebd.). In England wurde
bereits im Jahr 1849 das erste Ladies College, namlich das Bedford College for Women am
Bedford Square in London eroffnet. Es dauerte allerdings noch weitere 30 Jahre, bis Frauen
an der London University zu allen Universitatsabschliissen zugelassen wurden und zu den
Examina antreten durften. In Cambridge (1949) und Oxford (1920) wurden die Frauencolle-
ges erst viel spater an die Universitaten angegliedert und damit den Frauen die Mdéglichkeit
gegeben, einen Universitatsabschluss zu erlangen (vgl. Schneider 2007, S. 19). In Schweden
wurden im Jahr 1873 alle Fakultaten fur Frauen gedffnet. Italien folgte drei Jahre spéter mit
der gesetzlichen Zulassung von Frauen an den Universitaten in Turin, Parma, Padua, Bologna,
Pisa, Siena, Perugia, Rom und Neapel (vgl. ebd., S. 20). Darauf folgten Ddnemark mit der
Offnung der Universitat Kopenhagen (1877), Spanien mit der Offnung der Universitat Madrid
(1878), die Niederlande mit den Universitatsoffnungen in Utrecht, Amsterdam, Groningen
und Leiden (1879) sowie Norwegen (Universitat Oslo 1882) und Belgien (Universitaten
Brissel, Gent und Luttich 1883). Das deutsche Reich begann erst ab 1900 ihre Universitaten
fir Frauen zu Offnen. Zwischen 1900 und 1909 wurden an den Universitdten in den
Teilstaaten Deutschlands erstmals weibliche Studierende zugelassen. Den ersten Schritt
machte Baden (1900), als letzter deutscher Teilstaat folgte das damalige GroRherzogtum
Mecklenburg-Schwerin mit der Offnung der Universitit Rostock (1909) (vgl. Schneider 2007,
S. 20 f).

Selbst wenn Osterreich zu den Schlusslichtern zéhlt, was die offizielle Zulassung der Frauen
zum Studium an Hochschulen betrifft, fanden trotzdem einige 6sterreichische Frauen Wege,

zu studieren und ihre Bildungsziele zu erreichen. Sie studierten z.B. in der Schweiz oder
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holten sich die Erlaubnis der Dozenten, um zumindest teilweise Vorlesungen besuchen zu
koénnen. Manchmal schaffte es die eine oder andere in Ausnahmeféllen sogar, die Aufnahme
als Horerin an oOsterreichischen Universititen zu erreichen. AuBerdem war es den Frauen
schon lange vor 1897 mdglich, in Osterreich universitare Sprachpriifungen zu absolvieren
(vgl. Simon 1997, S. 205). Auch in Graz gab es bereits seit 1870 an der Universitat Graz
immer wieder Frauen, die universitare Sprachprifungen fur Franzoésisch, Italienisch oder
Englisch ablegten. Die erste auRerordentliche Horerin vor 1897 an der Universitat Graz war
Hermine Findenigg (vgl. ebd., S. 212). Sie besuchte Facher der Pharmazie und Chemie (vgl.
Schuster 1996, S. 25). Die zweite aulRerordentliche Horerin war Henriette von Aigentler. Sie
besuchte in den Jahren 1872 bis 1876 Vorlesungen an der Philosophischen Fakultét,
auflerdem Vorlesungen Uber Botanik und Chemie sowie (ber Experimentalphysik und
Mineralogie (vgl. ebd.).

Die Zugangsmdoglichkeiten zum Studium fir Frauen zur Jahrhundertwende waren die
Externistenmatura® eines Staatsgymnasiums, welches eine als ordentliche Horerin berechtigte,
der Abschluss einer Lehrerinnenbildungsanstalt oder in Ausnahmeféllen eines Mé&dchenly-
zeums (Madchengymnasiums), was zur Folge hatte, dass man als aullerordentliche Horerin
studieren durfte (vgl. Simon 1997, S. 213). In den Jahren vor der Offnung der Universitaten
fir weibliche Studierende war es den Frauen zwar mdglich als Privatistinnen an einem
Knabengymnasium einen Maturaabschluss zu absolvieren, jedoch beinhaltete dieser im
Unterschied zu den Zeugnissen der méannlichen Kollegen nicht die Studienberechtigung (vgl.
ebd., S. 207).

Ein Jahr nach Offnung der Universitaten studierten im Wintersemester 1898/99 bereits einige
Frauen an der Philosophischen Fakultat. Uber zehn Jahre spater, im Jahr 1910, studierten in
Graz 390 Manner und 95 Frauen an der Philosophischen Fakultat, 362 Ménner und 10 Frauen
an der Medizinischen Fakultadt und 924 Méanner und 29 Frauen an der Juristischen Fakultat
(vgl. ebd., S. 215). Im Studienjahr 1918/1919 fanden sich unter insgesamt 7600 Studierenden
an der Philosophischen Fakultat bereits etwa 25%, an der Medizinischen Fakultat 11% und an
der Juristischen Fakultat etwa 3% Frauen (vgl. ebd., S. 216). An der Universitdt Wien hat sich
schon bis zum Jahre 1914 der Anteil aller Horerinnen an der Medizinischen und an der
Philosophischen Fakultdt um mehr als das 20fache erhéht. Die meisten der 498 ordentlichen
Horerinnen (gegeniber insgesamt 9645 mannlichen Studierenden) waren an der Philosophi-

schen Fakultét zu finden (vgl. ebd., S. 210). Dieser Trend war auch an der Universitat Graz zu

3 Schiilerinnen von Madchengymnasien bzw. Madchenlyzeen konnten eine Externistenreifepriifung an einem
dafurr bestimmten staatlichen Gymnasium in der jeweiligen Hauptstadt der Kronlander ablegen (vgl. Simon 1996,
S. 13).
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beobachten: Im Studienjahr 1913/14 waren 99 der 355 ordentlichen und auRerordentlichen
Studierenden an der Philosophischen Fakultat weiblich, was einen Prozentsatz von 27,9%
ausmacht (vgl. Kernbauer 1996, S. 188). Im Vergleich dazu waren im selben Studienjahr nur
19 der 661 Medizinstudierenden (ordentliche und auRerordentliche sind inkludiert) weiblich
(vgl. ebd.). Wéhrend die Zahl der ordentlichen Horerinnen an der medizinischen Fakultat in
Wien zwischen den Studienjahren 1900/01 und 1910/11 jedoch von zehn auf fast 100 Frauen
anstieg, blieb sie in Graz im Durchschnitt immer unter zehn Frauen (vgl. Paulitsch 1996, S.
54).

Die erste Promotion einer Frau in Graz erfolgte am 1.7.1902: Seraphine Puchleitner
promovierte mit ihrer historisch-geografischen Dissertation an der Universitdt Graz. Die
ersten beiden Frauen, die an der Medizinischen Fakultat in Graz promovierten, waren Marie
Schuhmeister und Oktavia Aigner-Rollett. Oktavia Aigner-Rollett war aufierdem die erste
Frau, die als praktizierende Arztin in Graz und der Steiermark ihre eigene Praxis er6ffnete
(1907) (vgl. Simon 1997, S. 215). Zu ihrem Gedenken wird seit 1999 semesterweise die so
genannte ,,Aigner-Rollett-Gastprofessur” zum Themenbereich Frauen- und Geschlechterfor-
schung an eine qualifizierte Referentin vergeben. ,,.Die Professur ist sowohl ein Beitrag zur
Forderung von Frauen in der Wissenschaft als auch ein Beitrag zur inhaltlichen Ausgestaltung
des Lehrangebotes im innovativen Feld der Frauen- und Geschlechterforschung® (Universitét
Graz 2012b, Aigner-Rollett Gastprofessur fiir Frauen- und Geschlechterforschung).

In Wien konnte Gabriele Freiin Posanner von Ehrental als erste Medizinerin ihre Promotion
bereits 1897 feiern, nachdem sie in Zurich studiert hatte und dort bereits promoviert worden
war, selbst wenn es erst mit dem Jahr 1900 in Osterreich moglich wurde, als ordentliche
Horerin Medizin zu studieren (vgl. Simon 1997, S. 210). Wesentlich langwieriger und
schwieriger gestaltete sich der Weg zu Habilitationen und den damit verbundenen Einstieg in
das universitare Lehren und Forschen. Eine einheitliche Regelung wurde erst im Jahre 1920
nach Ende des ersten Weltkrieges gefasst, wobei diese den Zugang von Frauen zu Habilitatio-
nen nur in Ausnahmeféllen beinhaltete (vgl. Kernbauer 1996a, S. 193 f.). Voraussetzung fur
eine Habilitation einer Frau sollten eine auBergewdhnliche Begabung sowohl fir den
wissenschaftlichen als auch den Lehrberuf und ein gesicherter, wissenschaftlicher Ruf sein
(vgl. ebd., S. 195). Selbst wenn diese Voraussetzungen erfillt waren, sorgten weitere vom
Akademischen Senat erlassene Regelungen dafir, die Maoglichkeit einer Habilitation
betrachtlich einzuschrénken: Frauen konnten nur habilitiert werden, wenn das angestrebte
Lehrfach auch bereits von einem Mann vertreten war. AulRerdem wurde aufgefordert, das

Habilitationsgesuch einer Frau abzulehnen, wenn an der jeweiligen Fakultat keine freie Stelle
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offen war und somit die Frau als ,0berflissige Lehrkraft angesehen werden miuss-
te* (Kernbauer 1996a, S. 195). Grundsitzlich war man der Uberzeugung, dass die bisherige
Ausschliefung der Frauen von der Privatdozentur die wissenschaftliche Stellung der
Universitadten nicht beeintrachtigt hatte, was den Frauen den Weg zur Habilitation nicht
unbedingt erleichterte (vgl. Kernbauer 1996a, S. 193). Die erste Habilitation einer Frau an der
Universitat Graz erfolgte im Jahr 1932, als die Historikerin Mathilde Uhrlitz, die seit 1916
drei Mal vergeblich um die Habilitation angesucht hatte, bei ihrem vierten Anlauf erfolgreich
war. 1939 wurde sie zur aulRerplanméliRigen Professorin fir dsterreichische Geschichte und
Geschichte des Mittelalters ernannt (vgl. Simon 1997, S. 216). In Wien war es die Romanistin
Elise Richter, die im Jahr 1921 als erste Frau habilitiert wurde (vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007,
S. 8).

Die weitere Entwicklung an der Universitat Graz verlief folgendermallen: Nach Ende des
zweiten Weltkrieges studierten im Studienjahr 1946/47 bereits 27% Frauen an der Universitét
Graz, davon waren die meisten nach wie vor an der Philosophischen Fakultdt mit einem
Frauenanteil von tber 44% zu finden. An der Juristischen Fakultat, welche erst ab 1920 fur
Frauen als ordentliche Studierende offen war, fanden sich im selben Jahr nur knapp 13%
Studentinnen. Die Medizinische Fakultat konnte einen Studentinnenanteil von 24% aufweisen.
Im Jahr 1946, welches das erste Jahr war, in welchem Frauen auch an der Theologischen
Fakultat offiziell studieren durften, war bereits beinahe jede/r vierte Theologiestudierende
eine Frau (vgl. Kernbauer 1996b, S. 190). Die Frauenanteile schwankten teilweise leicht,
teilweise starker in den darauf folgenden Jahren sowohl gesamtuniversitér, als auch in den
einzelnen Fakultaten. Die Gesamtfrauenanzahl stieg dennoch tendenziell an. So kam es, dass
in den frihen 1960er Jahren, im Studienjahr 1963/64, bereits 29% der Gesamtanzahl von
Studierenden an der Universitdt Graz weiblich waren (vgl. ebd., S. 192). Die weibliche
»Eroberung“ der Universitaten, vor allem der Studienplatze, setzte sich fort. Mit Ende des 20.
Jahrhunderts hat sich die Situation deutlich zugunsten der Frauen verbessert. Als ,,wider-
spenstige Erbinnen der Manneruniversitat” bezeichnet Doris Janshen (1999) die heutige
Generation von Frauen, welche an der Universitat studieren, arbeiten und forschen. 61,2% der
Studierenden an der Universitat Wien und 59,1% der Studierenden an der Universitat Graz
waren im Studienjahr 2000/2001 weiblich (vgl. uni:data). Im Wintersemester 2011 waren es
sogar schon 63,5% (Universitat Wien) bzw. 62% (Universitat Graz) (vgl. ebd.).
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Wie an der Universitat Graz die aktuelle Verteilung der Studierenden, aber auch die der
AbsolventIinnen auf die einzelnen Studienrichtungen aussieht, wie groR3 die Unterschiede bei
den verschiedenen Abschlussen zwischen Frauen und Mannern sind, wie viele Frauen
Professuren inne haben usw. wird im néchsten Kapitel ausgiebig beleuchtet und mit EU-

weiten und osterreichischen Beispielen in Vergleich gesetzt.

2.2 Statistiken zum Frauenanteil: Die Universitat Graz im Vergleich

Die im Dezember 2010 publizierte Broschire ,,Zahlen, Fakten, Analysen. Chancengleichheit
an der Uni Graz* ist der dritte umfassende und bis dato aktuellste Bericht zum Stand der
Gleichstellung an der Universitat Graz (vgl. Universitat Graz 2010, S. 5). Die Broschire
bietet eine Abbildung der Geschlechterdisparitaten in den verschiedenen Ebenen: angefangen
von den Studierenden bis hin zu den Habilitierten und Professorinnen. Im Folgenden wird
eine Auswahl an in ihr enthaltenen Daten zum Frauen- und Manneranteil an der Universitat
Graz kombiniert mit den aktuellsten Zahlen des hochschulstatistischen Informationssystems
uni:data des Bundesministeriums fur Wissenschaft und Forschung aufgezeigt und mit jenen
der funf ausgewahlten weiteren staatlichen Universitaten Osterreichs als auch mit ausgewahl-
ten EU-weiten Zahlen in Vergleich gesetzt. Die Wahl der zum Vergleich zu setzenden
Osterreichischen Universitaten fiel auf die Johannes-Kepler-Universitat Linz, die Universitét
Salzburg (auch Paris-Lodron-Universitat Salzburg genannt), die Alpen-Adria-Universitét
Klagenfurt, die Leopold-Franzens-Universitat Innsbruck und die Alma Mater Rudolphina-
Universitdt Wien. Diese funf Universitaten verfligen Uber ein dhnlich breit geféchertes
Studien- und Fakultatenangebot und sind wie die Universitdt Graz staatlich organisiert.
Bewusst wird zugunsten einer besseren Vergleichbarkeit auf weitere einzelne Gegeniberstel-
lungen mit technischen, medizinischen, kiinstlerischen oder anderweitig speziell ausgerichte-
ten als auch privaten Universitaten verzichtet.

Fur den EU-weiten Vergleich wurden die von der Europdischen Kommission herausgegebene
Publikation ,,She Figures 2009 — Statistics and Indicators on Gender Equality in Science* und
ausgewahlte Artikel zur Situation von Frauen an den Universitdten Europas, welche vom
statistischen Amt der Europdischen Union (Eurostat) online verdffentlicht wurden,

herangezogen.
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2.2.1 Vergleich innerhalb Osterreichs

2.2.1.1 Studierende

Die zurzeit aktuellsten Daten liefert wie bereits erwdhnt das hochschulstatistische Informati-
onssystem uni:data des Bundesministeriums fur Wissenschaft und Forschung. Es zeigt, dass
im Wintersemester 2011/12 von den 28.384 an der Universitat Graz inskribierten Studieren-
den* 62% weiblich und 38% mannlich waren (vgl. uni:data). Damit liegt die Universitit Graz
klar Uiber dem Bundesdurchschnitt aller Universititen® von 53,1% (vgl. uni:data).

Die eingangs erwéhnte (und bisher aktuellste) Broschire zum Stand der Gleichstellung der
Universitat Graz zeigt, dass sich im Wintersemester 2009/10 die meisten Frauen mit einem
Prozentsatz von 69% an der Geisteswissenschaftlichen Fakultidt befanden, gefolgt von der
Naturwissenschaftlichen Fakultdt mit einem Anteil von 61% (vgl. Universitat Graz 2010,
S.11). Die wenigsten Frauen waren an der Theologischen Fakultadt mit einem Anteil von 51%
zu finden. An allen Fakultaten (Theologische Fakultit, Rechtswissenschaftliche Fakultét,
Sozialwissenschaftliche Fakultat, Geisteswissenschaftliche Fakultit, Naturwissenschaftliche
Fakultat, Umwelt-, Regional- und Bildungswissenschaftliche Fakultit) betrug der Frauenan-
teil mindestens 51%, was bedeutet, dass an allen Fakultdten der Anteil an weiblichen

Studierenden gegenuber den ménnlichen Kollegen iberwog (vgl. ebd.).

Unter die von Frauen am meisten dominierten Wissenschaftszweige fielen im Wintersemester
2009/10 das Masterstudium Soziologie (73% Frauenanteil), das Bachelorstudium Volkskunde
(76%), das Bachelorstudium als auch das Diplomstudium Kunstgeschichte mit 77% bzw.
80% Frauenanteil, das Diplomstudium der Pharmazie (79%), das Bachelor-, Diplom- und
Masterstudium Anglistik/Amerikanistik mit Prozentwerten von 74% bis zu 90%, das
Bachelorstudium Ubersetzen und Dolmetschen als auch das gleichnamige Diplomstudium mit
80% bzw. 86% Frauenanteil und als letztes genanntes Beispiel das Bachelorstudium
Padagogik (84%) sowie die angebotenen Masterstudien im selben Wissenschaftszweig mit
einem durchschnittlichen Frauenanteil von 91%. Auch folgende Studienrichtungen wie das
Masterstudium der Chemie (62%), das Masterstudium der Geografie (54%), das Bachelorstu-

dium der Betriebswirtschaftslehre (51%) sowie das Diplomstudium der Rechtswissenschaften

* Doppel- oder Mehrfacheinschreibungen wurden hier nicht mitberechnet, es wurde nur das Erstfach gezahlt. In
der Broschire der Universitat Graz wurden jedoch alle eingeschriebenen Studien mitberechnet.

> Dazu zéhlen alle staatlichen Universitaten mit ihren unterschiedlichen Ausrichtungen (technisch, kiinstlerisch,
medizinisch, allgemein).
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(57%) zeigen einen hoheren Anteil von Studentinnen als Studenten (vgl. Universitat Graz
2010, S. 12 ff.).

Dennoch bleiben weiterhin trotz der erfreulichen Zahlen bestimmte Wissenschaftszweige
hinter dem Gesamtstudentinnenschnitt (weit) zuriick. Dazu zé&hlen u.a. Physik (26% bis
maximal 32% Frauenanteil in Bachelor-, Diplom- und Masterstudien), Mathematik (rund 30%
Frauenanteil in Bachelor-, Diplom- und Masterstudien bis auf das Lehramtstudium der
Mathematik mit einem Anteil von 53%), Erdwissenschaften (Bachelor 34%, Master 44%) und

Volkswirtschaftslehre (Bachelor 38%, Master 36%) (vgl. ebd.).

Ahnliche Ergebnisse zeigt der Frauenbericht 2011 der Universitat Salzburg auf (vgl.
Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen Universitat Salzburg 2011). Der Anteil der
Studentinnen an der Gesamtzahl der Studierenden an der Universitat lag im Wintersemester
2011/12 bei 60,5% (vgl. ebd., S. 11). Kultur- und Gesellschaftswissenschaftliche Studien
(inhaltlich zu vergleichen mit den Geisteswissenschaftlichen und Sozialwissenschaftlichen
Studien an der Universitat Graz) wurden zu 73,9% von Frauen belegt, wéhrend an der
Naturwissenschaftlichen Fakultat vergleichsweise ,,nur* 61% Studentinnen vertreten waren.
Dabei gab es wie auch an der Universitat Graz grofie Unterschiede zwischen den verschiede-
nen Studienrichtungen der Naturwissenschaftlichen Fakultat: Wéhrend die Biologiefacher von
Frauen dominiert wurden, war eine mannliche Dominanz in den traditionell ,,mannertypi-
schen* Fachern Ingenieurswissenschaften, Informatik, Geoinformatik, aber auch Geografie,
Geologie und Mineralogie klar erkennbar (vgl. Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen
Universitat Salzburg 2011, S. 13 ff.). ,,Hier spiegeln sich bestehende gesellschaftlich tradierte
Muster wider, die bei der Studienwahl Einfluss haben* (Arbeitskreis fir Gleichbehandlungs-
fragen Universitat Salzburg 2011, S. 14). Die rechtswissenschaftlichen Studien wurden

ahnlich wie an der Universitat Graz (56%) von den Frauen dominiert (57%) (vgl. ebd., S. 13).

Die Johannes-Kepler-Universitdt Linz, die in drei Fakultdten geteilt ist (Technisch-
Naturwissenschaftliche Fakultdt, Rechtswissenschaftliche Fakultdt und Sozial- und
Wirtschaftswissenschaftliche Fakultat) (vgl. Hagelauer 2010, S. 11) weist einen Gesamtfrau-
enanteil von 47,1% auf (vgl. uni:data) und hinkt somit klar den Frauenanteilen der Universitat
Salzburg und der Universitat Graz hinterher. Die Griinde hierfur liegen wohl an den drei
traditionsgemal von Méannern dominierten vorhandenen Fakultdten und dem Fehlen einer
Geisteswissenschaftlichen Fakultét, wie sie an der Universitat Graz zu finden ist oder einer an

der Universitat Salzburg bestehenden Kultur- und Gesellschaftswissenschaftlichen Fakultét,
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welche beide Uber traditionsgemal? hohe Frauenanteile verfligen. In der vom Rektor der
Johannes-Kepler-Universitat Linz veroffentlichten Broschire ,,Frauen und Méanner an der
Johannes Kepler Universitat Linz* zeigt sich folgendes Bild: Obwohl es im Wintersemester
2009/10 einen leichten Frauentiberhang an der Rechtswissenschaftlichen Fakultdt (51%
Frauenanteil) und an der Sozial- und Wirtschaftswissenschaftlichen Fakultat (52,2%
Frauenanteil) zu verzeichnen gab, ist der im bundesweiten Vergleich unterdurchschnittliche
Gesamtfrauenanteil von 46,8% im Wintersemester 2009/10 und dem immerhin leicht
angestiegenen Anteil von 47,1% (vgl. uni:data) im Wintersemester 2011/12 auf den geringen
Frauenanteil an der Technisch-Naturwissenschaftlichen Fakultat mit einem Prozentsatz von
nur 23,9% (2009/10) zuriickzufiihren (vgl. Hagelauer 2010, S. 11). In den Wissenschafts-
zweigen Soziologie (72% Frauenanteil), Wirtschaftspadagogik (66,1%), Rechtswissenschaf-
ten (52,7%) und Molekulare Biowissenschaft (62,2%) &hneln die Zahlen jedoch jenen der
Universitat Graz (vgl. Hagelauer 2010, S. 13).

Die Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt bietet folgendes Spektrum an Studien an: Geistes-
und Kulturwissenschaftliche Studien, Ingenieurwissenschaften, Lehramtsstudien, Naturwis-
senschaftliche Studien und Sozial- und Wirtschaftswissenschaftliche Studien (vgl. Alpen-
Adria-Universitat Klagenfurt 2011, S. 96 f.). Der Gesamtfrauenanteil betrug im Wintersemes-
ter 2011/12 61,3% (vgl. uni:data) und entspricht in etwa dem Frauenanteil an der Universitat
Graz. Auch hier zeigt die Wissensbilanz der Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt auf, dass die
meisten Frauen im Wintersemester 2010/11 mit einem Prozentsatz von 76% in den Geistes-
und Kulturwissenschaftlichen Studien beheimatet waren (vgl. Alpen-Adria-Universitat
Klagenfurt 2011, S. 96). In den Ingenieurwissenschaften waren nur 20,5% Frauen vertreten,
was dem Frauenanteil an der nach wie vor von Mannern dominierten Technisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultédt der Johannes-Kepler-Universitat Linz entspricht (23,9%),
wahrend die Lehramtsstudien traditionsgemall von Frauen dominiert wurden (66,9%).
Uberraschenderweise uberzeugten in Klagenfurt die Naturwissenschaftlichen Studien mit
einem beinahe den Geisteswissenschaften ebenbirtigen Anteil von 75,8%. Dies ist eine
vergleichsweise hohe Zahl, wenn man an die 61% Frauenquote an Universitat Graz und
Universitat Salzburg denkt. Zurtckfuhren konnte man dies auf die kleine Auswahl an
naturwissenschaftlichen Studien (die Auswahl beschrankt sich auf Mathematik, Psychologie
und Geografie) an der Alpen-Adria-Universitat. Das Fach der Psychologie war auf3erdem eine
der von Frauen am meisten dominierten Studienrichtungen im Jahr 2010/11 mit einer

Frauenquote von 78,8%. In den Sozial- und Wirtschaftswissenschaftlichen Studien gab es
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einen leichten Uberhang von Frauen (54,2%) zu verzeichnen, vergleichbar mit den Zahlen an
Uni Linz (52,2%) und Universitat Graz (52%). Der Frauenanteil im Studium der Angewand-
ten Betriebswirtschaft Ubersteigt mit seinen 56,8% sogar jenen des Bachelorstudiums der
Betriebswirtschaftslenre an der Universitait Graz (51%) (vgl. Alpen-Adria-Universitét
Klagenfurt 2011, S. 96 ff.).

Wesentlich geringer war der Gesamtfrauenanteil an der Leopold-Franzens-Universitat
Innsbruck im Wintersemester 2011/12. Mit 53,3% lag er weit unter dem Frauenanteil an der
Universitat Graz (62%) und nur knapp Uber dem Bundesdurchschnitt von 53,1% (vgl.
uni:data). Die meisten Frauen waren im Wintersemester 2010/11 wie auch an der Universitat
Graz und an allen anderen bisher besprochenen Universitaten unter den Geistes- und
Kulturwissenschaftlichen Studien zu finden (72,6%). Die wenigsten Frauen waren in den
Ingenieurwissenschaftlichen Studien vertreten (28,5%) und somit bestatigt auch die
Wissensbilanz der Leopold-Franzens-Universitat die osterreichweit bestehende Unterrepré-
sentation von Frauen in technisch ausgerichteten Studien (vgl. Leopold-Franzens-Universitét
Innsbruck 2011, S. 106 ff.). Die Frauenanteile in den Rechtwissenschaftlichen Studien (49%)
und Sozialwissenschaftlichen Studien (44,7%) liegen um einige Prozentwerte unter jenen der
Universitat Graz, was den generell relativ niedrigen Gesamtfrauenanteil erklart. Auch die
Naturwissenschaften wiesen im Wintersemester 2010/11 einen vergleichsweise niedrigen
Frauenanteil von 53,8% auf. Am eindeutigsten abgeschlagen waren die Frauenanteile in den
Theologischen Studien mit 39,7% im Vergleich zu 51% an der Universitat Graz (vgl. ebd.).
Eine mogliche Erklarung flr die niedrigen Frauenanteile an der Leopold-Franzens-Universitat
Innsbruck im bundesweiten Vergleich wird im Bericht in der Umstellung des Systems von
Diplom- auf Bachelor-/Masterstudien gesucht. ,,Auffallend ist, dass das Genderverhaltnis im
Bachelor-/Master-System nicht mehr in Richtung Frauen tendiert, wie noch beim Diplomsys-
tem. Es scheint so, als wirde das kirzere und straff organisierte Bologna-System die
méannlichen Studienwerber besonders ansprechen* (Leopold-Franzens-Universitat Innsbruck
2011, S. 108). Dieser Trend ist aber an den anderen Osterreichischen Universitaten nicht zu
beobachten.® In einer im Jahr 2004 publizierten Broschiire der Universitat Siegen, welche sich
mit den Auswirkungen des Bologna-Prozesses auf Frauen auseinandersetzt, werden Risiken

und Chancen abgewogen. Nach der damaligen Einschdtzung von Seiten der Expertinnen

® Die vom Bundesdurchschnitt klar abweichenden geringen Frauenanteile kénnten auf das in Tirol vorherrschen-
de traditionell-konservative Umfeld und die einhergehende traditionelle Rollenverteilung zwischen Méannern und
Frauen zuriickzufiihren sein. Dies entspricht jedoch nur einer MutmaBung und wurde bisher nicht wissenschaft-
lich belegt.
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bietet die Einfihrung von Bachelor- und Masterstudiengéngen eher Chancen als Nachteile fur
Frauen (vgl. Hering/Kruse 2004, S. 18). Als Chancen flr Frauen werden u.a. die vermehrten
Bachelor- und Masterstudienangebote als Teilzeitstudien, die Anhebung erzieherischer und
gesundheitspflegerischer Ausbildungsgange von Fachschul- auf Bachelorniveau, die
Anrechnung extrafunktionaler Kompetenzen (so genannte Schliisselqualifikationen) und die
bessere Vereinbarkeit mit dem Familienleben aufgrund der Modularisierung und der
Teilzeitstudiumsmaoglichkeit erwéhnt (vgl. ebd., S. 18 f.). Allerdings hat der Bologna-Prozess
auch Nachteile fir Frauen zur Folge: Das Hauptrisiko wird im Bachelorstudium als
»Sackgasse” gesehen (vgl. Hering/Kruse 2004, S. 23). Experten und Expertinnen prognosti-
zieren laut Broschire aufgrund der damaligen sich stark von einander unterscheidenden
Frauenanteile in Bachelor- und Masterabschliissen mit Abweichungen von bis zu 20% die
Tendenz von Frauen, nach dem Bachelorabschluss die Hochschule zu verlassen. Das relativ
kurze Bachelorstudium bietet eine in sich geschlossene Qualifizierungsmoglichkeit. Das
bedeutet, dass fiir eine Weiterqualifizierung eine Entscheidung getroffen werden muss, was
die Unterbrechung oder Reduktion der Berufstatigkeit, die Umverteilung der Familienaufga-
ben, die Finanzierung von Studiengebthren flr einen weiterflihrenden Master usw. zur Folge
haben kann. Diese Gegebenheiten stellen fur viele Frauen Hurden dar (vgl. Hering/Kruse
2004, S. 23 1.).

Die élteste und groRte osterreichische Universitat Wien (Alma Mater Rudolphina-Universitat
Wien) komplettiert mit ihren Zahlen das bisher gezeigte Bild der Studentinnenanteile in den
verschiedenen Studienrichtungen. Mit einem Gesamtstudentinnenanteil von 63,5% (vgl.
uni:data) ist sie die Universitat mit dem hdchsten Frauenanteil unter den hier ausgewéhlten
prasentierten Universitaten. Betrachtet man die Frauenanteile in den verschiedenen
Studiengéngen, so lasst sich die geschlechtsspezifische Verteilung der Studierenden auf
»klassische Frauen- und Mannerstudien* erneut bestitigen. Ahnlich der Situation an der
Universitat Graz waren im Wintersemester 2011/12 die meisten Frauen in folgenden
Studienrichtungen zu finden: Sprachen (Romanistik, Anglistik, Translationswissenschaft) mit
Anteilen von 77,1% bis 91,5% in Bachelor- und Masterstudien, Bildungswissenschaft
(Bachelor 87,9%, Master 88,6%), Kunstgeschichte und Européische Ethnologie (Bachelor
81,2%, Master 80,5%), Publizistik und Kommunikationswissenschaft (Bachelor 70,8%,
Master 74,1%), Psychologie (Bachelor 72,2%, Master 76,7%) und als letztes genanntes
Beispiel das Studium der Ernahrungswissenschaften (Bachelor 82%, Master 84,6%) (vgl.
Abteilung Frauenforderung und Gleichstellung der Universitat Wien 2011, S. 9 1.).
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Die wenigsten Frauen fanden sich auch in Wien traditionsgemél in naturwissenschaftlichen
und technischen Fachern: Physik (Bachelor 22,2%, Master 29%), Mathematik (Bachelor
38,3%), Informatik und Wirtschaftsinformatik (Bachelor 24,5%, Master 26,6%), Erdwissen-
schaft, Meteorologie-Geophysik und Astronomie (Bachelor 33,1%, Master 46,2%). Lediglich
in Biologie und Chemie konnten die Frauen ihren deutlichen Uberhang in der Gesamtstudie-
rendenanzahl ,verteidigen® und waren im Wintersemester 2011/12 mit 64,9% (Bachelor
Biologie) und 51,5% (Bachelorstudium Chemie) Frauenanteilen vertreten (vgl. ebd.).

Summa summarum: Frauen dominieren die Universitdten mit grofiteils eindeutig hoheren
Studentinnenanzahlen als jene ihrer ménnlichen Mitstudenten.

Wie sieht es mit den Absolventinnenzahlen aus?

2.2.1.2 Absolventinnen

a) Bachelor-, Master- und Diplomstudien

In den Jahren 2006 bis 2009 lag der Frauenanteil bei den Absolventinnen der Universitat Graz
(Diplom-, Bachelor- oder Masterstudien) im Durchschnitt bei 67%, was den Studentinnenan-
teil von 60% im Wintersemester 2009/10 sogar deutlich Uberstieg (vgl. Universitat Graz 2010,
S. 19 ff.). Die Wissenschaftszweige Kunst (84%) und Psychologie (89%) konnten den
ohnehin hohen durchschnittlichen Gesamtabsolventinnenanteil sogar noch deutlich steigern.
Bei den Sprachen (86% Absolventinnen), Pharmazie (84%) und den Erziehungswissenschaf-
ten (90%) waren Uber 80% der Absolventinnen weiblich. Jene vier Wissenschaftszweige
Volkswirtschaftslehre (33%), Erdwissenschaften (38%), Physik (39%) und Sport (37%), die
schon bei den Studierenden einen geringen Frauenanteil aufwiesen, hielten ihre niedrigen
Anteile auch unter den Absolventinnen (vgl. ebd.).

An der Universitat Salzburg betrug der Frauenanteil unter den Absolventinnen im Studienjahr
2010/11 insgesamt (Bachelor-, Diplom-, Master-, Lehramt- und Doktoratsstudien sind
inkludiert) 69,3% und Ubersteigt somit jenen an der Universitdt Graz (vgl. Arbeitskreis fir
Gleichbehandlungsfragen 2011, S. 20). In diesem Studienjahr war (ausgenommen auf der
Ebene des Doktoratsstudiums) somit die Zahl der Abschlisse von Absolventinnen deutlich
hoher als die Zahl der Absolventen. AuRBerdem beendeten an allen Fakultaten der Universitat
sogar mehr als doppelt so viele Frauen wie Manner erfolgreich ihr Studium (Bachelorstudium
71,7%, Diplomstudium 68%, Masterstudium 67,9%, Lehramtsstudium 81,3%) (vgl. ebd.).
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Die Johannes-Kepler-Universitat Linz mag zwar auf erstem Blick nicht mit den erfreulichen
Absolventinnenanteilen der Universitdt Graz und Universitat Salzburg mithalten kdnnen,
jedoch gibt es auch hier zumindest positive Entwicklungen zu erkennen. Insgesamt betrug der
Frauenanteil unter den Absolventinnen (alle ordentlichen Studien oder Universitatslehrgange
sind inkludiert) im Sommersemester 2009 44,6% (vgl. Hagelauer 2010, S. 16). Zur
Erinnerung: Der Gesamtstudentinnenanteil betrug im Wintersemester 2009 46,8% (vgl. ebd.,
S. 10). Die Absolventinnenanteile an der Technisch-Naturwissenschaftlichen Fakultét
betrugen im Sommersemester 2009 25,7%, an der Sozial- und Wirtschaftswissenschaftlichen
Fakultat absolvierten insgesamt 51% Frauen erfolgreich ihr Studium und an der Rechtswis-
senschaftlichen Fakultdt waren es 58,8% Frauen, die sich zu den Absolventinnen zdhlen
durften. Positiv fallt auf, dass der Anteil der Studienabschlisse von Frauen an der Technisch-
Naturwissenschaftlichen Fakultdt von 18% im Sommersemester 2006 auf 25,7% im
Sommersemester 2009 gestiegen ist (vgl. ebd.).

An der Alpen-Adria-Universitdt Klagenfurt betrug der Gesamtfrauenanteil unter den
Absolventinnen (inkl. Bachelor-, Diplom-, Master- und Doktoratsstudien) im Studienjahr
2009/10 67,4% und reiht sich somit zwischen Universitat Graz und Universitat Salzburg ein.
63,1% der Bachelorstudien wurden von Frauen absolviert, sowie weitere 78% der Diplomstu-
dien und 45,4% der Masterstudien. Am meisten dominiert von Absolventinnen waren die
Geistes- und Kulturwissenschaftlichen Studien mit einem Anteil von 81,8% (ahnlich wie auch
an der Universitat Graz oder der Universitat Salzburg). Die wenigsten Absolventinnen waren
erwartungsgemal unter den Abschlissen der Ingenieurwissenschaftlichen Studien zu finden
(21,1%) (vgl. Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt 2011, S. 114 ff.).

Die Leopold-Franzens-Universitat Innsbruck hat im Studienjahr 2009/10 einen Gesamtabsol-
ventinnenanteil (inkl. aller Abschliisse von Bachelor- bis Doktoratsniveau) von 52,2%
vorzuweisen. Dieser vergleichsweise niedrige Anteil l&sst sich — dhnlich wie in Linz — auf die
niedrigen Frauenanteile unter den Studierenden zuriickfuhren (im Studienjahr 2011/12 lag der
Studentinnenanteil bei 53,3% (vgl. uni:data). Auffallend ist aulerdem das Verschwinden der
weiblichen Absolventen nach Erstabschluss (Bachelor- oder Diplomstudium). Wéhrend unter
den Diplomabschliissen noch 57% Frauen zu finden waren, betrug der Frauenanteil unter den
Masterabsolventinnen nur noch 43,6%. Die meisten weiblichen Abschliisse gab es in der
Padagogik (Erziehungswissenschaft und Ausbildung von Lehrkraften) vorzuweisen (80,5%).
Das Schlusslicht bildet (erneut) das Ingenieurswesen mit einem Frauenanteil von nur 30,6%
(vgl. Leopold-Franzens-Universitat 2011, S. 116 ff.).
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Als letztes sei die Alma Mater-Rudolphina Universitdt Wien zu erwdhnen: ,,Die Universitat
Wien ist auf Ebene der Studierenden eine weibliche Universitat und dieser Trend halt
an“ (Abteilung Frauenférderung und Gleichstellung der Universitat Wien 2011, S. 8). Dieses
Statement unterstreicht nicht nur die Situation der Studentinnen, sondern auch jene der
Absolventinnen an der Universitit Wien. Waéhrend die Quote der Studentinnen im
Wintersemester 2010/11 bei rund 65% lag, betrug jene der Absolventinnen rund 70%. In
Zahlen sah die Situation folgendermalRen aus: 70,1% der Bachelorabsolventinnen sowie
69,5% der Master-, Diplom und Lehramtsabsolventinnen waren weiblich (vgl. ebd.). Bei den
Bachelorstudien wie auch Master-, Diplom- und Lehramtsstudien fuhrten die Bildungswis-
senschaft und die Translationswissenschaft ahnlich wie auch an der Universitat Graz die
Reihe der ,klassischen Frauenstudien“ mit Frauenquoten von nahezu bzw. Uber 90% an,
wahrend der Anteil der Studentinnen in Physik und Informatik mit jeweils unter 30% wie
auch an allen bisher besprochen ausgewéhlten Universitdten am niedrigsten ausfiel (vgl.
Abteilung Frauenforderung und Gleichstellung der Universitat Wien 2011, S. 9). Ein Grund
fiir die hohen Absolventinnenanteile im Vergleich zu jenen der Absolventen (die wie bereits
angefiihrt sogar noch ein wenig hoher als jene der Studentinnen ausfallen) koénnte das
schnellere Studieren sein (Frauen absolvieren insgesamt haufiger ihr Studium in Regelstu-
dienzeit plus Toleranzsemester) (vgl. Universitat Graz 2010, S. 19). AuBerdem ist festzustel-
len, dass Frauen in fast allen Wissenschaftszweigen der Universitit Graz prufungsaktiver sind
als Manner (vgl. ebd., S. 17): Schnelles Studieren und hohe Prifungsaktivitat fiihren zu
schnelleren erfolgreichen Abschliissen.

Die logische Konsequenz dieser hohen Frauenanteile unter den Absolventinnen misste ein
ahnliches Bild unter den Doktoratsabschlissen sein. Doch wie sieht die Situation tatsachlich

aus?

b) Doktoratsabschlisse und Habilitation

,Die Promotion gilt als unverzichtbarer Einstieg in eine wissenschaftliche Karrie-
re* (Universitat Graz 2010, S. 20). Trotzdem zeigen sich immer noch zum Teil deutliche
Unterreprasentanzen von Frauen im Vergleich zu Diplom- und Masterabschlussen (vgl. ebd.).
Im Wintersemester 2009/10 waren 56% aller inskribierten Doktoratsstudentinnen an der
Universitdt Graz weiblich. Vergleicht man diese Zahlen mit dem Frauenanteil an allen
Studierenden (60%) bzw. an allen Absolventinnen (67%) im selben Semester, waren Frauen

im Doktoratsstudium noch immer unterreprasentiert (vgl. ebd.). Unter den Doktoratsabsolven-

25



tinnen lag der Frauenanteil in den Jahren 2006 bis 2009 bei knapp 53% (vgl. Universitat Graz
2010, S. 21). Auffallend war, dass in den meisten Studienrichtungen — sowohl in solchen
Studienrichtungen, die durch ausgewogene Geschlechterverhéltnisse tberzeugen, als auch in
jenen mit deutlichem Manner- oder Frauenlberhang — die Frauenanteile durchgehend um
mindestens 10-15% unter jenen der sonstigen Absolventinnenzahlen lagen. Als représentative
Beispiele sollen folgende zwei Studienrichtungen dienen: Wéhrend 90% der Erziehungswis-
senschaftsabsolventinnen von Bachelor-, tiber Diplom- bis hin zum Masterniveau weiblich
waren, war die Frauenquote unter den Doktoratsabsolventinnen bei vergleichsweise
Lnur” 70%. Ahnliches war in der Pharmazie zu beobachten: Unter den Bachelor-, Diplom-
und Masterabschlissen fanden sich 84% Frauen, einen Doktorabschluss erhielten jedoch
»nur 64%.

An der Universitat Salzburg ist ein &hnliches Bild vorherrschend: Der Anteil an Inskribientin-
nen eines Doktoratsstudiums lag im Wintersemester 2011/12 bei 53,3%, der Anteil an
Doktoratsabsolventinnen bei 43,7% (vgl. Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen 2011, S.
20). Die meisten Frauen waren erwartungsgemal in den Doktoratsstudien der Kultur- und
Gesellschaftswissenschaftlichen Studien zu finden (61,5%), die wenigsten in den Theologi-
schen Studien (21,1%) (vgl. ebd.). Zum Vergleich: An der Universitat Graz waren in den
Jahren 2006 bis 2009 durchschnittlich 37% der Theologiedoktorandinnen weiblich (vgl.
Universitat Graz 2010, S. 20). Eine mit steigender hierarchischer Ebene folgende Abnahme
des Frauenanteils ist Klar erkennbar: Waren es im Studienjahr 2010/11 durchschnittlich rund
70% Frauen, die ein Bachelor-, Diplom-, Lehramts- oder Masterstudium abgeschlossen haben,
fanden sich unter den Doktoratsabsolventinnen nur 43,7% Frauen (vgl. Arbeitskreis fir
Gleichbehandlungsfragen 2011, S. 20).

An der Johannes-Kepler-Universitat Linz betrug der Anteil an weiblichen Doktoratsabsolven-
ten im Wintersemester 2009 30,8% (Gesamtabsolventinnenanteil 44,6%) (vgl. Hagelauer
2010, S. 16). Die Alpen-Adria-Universitdt Klagenfurt hat folgendes vorzuweisen: Im
Studienjahr 2009/10 waren unter den 86 Doktoratsabsolventinnen 42 weiblich. Das macht
einen Anteil von 48,8% aus (vgl. Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt 2011, S. 114). Trotz der
hohen Absolventinnenanteile in Bachelor- und Diplomstudien (mit Anteilen von bis zu 78%)
wird das Verschwinden von Frauen in hoheren Ebenen der Universitat in Klagenfurt bestatigt
(vgl. ebd.).

Auch in Innsbruck setzt sich dieser Negativtrend fort: Nur 37,5% der Doktoratsabsolventin-
nen waren im Studienjahr 2009/10 weiblich. Somit wurde selbst der auffallend niedrige

Absolventinnenanteil in den Masterstudien (43,6%) unterboten (vgl. Leopold-Franzens-
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Universitat 2011, S. 118). Zum Abschluss ein Blick auf die Statistiken der Universitat Wien:
Mit 56% Frauenanteil unter den Doktoratsabsolventinnen bildet die Universitat Wien die
Spitze. Die meisten Doktorinnen waren in den Wissenschaftszweigen Psychologie (90,9%)
Molekulare Biologie (67,6%), Chemie (72,7%), Lebenswissenschaften (76,2%) und in den
Sozialwissenschaften (71,8%) zu finden (vgl. Abteilung Frauenférderung und Gleichstellung
2011, S. 17). Wirft man jedoch einen Blick auf die Gesamtabsolventinnenzahl in Bachelor-,
Master-, Diplom- und Lehramtsstudien (rund 70%), so bleibt das Bild des Verschwindens der
Frauen in héheren Ebenen der universitaren Bildung klar erhalten.

Der ndchste Schritt fir eine Karriere im Lehr- und Forschungsbetrieb der Universitat ist die
Habilitation. Zwischen 2006 und 2009 waren 37% der Habilitierten an der Universitat Graz
weiblich. Am wenigsten Frauen habilitierten sich in den Naturwissenschaften (24%), relativ
ausgeglichene Anteile von jeweils Frauen und Ménnern im Habilitationsniveau konnten die
Sozial- und Wirtschaftswissenschaften (55%) vorweisen. An der von Studentinnen und
Absolventinnen in Bachelor-, Master- und Diplomstudien dominierten Geisteswissenschaftli-
chen Fakultat haben sich zwischen 2006 und 2009 nur 41% Frauen habilitiert (vgl. Universitét
Graz 2010, S. 28). Einen identischen Wert hat die Universitat Wien vorzuweisen: Auch in
Wien waren es im Jahr 2010 nur 37% Frauen, die sich habilitiert haben (vgl. Abteilung
Frauenforderung und Gleichstellung der Universitdt Wien 2011, S. 19). Das folgende Kapitel
behandelt die Beschaftigung von Frauen an der Universitiat und zeigt u.a. Zusammenhénge
zwischen erfolgten Habilitationen von Frauen und deren Anstellungen im Lehr- und
Forschungsbetrieb auf. Die Unterreprésentation von habilitierten Frauen im Vergleich zu
ihren mannlichen Kollegen fiihrt zu weniger ,weiblichen Berufungen“. Von den 48
Berufungen, die in den Jahren zwischen 2007 und 2009 an der Universitat Graz erfolgten,
ging nur ein Viertel davon an Frauen Bis auf die Theologische Fakultét, an jener in dieser
Zeit nur zwei Personen berufen wurden, die beide Frauen waren, erreichte keine Fakultét

einen 40% Frauenanteil” bei den Berufungen (vgl. Universitat Graz 2010, S. 29).

2.2.1.3 Beschaftigte

In der Forderung von Wissenschafterinnen geht es unter anderem darum, den Frauen Inhalte
und Kompetenzen bezogen auf die Organisation von Wissenschaft und Universitat zu

vermitteln, welche ihnen beim Ein- und Aufstieg im Lehr- und Forschungsbetrieb der

" Diese Quote ist mittlerweile auf 50% angehoben worden. Siehe dazu Satzungsteil ,,Gleichstellung —
Frauenférderungsplan®, 86 Unterreprasentation (vgl. Karl-Franzens-Universitdt Graz 2012a, S. 5).
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Universitat behilflich sein sollen (u.a. Bestandteil des Karriereprogramms flr Wissenschafte-
rinnen, vgl. Rath 20103, S. 25). Ein Blick auf die vorliegenden Statistiken zur Beschéftigung
an der Universitat scheint die Notwendigkeit der WeiterbildungsmaRnahmen flr Frauen zu
bestéatigen:

Nur 22% aller Universitatsprofessorinnen (unabhéngig von Beschaftigungsverhaltnis und
-dauer) und 21% der Habilitierten (mit Anstellung) an der Universitdt Graz waren 2010
weiblich, wahrend 69% der Mitarbeiterinnen in der Verwaltung Frauen waren (vgl.
Universitdt Graz 2010, S. 46). Immerhin war das Verhéltnis unter den Assistentinnen
ausgeglichen: 50% der Assistentinnenstellen wurden mit Frauen besetzt (vgl. ebd.). An allen
Fakultaten — bis auf die Naturwissenschaftliche Fakultdt — waren mindestens 80% der
Angestellten in der Verwaltung und im technischen Personal Frauen, jedoch waren nur 15%
(Naturwissenschaftliche Fakultat) bis maximal 30% (Umwelt-, Regional- und Bildungswis-
senschaftliche Fakultat) der Professuren an Frauen vergeben (vgl. ebd., S. 47). Die
Geisteswissenschaftliche Fakultat war die einzige, die im wissenschaftlichen Bereich (von der
studentischen Mitarbeiterin bis zum Professor) einen Frauenanteil von tGber 50% vorweisen
konnte. Auch die Institutsleitungen waren 2010 vorwiegend mannlich: Nur knapp 25%
Frauen fanden sich unter ihnen (vgl. ebd., S. 51).

Ahnliches gibt es aus Salzburg zu berichten: Insgesamt waren im Wintersemester 2010 nur
43% des wissenschaftliches Personals weiblich, wéahrend 59,5% des allgemeinen Personals
erwartungsgeméall von Frauen besetzt war (vgl. Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen
Universitat Salzburg 2011, S. 21). Ahnlich wie in Graz waren nur 21,1% der Professuren an
Frauen vergeben und dafur im Gegenzug immerhin 44,8% der Assisentinnen weiblich. An der
Johannes-Kepler-Universitat Linz ist die Beschéftigungssituation fir Frauen bei den
vorherrschenden vergleichsweise niedrigen Studentinnen- und Absolventinnenzahlen noch
erniichternder als in Graz und Salzburg: Nur 11,9% der Professorinnen waren 2010 weiblich
und 33,4% der Assistentinnenstellen waren an Frauen vergeben (vgl. Hagelauer 2010, S. 33).
Unter dem allgemeinen Personal an der Universitdt Linz waren erwartungsgeméald mehr
Frauen als Manner zu finden: 52,8% der befristeten und 61,3% der unbefristeten allgemeinen
Stellen (Verwaltung usw.) waren an Frauen vergeben (vgl. ebd., S. 41).

An der Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt waren entsprechend der hohen Studentinnen- und
Absolventinnenzahlen mehr Frauen unter dem wissenschaftlichen Personal zu finden als an
der Johannes-Kepler-Universitat Linz: 42,4% der Mitarbeiterinnen waren im Studienjahr
2010 weiblich, was dem Wert in Salzburg entspricht. Weiters waren 68,5% der MitarbeiterIn-

nen des allgemeinen Personals Frauen — ein Frauenanteil, der auch an der Universitat Graz
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(Verwaltung 69%) gegeben war. Trotz der hohen Absolventinnenrate von 67,4% waren nur
23,8% der Professuren an Frauen vergeben. Der Negativtrend setzt sich demnach fort (vgl.
Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt 2011, S. 51).

Die Leopold-Franzens-Universitiat hatte 2010 einen Frauenanteil im Gesamtpersonal von
42,5% vorzuweisen, wobei die meisten Frauen mit einem Anteil von 57,6% im allgemeinen
Personal und vergleichsweise wenige Frauen im wissenschaftlichen Personal vertreten waren
(35,4%). Die Frauenquote von 18,1% unter den Professorinnen reiht sich zwischen den
bereits prasentierten Universitaten ein und spiegelt erneut die Unterreprasentation von Frauen
in den hierarchisch hochsten Ebenen wider (vgl. Leopold-Franzens-Universitat 2010, S. 7).
Auch in Wien waren laut Broschire ,,Gender im Fokus. Frauen und Manner an der
Universitat Wien“ trotz Uberragender Studentinnen- und Absolventinnenraten von rund 65%
bis rund 70% im Janner 2011 nur 21,6% der Professuren an Frauen vergeben. Die Assisten-
tinnenstellen (sowohl Postdoc- als auch Prédoc-Stellen) waren &hnlich wie in Graz zu ca.
50% von Frauen besetzt. Weiterhin unangefochten als klassischer Frauenbereich bleibt das
allgemeine Universitatspersonal mit Frauenanteilen von bis zu Uber 80% in Verwaltung,
Finanzwesen und Controlling, Personalwesen, Bibliotheks- und Archivwesen usw. (vgl.
Abteilung Frauenforderung und Gleichstellung der Universitat Wien 2011, S. 23 ff.).

An allen besprochenen osterreichischen Universitaten ist dasselbe Bild erkennbar: Je hoher
die Ausbildung bzw. die Machtposition ist, desto weniger Frauen sind vertreten. Die
Karriereverlaufe an den Universitdten sind gekennzeichnet vom so genannten Phdnomen der
»Leaky Pipeline” (vgl. Universitat Graz 2010, S. 36). Dieses Phanomen bezeichnet den
Prozess, bei dem sukzessive mehr und mehr Frauen auf dem Karriereweg im Wissenschafts-
betrieb bzw. an der Universitat ,,verloren“ gehen (vgl. Macha 2010 et al., S. 45).

Auffalliger Trend an der Universitat Graz, aber auch an den anderen Universitaten, ist der
grolle Sprung zwischen Assistentinnen und (angestellten) Habilitierten. Wéhrend die
Assistentinnenstellen durchschnittlich gleichermalRen an Frauen und Maéannern vergeben
werden, nimmt die Zahl der Frauen unter den Anstellungen mit Habilitationsniveau stark ab
(vgl. Universitdt Graz 2010, S. 36). Zur Erinnerung: Nur 21% der Anstellungen mit
Habilitation waren im Jahr 2010 an der Universitat Graz an Frauen vergeben (vgl. ebd., S. 46).
»ES zeigt sich, dass neben der Berufung die Habilitation noch immer die grof3e Hirde in der
wissenschaftlichen Karriere flr Frauen darstellt* (Universitat Graz 2010, S. 36).

Die Ursachen fiir die rapide Abnahme von Frauen mit steigender Hierarchieebene werden in
Kapitel 4 diskutiert.
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2.2.2 EU-weiter Vergleich

Im Jahr 2009 betrug der Studentinnenanteil EU-weit® 55,7% (vgl. Mejer/Turchetti/Gere 2011,
S. 4). Osterreich lag mit einem Gesamtfrauenanteil von 53,3% im selben Studienjahr knapp
unter dem EU-Durchschnitt (vgl. uni:data). Die Universitdt Graz Ubersteigt somit mit ihren
60% Studentinnenanteilen im Jahr 2009 nicht nur die Osterreichweite Quote, sondern auch
jene der EU (vgl. Universitat Graz 2010, S. 11).

Was die Studienwahl der weiblichen Studierenden betrifft, ist auch EU-weit nach wie vor der
Trend hin zu geisteswissenschaftlichen und weg von technischen Studien zu erkennen. Mejer,
Turchetti und Gere (2011, S. 8) bringen mit folgendem Statement die Situation auf den Punkt:
,» The share of women studying maths, science and technology subjects have remained stable
over the last decade, although the overall share of women in tertiary education has risen”.
Waren es im Jahr 2000 ,,nur* 53,7% Frauen, die an den Universitaten innerhalb der 27 EU-
Lander studierten, stieg diese Quote innerhalb von neun Jahren um ganze zwei Prozentpunkte
an. Die Anzahl an Absolventinnen in technisch orientierten Studien blieb jedoch konstant bei
einem Anteil von durchschnittlich weniger als 30% (vgl. ebd., S. 8).

Die meisten Absolventinnen befanden sich 2009 ahnlich der Situation an der Universitat Graz
in den Erziehungswissenschaften, Geisteswissenschaften, Sozialwissenschaften, Wirtschafts-
und Rechtswissenschaften als auch in den Lehramts- und Kunststudien. Am wenigsten Frauen
waren unter den Absolventinnen der Naturwissenschaften, den Studien im Bereich EDV (engl.
computing) und Mathematik und den Ingenieurswissenschaften zu finden (vgl. ebd.). In
einem weiteren von Eurostat verdffentlichten so genannten Statistical Book aus dem Jahr
2009 wird — trotz der konstanten Unterreprasentanz in technisch orientierten Fachern — die
grundsatzliche weibliche Dominanz unter den Universitatsabgangerinnen hervorgehoben. In
den 27 EU-Mitgliedsstaaten besallen bereits im Jahr 2006 fast ein Drittel der Bevolkerung im
Alter von 25 bis 34 Jahren einen Abschluss im tertidren Bildungsbereich, wobei besonders der
Anstieg der Zahl der Hochschulabsolventinnen in der Gesamtbevdlkerung hervorstach (vgl.
Eurostat 2009, S. 21). 59% der Absolventinnen waren im Jahr 2006 weiblich (Européische
Kommission 2009a, S. 3).

Trotz der eindeutigen Dominanz der Frauen in den Bachelor-, Master- und Diplomabschls-
sen und der voranschreitenden Feminisierung der studentischen Bevélkerung allgemein in den

Mitgliedslandern der EU, bleibt der Rickgang der Frauen bei den Doktorandinnen und

® In allen verwendeten Ressourcen zu den EU-weiten Zahlen wird auf die Statistiken der aktuell bestehenden 27
EU-Mitgliedsstaaten zuriickgegriffen.
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Doktoratsabsolventinnen auch auf EU-Ebene erhalten. 48% der Doktoratsstudierenden (EU-
weit als PhD-Studierende bezeichnet) und nur 46% der Doktoratsabsolventinnen waren 2006
weiblich (vgl. Europaische Kommission 2009b, S. 66). Unter den Universitatsassistentinnen®
fanden sich 44% Frauen, unter den Universitatsdozentinnen nur noch 36% und die wenigsten
Frauen waren erwartungsgemal mit einem Prozentsatz von 18% auf hochster Ebene
(ordentliche Professur) zu finden (vgl. ebd.). Diese Zahlen spiegeln die Situation an der
Universitat Graz als auch die Osterreichweite Situation wider. Die meisten ordentlichen
Universitatsprofessorinnen konnten in folgenden funf Landern verzeichnet werden: Ruménien,
Lettland, Bulgarien, Finnland und Portugal. Die wenigsten Frauen in den hierarchisch
hdchsten Karrierestufen der Universitat waren in Malta, Luxemburg, Zypern, Irland, Belgien,
Griechenland und den Niederlanden zu finden (vgl. Europaische Kommission 2009b, S. 67).
Osterreich lag 2011 mit einem Frauenanteil von 19,6% (vgl. uni:data) unter den Universitats-
professorinnen knapp Uber dem EU-Durchschnitt, jedoch aber Kklar hinter frauenstérkeren
Landern wie Rumanien (32%) (vgl. Europaische Kommission 2009b, S. 67). Die Grinde flr
die hoheren Professorinnenanteile in Rumanien konnten u.a. auf die eindeutig héheren
Studentinnen- und Absolventinnenanteile in den Mannerdoméanen Mathematik, Naturwissen-
schaften und Ingenieurswesen zuruckzufiihren sein. In Ruménien betrug im Jahr 2005 der
Unterschied zwischen dem Anteil mannlicher Hochschulabsolventen der genannten Fécher
und dem entsprechenden Anteil weiblicher Studienabganger weniger als 20 Prozentpunkte,
wahrend in Osterreich, Deutschland und Finnland dieser Wert bei mehr als 35 Prozentpunkten
lag (vgl. Beck-Domzalska 2007, S. 6). Die vergleichsweise hohen Professorinnenanteile in
Portugal sind v.a. auf die politischen Ereignisse in den 1960er und 1970er Jahren zuriickzu-
fihren, als mannliche Hochschulabgénger der Armee beitreten mussten, um in Afrika
eingesetzt werden zu konnen. Dadurch wurden viele Positionen an den Universitaten von
Frauen besetzt (vgl. Europdische Kommission 2000, S. 9 f.). Erklarungsansétze fiur die
geringen Frauenanteile unter den Professorinnen in den Niederlanden sind dem ETAN-
Report™® zufolge auf die traditionellerweise von Karrierebriichen als auch Teilzeitarbeit
gezeichneten Lebensldufe von niederlandischen Frauen zuriickzufuhren, welche einer

kontinuierlichen, zeitaufwendigen akademischen Karriere entgegenstehen (vgl. ebd., S. 10).

% In Osterreich werden Personen, die entweder als Dissertantinnen (in Ausbildung) oder Doktoratsabsolventin-
nen als wissenschaftliche Mitarbeiterinnen an der Uni angestellt sind, als Universitétsassistentinnen (Univ.Ass.
bzw. Univ.Ass."™) bezeichnet. EU-weit gibt es groRe Unterschiede in den Titelbezeichnungen, auf die wegen
fehlender Relevanz fiir diese Arbeit nicht naher eingegangen wird. In den ,,SheFigures“ wurde zwischen drei
Ebenen unterschieden: Ebene A (welche in Osterreich der ordentlichen Professur bzw. Gastprofessur entspricht),
Ebene B (entsprechend des Status eines/r Universitatsdozenten/Universitatsdozentin im Dienstverhéltnis zum
Bund oder im Angestelltenverhéltnis zur Universitat), Ebene C (Universitéatsassistentin) und Ebene D
(Wissenschaftliches Personal) (vgl. Europdische Kommission 2009, S. 133).

19 Abkiirzung fiir European Technology Assessment Network
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Grundsatzlich sind die Unterschiede in den Frauenanteilen an den Universitaten, vor allem
auf den hoheren Hierarchieebenen, auf ,country variations in systems and structu-
res* (Europdische Kommission 2000, S. 8) zuriickzufuhren. Selbst wenn die EU klare
Richtlinien vorgibt, was u.a. Gleichstellung betrifft, liegt die Frauenférderung an Université-
ten im Verantwortungsbereich der Mitgliedsstaaten (siehe auch Kapitel 2.3) (vgl. Kucsko-
Stadlmayer 2007, S. 11). Somit bleibt den einzelnen Landern und in weiterer Folge den
einzelnen Universitaten berlassen, wie mit ,ihren Frauen* umgegangen wird. Wichtiger
mitbestimmender Faktor ist dabei die von Staat zu Staat variierende Hohe Offentlicher
Investitionen in Hochschuleinrichtungen (vgl. Europaische Kommission 2009a, S. 19), was
sich wiederum auf den Bereich der Gleichstellung und Frauenforderung auswirkt.

2.3 Gesetzliche Regelungen

Im Folgenden soll ein Uberblick tiber die rechtlichen Grundlagen von universitiren
gleichstellungsorientierten Malinahmen flr Wissenschafterinnen geschaffen werden. Dabei
wird die Gesetzeslage sowohl auf EU- als auch auf Bundesebene beleuchtet. Den Abschluss
bilden fur diese Arbeit relevante Ausziige aus dem aktuellen bundesweiten Universitatsgesetz

mit abschlieRendem Verweis auf die Situation an der Universitat Graz.

2.3.1 EU-rechtliche Grundlagen

Da aktuell viele Programme zur Gleichstellung an Universitdten u.a. von Mitteln der EU
(mit)finanziert werden, spielen die EU-rechtlichen Gleichstellungsgrundlagen eine
wesentliche Rolle. Auch im aktuellen Européaischen Sozialfonds (ESF) 2007-2013, im Zuge
dessen u.a. die in dieser Arbeit im Zentrum des Interesses stehenden universitaren Frauenfor-
derprogramme finanzielle Unterstltzung erfahren, spiegelt sich das Bekenntnis der EU zur
Beseitigung von Ungleichheiten zwischen Mannern und Frauen wider (vgl. Européische
Kommission 0.J., S. 1). Die Steigerung der Beteiligung von Frauen in den Bereichen
Wissenschaft und Technologie, insbesondere als Entscheidungstréagerinnen gilt als eines der
gesetzten Ziele, welches Uber die finanzielle Unterstiitzung entsprechender Programme

angestrebt wird (vgl. ebd., S. 4).
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Die Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern ist im Europdischen Gemeinschaftsrecht vielfach
verankert. Es handelt sich dabei um ein komplexes sozialrechtliches Normengebdude, um
geschlechtsspezifischen Diskriminierungen in all ihren Ausformungen entgegenzuwirken (vgl.
Ulrich 2008, S. 20). Die folgenden Beispiele beziehen sich ausschliellich auf die fiir diese
Arbeit relevanten gesetzlichen Grundlagen fur frauenfordernde MaBnahmen wie die in dieser
Arbeit zentrale universitére gleichstellungsorientierte Weiterbildung fur Wissenschafterinnen.

In der Charta der Grundrechte der Europdischen Union finden sich unter dem dritten Kapitel
»Gleichheit* Artikel zur Gleichstellung von Frauen und Mannern. Artikel 23 stellt dabei die —
im weitesten Sinne — EU-weite Grundlage fir die Anwendung universitarer gleichstellungs-

orientierter Malnahmen fiir Wissenschafterinnen dar:

»Die Gleichheit von Frauen und Mé&nnern ist in allen Bereichen, einschlie3lich der
Beschéftigung, der Arbeit und des Arbeitsentgelts, sicherzustellen. Der Grundsatz der
Gleichheit steht der Beibehaltung oder der Einflihrung spezifischer Vergunstigungen
fur das unterreprasentierte Geschlecht nicht entgegen (Européische Union 2010a, S.
8).

Auch in der ,,Konsolidierten Fassung des Vertrags tber die Arbeitsweise der Europdischen
Union* aus dem Jahr 2010 weist die EU in Artikel 8 darauf hin, bei all ihren Tatigkeiten
darauf hinzuwirken, Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von Mé&nnern und
Frauen zu fordern (vgl. Européische Union 2010b, S. 53). Dieser mit dem Amsterdamer
Vertrag seit 1999 bestehende Artikel hat eine bis heute wirkende normativ verbindliche
Umsetzung der Gender-Mainstreaming-Strategie geschaffen (vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007, S.
11). Die EU definiert Gender Mainstreaming als die (Neu-)Organisation, Verbesserung,
Entwicklung und Evaluation von Politiken. In allen Politiken und in allen Stadien sowie auf
allen Ebenen soll die Perspektive der Gleichberechtigung eingebracht werden (vgl. Baer 2002,
S. 20). In der Mitteilung der Kommission lautet der Auftrag im Sinne des Gender Mainstrea-

mings,

»(...) die Bemuhungen um das Vorantreiben der Chancengleichheit nicht auf die
Durchfiihrung von Sondermalinahmen fir Frauen zu beschranken, sondern zur Ver-
wirklichung der Gleichberechtigung ausdricklich sémtliche allgemeinen politischen

Konzepte und Malinahmen einzuspannen, indem n&mlich die etwaigen Auswirkun-
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gen auf die Situation der Frauen bzw. der Méanner bereits in der Konzeptionsphase
aktiv und erkennbar integriert werden (...)“ (Kommission der Européischen Gemein-
schaften 1996, S. 2).

Die zusétzlich seit 1999 gesetzlich verankerte Zul&ssigkeit von spezifischen Vergiinstigungen
bzw. positiven MaBBnahmen als kompensatorischen Nachteilsausgleich fur benachteiligte
Gruppen (vgl. Ulrich 2008, S. 20) wird in Artikel 157 der ,,Konsolidierten Fassung des

Vertrags Uber die Arbeitsweise der Europdischen Union“ unter Punkt 4 festgehalten:

»Im Hinblick auf die effektive Gewahrleistung der vollen Gleichstellung von Ménnern
und Frauen im Arbeitsleben hindert der Grundsatz der Gleichbehandlung die Mit-
gliedsstaaten nicht daran, zur Erleichterung der Berufstatigkeit des unterreprasen-
tierten Geschlechts oder zur Verhinderung bzw. zum Ausgleich von Benachteiligun-
gen in der beruflichen Laufbahn spezifische Verglinstigungen beizubehalten oder zu
beschliellen* (Europdische Kommission 2010b, S. 118).

Bei den Vergunstigungen kann es sich um alle Arten ausbildungs- und Kkarriereférdernder
MaRnahmen handeln, wie z.B. Doktorats- oder Habilitationsstipendien, Mentoringprogramme,
erleichterte Moglichkeiten der Karenzierung, budgetare Anreizsysteme, Wiedereinstiegshilfen,
Forderung von Frauen in Organfunktionen, Berichterstattung von Fortschritten in der
Gleichstellungspolitik usw. (vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 12).

Die hohe Bedeutung von Frauenforderung in Wissenschaft und Forschung ist aktuell im
»olebten Rahmenprogramm der Europdischen Gemeinschaft fiir Forschung, technologische
Entwicklung und Demonstration® von 2007 bis 2013 festgehalten. In diesem Beschluss aus
dem Jahr 2006 wird die Notwendigkeit der Mobilisierung der Frauen im Interesse der
europdischen Forschung und der Wettbewerbsféhigkeit des europdischen Wirtschaftsraumes
als vordringliches Ziel betont (vgl. Ulrich 2008, S. 19). Erwégungsgrund 31 unterstreicht die
EU-weite Forderung nach MalRnahmen zur FOrderung von Frauen in Wissenschaft und

Forschung:

»Im Siebten Rahmenprogramm wird die Rolle der Frauen in Wissenschaft und For-
schung durch entsprechende MaRnahmen aktiv gefordert, damit mehr Frauen in die-
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sen Arbeitsbereichen mitwirken und ihre aktive Rolle in der Forschung weiter aus-
gebaut wird“ (Européische Kommission 2006, S. 4).

2.3.2 Grundlagen in der Bundesverfassung

Die EU gibt klare Richtlinien zur Gleichstellung vor, die Frauenférderung an Universitaten
liegt im spezifischen Verantwortungsbereich der Mitgliedsstaaten (vgl. Kucsko-Stadlmayer
2007, S. 11). Die Gesetze in den Mitgliedsstaaten orientieren sich dabei an dem arbeitsrechtli-
chen Gleichbehandlungsgebot der EU (Artikel 157 Absatz 4 der ,,Konsolidierten Fassung des
Vertrags Uber die Arbeitsweise der Européischen Union*, siehe auch Kapitel 2.3.1), welches
ihre Wirksamkeit in allen Berufsbereichen — also auch an Universitaten — entfaltet, in denen
Frauen unterreprésentiert sind. Verpflichtende MalRnahmen zur spezifischen Steigerung der
Frauenanteile an Universitaten wurden jedoch bisher von EU-Seite nicht erlassen (vgl. ebd.).
Auf Bundesebene ist die Zuléssigkeit von Malinahmen des kompensatorischen Nachteilsausg-
leichs seit 1993 im Bundes-Verfassungsgesetz unter Artikel 7 Absatz 2 mit folgendem
Wortlaut verankert:

»,Bund, Lander und Gemeinden bekennen sich zur tatsachlichen Gleichstellung von
Mann und Frau. MalRnahmen zur Foérderung der faktischen Gleichstellung von Frauen
und Ménnern insbesondere durch Beseitigung tatsachlich bestehender Ungleichheiten
sind zulassig™ (vgl. Ulrich 2008, S. 24).

Die européische Rechtslage wurde im nationalen Verfassungsrecht umfassend umgesetzt,
selbst wenn dies von EU-Seite nicht verpflichtend war (vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 13).
Seit der Umwandlung der Universitdten in vollrechtsfahige juristische Personen des
offentlichen Rechts im Jahr 2002 bestehen an den Universitaten sowohl 6ffentlich-rechtliche
Dienstverhéltnisse als auch privatrechtliche Arbeitsverhéltnisse (vgl. Ulrich 2006, S. 38).
Obwohl die vollrechtsfahige Universitat nun eine autonome Arbeitgeberin ist, wollte der
Gesetzgeber sie trotzdem nicht dem Gleichbehandlungsrecht des privaten Arbeitsrechts,
sondern dem restriktiveren Gleichbehandlungsrecht des 6ffentlichen Dienstes unterwerfen
(vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 14). Fir beide Personalkategorien — sowohl 6ffentlich-
rechtliche als auch privatrechtliche — wurde daher das in Auszigen zu Anfang zitierte

Bundesgleichbehandlungsgesetz mit seinen weit reichenden Schutz- und Férderungsstandards
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fir anwendbar erklart (vgl. Ulrich 2006, S. 38). Hauptinstrumente der Frauenforderung im
Bundesgleichbehandlungsgesetz, die die Grundlage fur das Universitatsgesetz schaffen, sind
die Vorrangregeln bei Bewerberinnen mit gleicher Eignung und die Verpflichtung zur

Erlassung von Frauenforderungsplénen (vgl. ebd.).

2.3.3 Das Universitatsgesetz 2002 und seine Anwendung an der Universitat

Graz

»,Das UG 2002 verpflichtet die autonomen Universitaten in vielschichtiger Weise zur
Gleichstellung der Geschlechter und zur Frauenforderung® (Ulrich 2008, S. 38).

Das Universitatsgesetz 2002, kurz UG 2002 genannt, brachte die vorlaufig letzte Reform in
den Osterreichischen Universitatsbetrieben, im Zuge derer eine vollige Neuordnung der
Universitat vollzogen wurde (vgl. Legat 2006, S. 16). Das ,,betriebsformlich orientierte UG
2002 (Legat 2006, S. 16) stellte die gesetzliche Grundlage fur den ,,Ausstieg der Universita-
ten aus dem oOffentlichen Dienstrecht und ihre Unterwerfung unter das private Arbeits-
recht” (Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 16) dar (siehe auch Kapitel 2.3.2).

Gleichstellung von Frauen und Mannern gilt im UG 2002 als leitender Grundsatz und
Hauptziel des Frauenfordergebots ist es, im Sinne des Gender Mainstreamings in allen
Arbeitsbereichen auf ein ausgewogenes Zahlenverhdltnis zwischen Frauen und Ménnern
hinzuwirken (vgl. Ulrich 2008, S. 39). Konkret ergaben sich hinsichtlich der Gleichstellung
und Frauenforderung drei zentrale Forderungen: die Verwirklichung eines effektiven
genderspezifischen Rechtsschutzsystems, die Verankerung entsprechender Frauenférderungs-
instrumente und letztendlich die Schaffung einer organisationsrechtlichen Grundlage fir die
bereits im Zuge des Universitatsgesetzes 1993 eingerichteten Institutionen mit genderspezifi-
schen Aufgaben (vgl. Ulrich 2006, S. 36). Die gleichstellungsorientierte Weiterbildung far
Wissenschafterinnen kann als Frauenférderungsinstrument gesehen werden, welches von den

entsprechenden Institutionen mit genderspezifischen Aufgaben ins Leben gerufen wird.™

" Diese Information erhielt ich im Zuge meiner Arbeit, aber auch durch Riicksprache mit den anderen
Mitarbeiterinnen an der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung der
Universitat Graz. Fur das sehr spezielle und junge Gebiet der universitaren gleichstellungsorientierten
Weiterbildung flr Wissenschafterinnen gibt es keine eigene Erwéhnung bzw. einen eigenen Paragraphen im
bundesweiten Universitatsgesetz. Sie kann aber als Teil der Frauenférderungsinstrumente gesehen werden und
findet in den Frauenférderungsplanen der Universitaten ihren Platz.
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Zwei der durch die oben genannten Forderungen entstandenen Hauptdeterminanten der
universitaren Gleichstellungspolitik sind der Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen sowie
die Schiedskommission, welche gemeinsam ein ,,zweistufiges inneruniversitares System der
Rechtskontrolle* (Ulrich 2006, S. 37) und somit die zentralen Beratungs- und Kontrollein-
richtungen in sé&mtlichen Fragen des Diskriminierungsschutzes, der Gleichstellung der
Geschlechter und der Frauenforderung darstellen (vgl. Ulrich 2008, S. 44). Wichtigstes
Instrument zur Frauenférderung ist das Frauenférdergebot, welches einen umfassenden
Gestaltungsauftrag fur die Universitaten darstellt. Er inkludiert die verpflichtende Erlassung
eines Frauenforderungsplanes und frauenférdernde Determinanten in der Universitatsfinanzie-
rung™® (vgl. Ulrich 2006, S. 40). Weiters ist laut Frauenférdergebot des UG 2002 eine
Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der Gleichstellung, der Frauenférderung
sowie der Geschlechterforschung einzurichten, welche gleichstellungsorientierte Malsnahmen
organisiert und veranstaltet (vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 16). Die zwei Hauptaufgaben-
bereiche der so genannten ,,Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und
Frauenforderung“ liegen einerseits in der Institutionalisierung der Frauen- und Geschlechter-
forschung und andererseits in der Verbesserung der Chancengleichheit von Frauen und
Ménnern (vgl. Koordinationsstelle fur Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenfor-
derung, Graz 2006, S. 3).

Die Universitat Graz, welche die Auflagen des UG 2002 in den Universitatsbetrieb integriert
hat, Uber einen Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, eine Schiedskommission als auch
eine Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung
verfligt, betont in der Prdambel des Frauenférderungsplanes aus dem Jahre 2012 die

Wichtigkeit der Forderung von Wissenschafterinnen:

,»Die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern und Frauenférderung fin-
den ihren adaquaten Niederschlag in Personalpolitik, Forschung und Lehre sowie
in der Verteilung der Ressourcen. Dazu gehdrt auch die Forderung von Studentinnen

als potentielle kinftige Wissenschafterinnen. Die Universitdt Graz setzt sich aktiv

12 Wochen nach Fertigstellung dieses Kapitels fand im Sommer 2012 ausgehend vom Bundesministerium fiir
Wissenschaft und Forschung eine Reformierung der Hochschulfinanzierung statt, welche zur Folge hat, dass ab
2013 (aus gleichstellungsorientierter Perspektive bedauerlicherweise) auf Gleichstellungsindikatoren bei der
Mittelvergabe an die Universitaten verzichtet wird (vgl. Wieser 2012). Als Grund wurde u.a. angefiihrt, die
Frauenfdrderung sei im Rahmen der ,,Entwicklung des dsterreichischen Hochschulraums® zu komplex
einzustufen (vgl. Osterreichische Hochschiilerinnenschaft an der Universitat Wien 2012, S. 1). Diese
Entwicklung wird u.a. von Seiten der OH stark kritisiert, da angesichts der niedrigen Frauenanteile in den
oberen Etagen der Universitaten Indikatoren hinsichtlich Frauenférderung dringend in die Vergabe der Mittel
einbezogen werden sollten, was (bis zur aktuellen Umstellung der Finanzierungsmodalitaten) seit Einfihrung des
UG 2002 ublich war und als effektiv wahrgenommen wurde (vgl. ebd., S. 2).
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daflr ein, dass Studien- und Arbeitsbedingungen Frauen und Mannern die gleiche
Mdglichkeit zu wissenschaftlichem Forschen, Lehren und Lernen bieten* (Karl-Fran-
zens-Universitat Graz 20123, S. 3).

Frauenforderung, welche die universitdre gleichstellungsorientierte Weiterbildung fur
Wissenschafterinnen inkludiert, ist somit fixer Bestandteil im Gesamtfrauenforderkanon der
Universitat Graz und Teil des Frauenforderungsplanes. Die Forderung des wissenschaftlichen
weiblichen Nachwuchses ist unter § 35 festgehalten und fallt unter den Bereich der Personal-
und Organisationsentwicklung (vgl. Karl-Franzens-Universitat Graz 2012a, S. 11). Aullerdem
ist unter § 40 festgehalten, dass im Rahmen des Weiterbildungsprogramms der Universitat
Graz spezielle Seminare zur Frauenférderung anzubieten sind, deren Inhalte in Zusammenar-
beit mit dem Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, dem Vizerektorat fur Gleichstellung
und der Koordinationsstelle fur Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung
festzulegen sind (vgl. Karl-Franzens-Universitat Graz 2012a, S. 12). Auch darunter féllt u.a.
die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses, welche in dieser Arbeit als universitére
gleichstellungsorientierte Weiterbildung fir Wissenschafterinnen bezeichnet wird.

Das folgende Kapitel widmet sich nun diesen speziellen Manahmen zur Gleichstellung an

den Universitaten und im Speziellen jenen an der Universitat Graz.
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1. Universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung: Hintergrinde,

Entwicklung und Aktuelles

Nach Absteckung der Rahmenbedingungen in Kapitel I, die universitarer gleichstellungs-
orientierter Weiterbildung fiir Wissenschafterinnen zugrunde liegen, beschéftigt sich dieses
Kapitel nun konkret mit dieser Disziplin. Der Fokus liegt schon wie im Kapitel zuvor und in
der gesamten Arbeit angedacht auf der Situation an der Universitat Graz (Kapitel 3.2). Es
wird dabei die Entstehung und Entwicklung universitarer gleichstellungsorientierter
Weiterbildung fiir Wissenschafterinnen an der Universitat Graz beleuchtet (3.2.1), das aktuell
bestehende Angebot dargestellt (Kapitel 3.2.2) und in Vergleich mit Angeboten von
gleichstellungsorientierten Weiterbildungsmalinahmen an der im Kapitel 2.2 besprochenen
Auswahl an 6sterreichischen Universitdten und ausgewahlten Beispielen aus dem EU-Raum
gesetzt (Kapitel 3.2.3). Als Einstimmung wird allgemein auf die Entstehung und Entwicklung
universitarer gleichstellungsorientierter Weiterbildung eingegangen (Kapitel 3.1.1) und
versucht, ihre Positionierung an der Universitat zu ergriinden (Kapitel 3.1.2).

3.1 Universitare Wissenschafterinnenforderung: Eine junge Disziplin

»universitére gleichstellungsorientierte Weiterbildung fur (Nach-
wuchs)Wissenschafterinnen“*? lautet die gewahlte Bezeichnung jener Disziplin, deren Beitrag
am Weg zu ausgeglichenen Anteilen von Frauen und Mannern im gesamten Lehr- und
Forschungsbetrieb der Universitat in dieser Arbeit erkundet werden soll. Die Titulierung
dieser Disziplin ist durch die Arbeit und Rucksprache mit den Mitarbeiterinnen der
Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenforderung der
Universitat Graz entstanden. Eine allgemeine, offiziell national und international anerkannte
Bezeichnung ist bis dato nicht bekannt und in keiner Literatur vertffentlicht worden. Die
spezielle Weiterbildungsform fiir Wissenschafterinnen ist Teil der universitaren Frauenforde-
rung, welche neben dem Diskriminierungsschutz und der organisationsrechtlichen
Verankerung von Einrichtungen mit genderspezifischem Aufgabenprofil an den Universitaten
gesetzlich festgelegt ist und seine Anwendung findet (vgl. Ulrich 2006, S. 34) (siehe auch

Kapitel 2.3.3). Als universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fir Wissenschafte-

13 Aus Griinden des besser gegebenen Leseflusses werden auch Kiirzungen dieser Bezeichnung im Laufe dieser
Arbeit vorgenommen werden.
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rinnen werden in dieser Arbeit an der Universitat angebotene Weiterbildungsmanahmen fur
die Zielgruppe der (Nachwuchs)Wissenschafterinnen verstanden. Als Ziele gelten die
»Etablierung einer geschlechtergerechten Organisationskultur (...)* sowie die ,(...)
Steigerung des Anteils an Wissenschaftlerinnen in den oberen Karrierestufen einer
wissenschaftlichen Laufbahn® (Hey/Pellert/Wieser 2003, S. 5).

Im Folgenden soll ein Blick auf die Entwicklung dieser speziellen Disziplin geworfen werden
und die Positionierung an der Universitét, deren gesetzliche Grundlage in Kapitel 2.3 bereits

umrissen worden ist, dargestellt werden.

3.1.1 Entstehung und Entwicklung gleichstellungsorientierter Weiterbildungs-

mafRnahmen an Universitaten

,»Die Gleichstellung von Frauen und Mannern an den Universitdten — das war vor 15 Jahren
noch eine exotische Formel und ist heute integraler Bestandteil universitarer Leitbilder und
universitarer Profilentwicklung® (Ulrich 2006, S. 34).

Aber wie kam es zur Einfuhrung gleichstellungsorientierter Weiterbildung fiir Wissenschafte-
rinnen an Universitaten? Welche politischen und rechtlichen Schritte waren notwendig, um

einen Rahmen flr diese spezielle Weiterbildungsform zu schaffen?

Silvia Ulrich (2006) spricht von einer ,,frauenpolitischen Erfolgsgeschichte* (S. 34), was die
Entwicklung von rechtlich abgesicherten Gleichstellungspolitiken an den Universitaten
betrifft, welche auch Voraussetzung flr die Durchfiihrung universitarer gleichstellungsorien-
tierter Weiterbildung fur Wissenschafterinnen ist. ,,Die Inpflichtnahme der Universitaten von
Genderfragen war ein Transformationsprozess”“ (ebd.), der 1990 begonnen hat, im
Universitatsgesetz 1993 fortgesetzt wurde und im Universitatsgesetz 2002 unter den
Bedingungen der Autonomie der Universitaten vollig neu strukturiert wurde (vgl. Ulrich 2006,
S. 34).

Seit mittlerweile etwa 20 Jahren sind MalRnahmen und Strategien, die eine Steigerung des
Frauenanteils an universitaren Fuhrungspositionen und Professuren bezwecken (auch positive
Aktionen bzw. ,affirmative actions* genannt), fester Bestandteil der Reformbestrebungen im
offentlichen Dienst, besonders auch an den Universitaten (Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 10).

»lhre rechtliche Problematik liegt darin, dass sie Differenzierungen nach dem Geschlecht
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enthalten, die mit der Idee der formalen Gleichheit in ein Spannungsverhéltnis gera-
ten* (Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 10). Dieses Phanomen war kein auf Osterreich beschréank-
tes, sondern Jahre lang Thema internationaler Konferenzen. 1979 kam es durch die
Frauenbewegung im Rahmen der Vereinten Nationen zum Beschluss der ,,Konvention zur
Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau“. Erstmals wurde auf internationaler
Ebene eine Bestimmung verankert, die Uber ein Diskriminierungsverbot hinausgehend
spezifische Forderungen von Frauen mit dem Gleichheitssatz fur vereinbar erklarte (vgl. ebd.).
Im Jahr 1982 wurde die UN-Konvention durch Osterreich ratifiziert (vgl. Kastner 2004, S. 68).
In den 1970er Jahren deckte die Frauenbewegung auBerdem die frauendiskriminierenden
Verhaltnisse an den Hochschulen auf. Kritisiert wurden die geringe Reprédsentanz von Frauen
im Wissenschaftsbetrieb, die mangelnde Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und
die auf Ménner zugeschnittenen Strukturen, welche Frauen fernhielten (vgl. Ploger 1998, S.
144). In Weiterentwicklung der UN-Konvention aus dem Jahr 1979 wurde 1985 bei der 3.
Weltfrauenkonferenz in Nairobi das Prinzip des Gender Mainstreamings zur Handlungs-
grundlage der Vereinten Nationen erklart. Auf dieser Grundlage enthalt die von den Vereinten
Nationen im Jahr 1995 verabschiedete Agenda 21 einen ,,Globalen Aktionsplan flr Frauen
zur Erzielung einer nachhaltigen und gerechten Entwicklung“ (vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007,
S. 10). Ein Ziel dieses Plans ist die deutliche Erhohung insbesondere der Wissenschafterinnen
als wissenschaftliches Potential (vgl. ebd., S. 10 f.). Im Jahr 1999 hat die Européische
Kommission erstmals die Bedeutung der Frauenférderung flr wissenschaftliche Entwicklung
in Europa betont. Im selben Jahr folgte mit dem Amsterdamer Vertrag eine normativ
verbindliche Umsetzung der Gender-Mainstreaming-Strategie (vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007,
S. 11) Bisher wurden jedoch verpflichtende Malinahmen zur spezifischen Steigerung der
Frauenanteile in der Wissenschaft von EU-Seite nicht erlassen (vgl. ebd.) (siehe auch Kapitel
2.3.1). Fur alle Mitgliedsstaaten galt und gilt bis heute das arbeitsrechtliche Gleichbehand-
lungsgebot der EU als Richtlinie (Artikel 141 im EGV - Vertrag zur Grindung der
Européischen Gemeinschaft —, der 2009 durch Artikel 157 der ,,Konsolidierten Fassung des
Vertrags Uber die Arbeitsweise der Europaischen Union* ersetzt wurde), welches besagt, der
Grundsatz der Gleichbehandlung hindere die Mitgliedsstaaten nicht daran, im Hinblick auf
die effektive Gewahrleistung der vollen Gleichstellung von Mannern und Frauen im
Arbeitsleben spezifische Vergunstigungen beizubehalten oder zu beschlie3en. Dies galt und
gilt fir beide Geschlechter, bezweckt/e aber in erster Linie Frauenférderung (vgl. ebd.). Unter
spezifischen Verglnstigungen werden ,,sogenannte ,positive Aktionen’ (...), die in der

sozialen Wirklichkeit bestehende Ungleichheiten beseitigen oder verringern sollen
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(...)* (Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 11) verstanden. Die Universitaten, sofern sie vollrechtsfa-
hig sind, staatlich beherrscht oder finanziert werden, sind laut EU-Gesetz wie Mitgliedsstaa-
ten zu behandeln (vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 12) und orientieren sich an denselben
Richtlinien. Die Frauenforderung an Universitaten liegt wie schon in Kapitel 2.3.2 erwahnt, in
den Handen der Mitgliedsstaaten (vgl. ebd., S. 11). Die Entwicklung in Osterreich sieht wie
folgt aus:

In Osterreich trat 1993 das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz in Kraft. Es inkludierte in
Anlehnung an das im Jahr 1979 verabschiedete Gleichbehandlungsgesetz der Privatwirtschaft
das Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in Dienst- oder Ausbildungsver-
haltnissen zum Bund (vgl. Kastner 2004, S. 68 f.). Im Gegensatz zum Gleichbehandlungsge-
setz von 1979 waren laut Bundes-Gleichbehandlungsgesetz frauenférdernde MaRnahmen im
Offentlichen Dienst rechtlich vorgesehen (vgl. Kastner 2004, S. 69). Im Rahmen der
Umsetzung der von Osterreich ratifizierten UN-Konvention waren/sind die einzelnen Ressorts
dazu verpflichtet, Frauenférderungspléne zu erstellen, um Frauen bevorzugt aus- und
weiterzubilden bzw. in unterreprésentierten Bereichen bevorzugt aufzunehmen bzw. zu
fordern (vgl. ebd.). Da die gesetzliche Festschreibung der Geschlechtergerechtigkeit keine
ausreichenden Effekte erzielt hatte, wurden aktive SondermaBnahmen erlassen, wie z.B.
Ausbildungsprogramme flr Frauen in traditionellen Méannerberufen, Anreizsysteme, die
Einrichtung von Institutionen, die sich mit Gleichbehandlung befassen usw. (vgl. ebd.). Die
universitaren Frauenforderungsplane wurden erganzend zum ministeriellen Frauenférde-
rungsplan entsprechend dem Universitatsgesetz 1993 eingerichtet (vgl. ebd., S. 71). ,lhr
Zweck war die Entwicklung von Férderungsmalnahmen, die auf die konkreten Verhaltnisse
der jeweiligen Universitat zugeschnitten sind (...)* (Ulrich 2006, S. 36). Von nun an waren
die Universitdten u.a. dazu verpflichtet, die Zustandigkeit der seit 1990 bestehenden
Arbeitskreise fir Gleichbehandlungsfragen zu erweitern und Koordinationsstellen fur
Frauenforschung und Frauenstudien einzurichten (vgl. Kastner 2004, S. 71 f.). Die
Einfihrung der Koordinationsstellen war ein wichtiger Beitrag zur Institutionalisierung der
Frauen- und Geschlechterforschung an den Universitaten (vgl. Ulrich 2006, S. 36).

Mit der bisher aktuellsten Universitatsgesetzesreform im Jahr 2002 und dem einhergehenden
Autonomieprozess der Universitaten gehort die Gleichstellung von Mannern und Frauen
zusammen mit der Frauenférderung zum konkreten Aufgabenprofil der Universitaten (vgl.
Ulrich 2006, S. 40) (siehe auch Kapitel 2.3.3). Das Frauenfordergebot des Universitatsgeset-
zes beinhaltet wie bereits erwédhnt als oberstes Ziel die Schaffung eines ausgewogenen
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Zahlenverhaltnisses zwischen Frauen und Mannern im Sinne des Gender Mainstreamings (vgl.
ebd.). Neben gesetzlich verankerten Frauenférderungsinstrumenten soll die Frauenférderung
auch im Rahmen der Universitatsfinanzierung stattfinden, soll heif3en, bei den Ausgaben sind
auch gleichstellungspolitische Zielvorgaben zu beachten, deren Erflllung in der jahrlich
verdffentlichten Wissenshilanz der jeweiligen Universitat aufgezeigt werden miissen'* (vgl.
Ulrich 2006, S. 41). Die universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fiir Wissen-
schafterinnen (als Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses an der
Universitat Graz unter 835 festgehalten) ist in den Frauenforderungsplanen der einzelnen
Universitaten verankert und wird von den Institutionen mit genderspezifischen Inhalten und
Zielvorgaben organisiert und veranstaltet.

Welche Position diese speziellen Fordermanahmen im Rahmen der universitaren

Gleichstellungspolitiken innehaben, wird im folgenden Kapitel néher beleuchtet.

3.1.2 Positionierung gleichstellungsorientierter Weiterbildung an der Universitat

Universitéare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fir Wissenschafterinnen als ,,Forderung
des weiblichen wissenschaftlichen und des studierenden Nachwuchses” (Karl-Franzens-
Universitdt Graz 2012a, S. 11) ist spatestens seit der Einfuhrung des Universitatsgesetzes
2002 nicht mehr wegzudenken. Sie findet in unterschiedlichen Ausprdgungen an beinahe
allen osterreichischen Universitaten und auch EU-weit ihre Anwendung (Beispiele dazu in
Kapitel 3.2.3).

Welche Position nimmt sie neben den Gleichbehandlungsgesetzen, Quotenregelungen und

anderen Inhalten der Frauenforderungspléne an der Universitét ein?

Es ist davon auszugehen, dass ohne die Verabschiedung eines gleichstellungsorientierten
Gesetzesgerustes die Durchfiihrung universitarer gleichstellungsorientierter Weiterbildung an
der individuellen Uberzeugung und dem Willen der Universitétsfihrung gebunden ware
(siehe dazu Kapitel 4.1.4). Durch die im Zuge der Universitatsreform 2002 entstandene
gesetzliche Verankerung, Frauenférderung und Gleichstellung von Frauen und Ménnern sei

von nun an als verpflichtende Aufgabe der Universititen zu verstehen, wurden Frauenforde-

! Die Umstrukturierung der Hochschulfinanzierung hat wie bereits in FuRnote 12 (Seite 37) erwahnt wurde, zur
Folge, dass Gleichstellungsaktivitaten keinen Indikator (mehr) bei der Mittelvergabe des Bundesministeriums an
die Universitaten darstellen. In den einzelnen Leistungsvereinbarungen der Universitaten sind sie jedoch
weiterhin inbegriffen und fixer Bestandteil (vgl. Wieser 2012).
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rungsinstrumente wie gleichstellungsorientierte Weiterbildung fur Wissenschafterinnen zum
Bildungsauftrag (vgl. Kucsko-Stadlmayer 2007, S. 8). Da gleichstellungsorientierte
Weiterbildungsangebote dazu dienen, den weiblichen Anteil in den oberen Karrierestufen
einer wissenschaftlichen Karriere zu steigern (vgl. Hey/Pellert/Wieser 2003, S. 5), kdnnen sie
als ein Mittel zur Erreichung der Quote gesehen werden, die sich laut Frauenférderungsplan
aus dem Jahr 2012 auf 50% bel&uft. Dabei gelten Frauen, die in der jeweiligen Organisations-
einheit mit weniger als 50% vertreten sind, als unterprasentiert (vgl. Universitat Graz 2012, S.
5).

»Ziel des Frauenforderungsplans ist es, den Anteil der weiblichen Beschéftigten in
dem jeweiligen Wissenschaftszweig bzw der Verwaltungseinheit und in allen Funk-
tionen und Tatigkeiten an der Universitat Graz in allen Beschéaftigungsverhaltnissen
und Ausbildungsverhaltnissen auf mindestens 50% zu erh6hen* (Karl-Franzens-Uni-
versitat Graz 2012a, S. 5).

MaRnahmen der Frauenférderung, worunter auch die Férderung des weiblichen wissenschaft-
lichen Nachwuchses fallt, sind laut Frauenférderungsplan in der Personalplanung und
Personalentwicklung zu integrieren (vgl. ebd.). Gleichstellungsorientierte Weiterbildungs-
maBnahmen fir Wissenschafterinnen sind demzufolge nur ein Beispiel vieler vorhandener
Frauenforderungsinstrumente, deren Inhalte im Speziellen auf die Zielgruppe der Wissen-
schafterinnen zugeschnitten sind, welche eine Karriere an der Universitat anstreben bzw.
nachste Karriereschritte setzen wollen. Ohne bestehende Gesetze (inklusive Quotenregelung)
waren die Bestrebungen gleichstellungsorientierter Weiterbildung nicht rechtlich abgesichert,
genauso wenig Gesetze alleine zur Erreichung einer tatsdchlichen Gleichstellung ausreichen
kdnnten (siehe dazu Kapitel 4.1.4). Ulrich (2006) appelliert an die Universitdten, indem sie
die Forderung stellt, die rechtlichen Rahmenbedingungen zur Gleichstellung missten aktiv,
umfassend und nachhaltig genutzt werden (vgl. Ulrich 2006, S. 43). Es wére in den Augen der
Autorin an der Zeit, die Verrechtlichung von Diskriminierungsschutz und Frauenférderung
ambitioniert und effektiv umzusetzen (vgl. ebd.). Dies wird u.a. durch Malinahmen wie die
Forderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses uber gleichstellungsorientierte
Weiterbildungen gewéhrleistet.

EU-weit stellt gleichstellungsorientierte Weiterbildung fur Wissenschafterinnen einen Aspekt
gleichstellungsorientierter Reformen an Universitaten dar. Als Impuls fir diese Reformen

dient die Strategie des Gender Mainstreamings (vgl. Kastner 2004, S. 84). Die Implementie-
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rung der Gender Mainstreaming-Strategie an den Hochschulen hat zur Folge, dass die
Universitat als System mit einer spezifischen Organisationskultur und -struktur Frauenforde-
rung (wozu auch die Forderung von Wissenschafterinnen in Form von Weiterbildung zahlt)
nicht langer als Sonderprogramm zur Qualifizierung von ohnehin schon bestens qualifizierten
Wissenschaftlerinnen versteht (vgl. ebd., S. 82). Frauenférderung wird als Intervention
gesehen, die auf die ,,geschlechtergerechte Veranderung der Struktur der Organisation und auf
die Veranderung der vorgefundenen Geschlechterkultur® (Kastner 2004, S. 82) abzielt (vgl.
ebd.).™ Gleichstellungsorientierte Weiterbildung ist somit Teil von Interventionen, welche
drauf fokussieren, die Geschlechterkultur innerhalb der Institution zu einer symmetrischen zu

transformieren (vgl. Kastner 2004, S. 83).

3.2 Gleichstellungsorientierte Weiterbildung an der Universitat Graz

Nach allgemeinen Betrachtungen der universitaren gleichstellungsorientierten Weiterbildung
fiir Wissenschafterinnen rund um ihre Entwicklung und Positionierung, folgt nun ein Kapitel,
das sich ihrer Entwicklung an der Universitat Graz widmet, das aktuelle Programm aufzeigt
und es in Vergleich mit Angeboten an den in Kapitel 2.2 herangezogenen &sterreichischen

Universitaten sowie ausgewahlten Beispielen aus dem EU-Raum setzt.

3.2.1 Entstehung und Entwicklung

Im Jahr 2010 wurde von der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung
und Frauenfdérderung ein Buch zur Qualitatssicherung des Angebots zur Gleichstellungsforde-
rung publiziert, in welchem auf zehn Jahre universitare Frauenférderung zuriickgeblickt wird
(vgl. Hey/Rath/Wieser 2010). Als erste Universitit Osterreichs hat die Universitat Graz ein
umfangreiches Programm zur ,,Etablierung einer geschlechtersymmetrischen Wissenschafts-
kultur* entwickelt und in den Jahren 2001 bis 2003 (mit EU-Mitteln) durchgefuhrt (vgl. ebd.,
S. 7). Das Programm trug den Titel ,Potenziale, Barrieren und Chancen. Frauen an der
Universitat” (vgl. Hey/Pellert/Wieser 2003, S. 14) und wurde in Kooperation mit den zum
damaligen Zeitpunkt drei bestehenden Grazer Universitaten (Universitat Graz, Technische

15 Kritik an Frauenférderung als auch am Gender Mainstreaming-Prozess findet sich in Kapitel 4. Die bisherigen
Ausflhrungen sind bloRe Darstellungen der EU-weiten und nationalen (Rechts)lage.
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Universitdt Graz und Universitdt fur Musik und darstellende Kunst Graz) (vgl.
Hey/Pellert/Wieser 2003, S. 90) durchgefihrt. Es wurde initiiert, ,,(...) um die Gleichstellung
von Frauen und Mannern an den Grazer Universitdaten voranzutreiben“ (Hey/Pellert/Wieser
2003, S. 8). Das Programm umfasste sechs Malinahmen und war flr folgende Zielgruppen
konzipiert: Studierende, Nachwuchswissenschafterinnen, Akteurinnen des Diskriminierungs-
schutzes, Fihrungskrafte und das gesamte Personal an der Universitat (vgl. ebd., S. 20). Die
sechs Malinahmen setzten sich aus Orientierungsworkshops zum Thema ,,Beruf Universitéts-
lehrerin®, Weiterbildungsangeboten in ,,Gender-Kompetenz* fiir alle Hochschulangehdrigen,
Schulung- und Unterstiitzungsangeboten fiir die Akteurinnen des Diskriminierungsschutzes,
einem Lehrgang fur Nachwuchswissenschafterinnen, Gender Mainstreaming-Arbeit mit
Fuhrungskraften und die Verbesserung der Kinderbetreuungsangebote zusammen (vgl. ebd., S.
20 ff.).

Fur Studentinnen im zweiten Studienabschnitt, Absolventinnen und jungen Projektmitarbeite-
rinnen wurde der jdhrliche vierstindige Orientierungsworkshop zum Thema ,,Beruf
Universitatslehrerin® konzipiert, in welchen es darum ging, zu einer gezielten und frihzeiti-
gen Karriereplanung zu motivieren (vgl. Hey/Pellert/Wieser 2003, S. 68). Der jahrliche
eintagige Workshop wurde entwickelt, um den Teilnehmerinnen Informationen Uber die
Laufbahn an der Universitdt zu geben und Erfahrungen von Wissenschafterinnen sowie
Madglichkeiten der personlichen Lebensplanung zu vermitteln (vgl. Karl-Franzens-Universitét
Graz 2012b, Veranstaltungskalender). Folgende Frauen sollten mit dem Workshop
angesprochen werden: Master-Studentinnen, Diplomandinnen, Dissertantinnen (auch
kinstlerische Dissertation) und Projektmitarbeiterinnen der Universitdt Graz und der
Universitat fir Musik und darstellende Kunst Graz. Jahrliche halbtdgige Orientierungswork-
shops finden neben oben genanntem mittlerweile auch fur Absolventinnen der Medizinischen
Fakultat und Arztinnen in Ausbildung zu Facharztinnen (Orientierungsworkshop: Beruf
Wissenschafterin, Arztin und Universitatslehrerin) sowie fiir Master-Studentinnen,
Diplomandinnen, Dissertantinnen und Projektmitarbeiterinnen der Technischen Universitat
Graz statt. Alle Workshops entsprechen einander zieltechnisch und unterscheiden sich
lediglich in den fachspezifischen Inhalten (vgl. Karl-Franzens-Universitat Graz 2012b,
Veranstaltungskalender).

Fur fortgeschrittene Dissertantinnen, Postdocs und Habilitandinnen wurde erstmals 2001 der
einjahrige, laufbahnorientierte Lehrgang fir Nachwuchswissenschafterinnen ins Leben
gerufen (vgl. Hey/Pellert/Wieser 2003, S. 90). Der jéhrlich stattfindende Lehrgang setzte sich

inhaltlich aus zwei wesentlichen Komponenten zusammen: der Entwicklung und Starkung der
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sozialen Kompetenz (u.a. Durchsetzungsstrategien und Verhandlungsfiihrung, Présentations-
techniken, Standortbestimmung) und der Vermittlung von Inhalten und Kompetenzen
bezogen auf die Organisation von Wissenschaft und Universitat (u.a. Organisationskultur im
Universitatsbetrieb, Universitatsrecht) (vgl. Rath 20104, S. 25). Im Juli 2003 wurde auf3erdem
erstmals eine internationale so genannte ,,Summerschool — Erfolgsstrategien fir Nachwuch-
swissenschafterinnen” veranstaltet (vgl. Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien,
Frauenforschung und Frauenforderung, Graz 2006, S. 22). In dieser wurden die zentralen
Inhalte des Lehrgangs in zeitlich komprimierter Form behandelt (vgl. ebd.).

Nach einer dreijahrigen Pilotphase und einer dreijdhrigen Implementierungsphase wurden die
zentralen Elemente des Programms ,,Potenziale, Barrieren und Chancen. Frauen an der
Universitat” ab 2007 in den Regelbetrieb der Grazer Universitdten integriert (vgl.
Hey/Rath/Wieser 2010, S. 7). Seither wird in Kooperationen Uber jeweils drei Jahre mit den
weiteren Grazer Universitdten (Technische Universitat Graz, Universitat fir Musik und
darstellende Kunst Graz und Medizinische Universitdt Graz) ein umfangreiches Set von
Weiterbildungsangeboten zur Karriereférderung von Wissenschafterinnen, zur Férderung der
Gleichstellung von Frauen und Ménnern an der Universitat sowie zur Erweiterung der
Genderkompetenz der an der Universitdt Beschaftigten durchgefihrt (vgl. ebd.). Derzeit
findet das Programm ,,Potenziale* zum vierten Mal statt (Stand September 2012). Uber die
Jahre wurde das Programm immer wieder evaluiert und (berarbeitet. Weitere Angebote
wurden entwickelt: Zusétzlich zum Orientierungsworkshop, zum Karriereprogramm fir
Nachwuchswissenschafterinnen (ehemals Lehrgang fir Nachwuchswissenschafterinnen) (vgl.
Rath 2010a, S. 25), der Summerschool und den Angeboten zu Gender-Kompetenz, wurden
spezielle Mallnahmen fir Wissenschafterinnen in den unterschiedlichen Stadien der
wissenschaftlichen Karriere entwickelt, die die bestehende gleichstellungsorientierte
Weiterbildung erweitern. Dazu zéhlen ,,Strategische Karriereplanung* fiir Dissertantinnen im
Anfangsstadium, ,,Bewerbungs- und Berufungstrainings®* fir Postdocs und habilitierte
Wissenschafterinnen, Workshops fur Professorinnen und Seminare fir Wissenschafterinnen
zu den verschiedensten Themen wie z.B. , Interkulturelle Kompetenz*, und ,,Strategisches
Verhandeln* und auch zum Thema ,,Universitat als ambivalenter Ort fur Frauen“ (vgl. Wieser
2012) *°.

'® Diese Information stammt von llse Wieser, die an der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien,
Frauenforschung und Frauenférderung der Universitat Graz fiir die gleichstellungsorientierte Personalentwick-
lung und Nachwuchs-/Frauenférderung zustandig ist. Die von ihr stammenden Informationen wurden bisher
nicht publiziert, daher habe ich auf ihr praxisbezogenes Wissen als langjahrige Mitarbeiterin zuriickgegriffen.
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AuBerhalb des Kooperationsprogramms Potenziale fand in den Jahren 2007 bis 2009 erstmals
die Durchfiihrung eines Mentoring-Pilotprogramms mit dem Titel ,,KlarA. Klar Anders!* an
der Universitat Graz statt. Es wurde als Weiterbildungsangebot zur beruflichen Férderung von
Frauen konzipiert (vgl. Rath 2010b, S. 71), das sich ausschlieflich an Studentinnen und
Absolventinnen der Katholisch-Theologischen Fakultdt der Universitat Graz als Mentees
wendete. Als Mentorinnen wurden fortgeschrittene Postdocs, Habilitandinnen, habilitierte
Wissenschafterinnen und eine Professorin — alle aus den unterschiedlichsten Disziplinen —
gewonnen (vgl. ebd.). Mittlerweile findet bereits das zweite Mentoringprogramm ,,Mento-
ringPLUS* (2011-2012) statt, welches sich an Absolventinnen (Dissertantinnen und Postdocs)
aller Fachbereiche der Universitat Graz als Mentees richtet und fur diese sowohl Frauen als
auch Manner als MentorInnen gewonnen wurden (vgl. Wieser 2012).

Wie das aktuelle Angebot an gleichstellungsorientierten WeiterbildungsmaRnahmen fir

Wissenschafterinnen aussieht, wird im néchsten Kapitel beleuchtet.

3.2.2 Aktuelles Angebot an der Universitat Graz

Im Folgenden werden die im Jahr 2012 angebotenen MaRnahmen dargestellt'’. Die Auswahl
beschrénkt sich ausschlieBlich auf die in dieser Arbeit im Fokus stehenden gleichstellungs-
orientierten Weiterbildungen fiir Wissenschafterinnen'®. Wie schon im vorangegangenen
Kapitel erlautert, werden an der Universitdt Graz neben gleichstellungsorientierten
Weiterbildungsangeboten fiir Wissenschafterinnen auch solche fir Bedienstete, Flihrungskréf-
te, Studierende usw. angeboten. Alle MaRnahmen sollen zum Abbau von in den Strukturen
und Prozessen verborgenen Quellen von Chancenungleichheit beitragen (vgl.
Hey/Rath/Wieser 2010, S. 7).

Y Hierbei handelt sich um jene MaRnahmen, die im September 2012 im Angebot der Koordinationsstelle
standen, wobei manche MalRnahmen noch am Laufen und manche erst spéater (im selben Jahr) begannen. Bereits
abgewickelte MalBRnahmen aus dem Jahr 2012 werden nicht erwahnt. Diese kdnnen unter folgendem Link
abgerufen werden:
http://static.uni-graz.at/fileadmin/Koordination-Gender/Gleichstellung/Archiv_Veranstaltungen_2012.pdf.

'8 Die Zuordnung der angebotenen MaBnahmen in universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildungen fir
Wissenschafterinnen oblag meiner eigenen Einschatzungen, da eine solche konkrete Einteilung zum Zeitpunkt
der Kapitelverfassung nicht vorhanden war. Die Kriterien waren neben der Zielgruppe die Inhalte, welche der
gezielten Karriereforderung von (Nachwuchs)Wissenschafterinnen im Sinne einer Steigerung der Frauenanteile
in den oberen Karrierestufen dienen sollten. Im neu tberarbeiteten Webauftritt der Koordinationsstelle ist eine
Einteilung der MaBnahmen in u.a. ,,Karriereférderung fiir Nachwuchswissenschafterinnen* vorhanden. Siehe
dazu: http://koordination-gender.uni-graz.at/de/gleichstellung/angebote/.
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Karriereprogramm fir Wissenschafterinnen 2012: Kompetenzen, Strategien und

Netzwerke

»Ziel ist es, karriererelevantes Know-how systematisch und gezielt weiterzugeben und
die sozialen Kompetenzen der Jungwissenschafterinnen zu stérken* (Koordinations-
stelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenforderung, Graz 2006, S.
20).

Dabei handelt es sich um ein einjahriges zertifiziertes Weiterbildungsangebot mit acht
berufslaufbahnbezogenen Seminaren, Expertinnengesprachen, Workshops, themenzentriertem
Gruppencoaching und individuellem Coaching (vgl. Karl-Franzens-Universitat Graz 2012b,
Karriereprogramm 2012). Zur Zielgruppe zéhlen das weibliche wissenschaftliche Personal
und insbesondere der weibliche wissenschaftliche Nachwuchs vom Dissertations- bis
Habilitationsstadium der vier Grazer Universitaten (vgl. Rath 2010a, S. 25). Lernziele sind die
Entwicklung von beruflichen Prioritaten, strategischen Herangehensweisen in der Karriere-
planung und wissenschaftsbezogenen Skills fur den beruflichen Alltag als auch der
Einblickgewinn in die (informellen) Strukturen von Universitaten. Auflerdem wird dem
Aspekt der Vernetzung viel Bedeutung beigemessen (vgl. Karl-Franzens-Universitat Graz
2012b, Karriereprogramm 2012). Die Seminare und Workshops unterteilen sich in solche, die
sich auf die Entwicklung und Starkung der sozialen Kompetenzen der Teilnehmerinnen
konzentrieren (personliche Standortbestimmung, Kommunikation, Durchsetzungs- und
Verhandlungsstrategien, Konfliktmanagement, kollegiale Beratung usw.) als auch in solche,
die sich u.a. der Organisationskultur der Universitat, der universitdaren Gleichstellung, dem
Universitatsrecht und den Mitgestaltungsmoglichkeiten an der Universitat widmen (vgl. Rath
20104, S. 25).

MentoringPLUS fur Wissenschafterinnen

Ziel der zweiten Uberarbeiteten Auflage des Mentoringprogramms (siehe Kapitel 3.2.1) ist es,

»(-..) Mentoringprozesse zu initiieren und nachhaltig zu nutzen. Transparente Begleit-
und Forderbeziehungen zwischen erfahrenen Wissenschafterinnen und Wissenschaf-
tern und jangeren Wissenschafterinnen werden ermdglicht” (Karl-Franzens-
Universitat Graz 2012b, MentoringPLUS).
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Zielgruppen sind auf der einen Seite ausschlie3lich weibliche Dissertantinnen und Postdocs
als Mentees und auf der anderen Seite sowohl weibliche als auch méannliche HabilitandInnen
und Professorinnen als Mentorinnen aus allen Fachbereichen der Universitdt Graz. Im
Programm werden beide Gruppen auf ihre Zusammenarbeit vorbereitet und sie erhalten
Begleitung und Unterstiitzung bei der Gestaltung ihrer Mentoring-Beziehung durch
entsprechende Weiterbildung (vgl. Karl-Franzens-Universitdt Graz 2012b, MentoringPLUS).
Begleitende Coachings und Seminare werden wie in allen universitaren gleichstellungsorien-
tierten Veranstaltungen der Universitat Graz von Trainerinnen und Coaches mit universitarer
Erfahrung und Expertinnen der Universitat Graz gehalten (vgl. ebd.). Auch hier lautet eines
der Ziele die Entwicklung von strategischen Herangehensweisen an die Karriereplanung.
Weiters soll die Fahigkeit, Forderbeziehungen zu gestalten, gestarkt werden, die Beratungs-
kompetenz fir Mentorinnen erweitert und die Vernetzung angeregt werden (vgl. Karl-
Franzens-Universitat Graz 2012b, MentoringPLUS).

Bewerbungs- und Berufungstraining: Strategiebildung und Training

,»Viel Information, intensive Beratung und eine ungemein kompetente Trainerin, die in
aller Deutlichkeit die Vision der Chancengleichheit der Geschlechter auf der Ebene
der universitaren Realitat diskutiert” (Koordinationsstelle fir Geschlechterstudien,

Frauenforschung und Frauenférderung, Graz 2006, S. 23).

Dieses spezielle Training fur Wissenschafterinnen wird in Form von einem dreitdgigen
Seminar abgehalten. Es inkludiert Information, Trainingseinheiten und Strategiebildung zu
Bewerbungen und Berufungsverfahren im Wissenschaftsbereich (vgl. Karl-Franzens-
Universitat Graz 2012b, Bewerbungs- und Berufungstraining: Strategiebildung und Training).
Zur Zielgruppe gehdren Postdocs, Habilitandinnen, habilitierte Wissenschafterinnen und
adaquat Qualifizierte in allen Wissenschaftsdisziplinen, den Kinsten, der Medizin und den
Ingenieurbereichen und in Ausnahmeféllen fortgeschrittene Dissertantinnen (vgl. ebd.). Die
Trainingsbausteine setzen sich aus der schriftlichen Bewerbung und dem Bewerbungsvortrag
in der Wissenschaft sowie dem Gespréch mit der Auswahlkommission/Berufungskommission
zusammen. Aulerdem bietet das Seminar Informationen zu folgenden Themenfeldern: Ablauf
von Bewerbungen und Berufungsverfahren in Osterreich, Ablauf von Bewerbungen und

Berufungsverfahren im internationalen Vergleich und Personalstrukturen im internationalen
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Wissenschaftssystem (vgl. Koordinationsstelle flir Geschlechterstudien, Frauenforschung und
Frauenforderung, Graz 2006, S. 23 f.).

Coaching: Karriereplanung fur Wissenschafterinnen — personalrechtliche Aspekte

Hierbei handelt es sich um ein Coaching-Angebot durchgefiihrt von universitatsinternen
Expertinnen fir die Zielgruppe der Wissenschafterinnen und Kdiinstlerinnen aller Fachbereiche
der vier Grazer Universitaten (vgl. Karl-Franzens-Universitiat Graz 2012b, Veranstaltungska-
lender).

Inhalte sind die Klarung personalrechtlicher Fragen, die Anstellung strategischer Uberlegun-
gen und die Erarbeitung von Handlungsoptionen. Aulierdem kénnen Entscheidungsfindungen

gestarkt werden (vgl. ebd.).

3.2.3 Grazer gleichstellungsorientierte Weiterbildung im Vergleich

Zunéchst soll das bestehende Programm an der Universitdt Graz mit jenem der funf
ausgewahlten osterreichischen Universitaten verglichen werden. Im darauf folgenden Kapitel
werden Beispiele der gleichstellungsorientierten Weiterbildung fir Wissenschafterinnen im

EU-Raum vorgestellt.

3.2.3.1 Universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung in Osterreich

Auch die bereits in Kapitel 2.2 fur den statistischen Vergleich herangezogenen &sterreichi-
schen Universitaten bieten Gleichstellungs- und Frauenférderungsmafnahmen an. Die &lteste
Universitit Osterreichs, die Universitdt Wien, organisiert in der Abteilung Frauenférderung
und Gleichstellung MalRnahmen zur strategischen Férderung der wissenschaftlichen Laufbahn
von Frauen (vgl. Abteilung Frauenférderung und Gleichstellung der Universitat Wien 2011, S.
70). Zu den gleichstellungsorientierten WeiterbildungsmaRnahmen fiir die Zielgruppe der
Wissenschafterinnen zdhlen dabei u.a. das Mentoring-Programm, welches sich auf die
Karriereentwicklung von Postdoktorandinnen konzentriert und das so genannte Curriculum
zur Karriereplanung (vgl. ebd.). Dieses frauenspezifische Curriculum soll Wissenschafterin-

nen im Wissenschaftsbetrieb der Universitit Wien dabei unterstitzen, ihre Karriere
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erfolgreich zu planen und zu gestalten (vgl. Personalentwicklung der Universitat Wien 2012,
S. 3). Dauer und AusmaB, Seminarinhalte und Zielsetzungen &hneln dem Karriereprogramm
fur Wissenschafterinnen der Universitit Graz.

Die Johannes-Kepler-Universitat Linz und die Universitit Salzburg verbindet ein bereits seit
mehreren Jahren erfolgreich bestehendes Kooperationsprojekt, das darauf abzielt, Frauenkar-
rieren im wissenschaftlichen Bereich zu fdrdern (vgl. Johannes Kepler Universitat
Linz/Universitat Salzburg 2010, S. 1). Es handelt sich dabei um das Programm ,karrie-
re_links“, das &hnlich dem Programm ,,Potenziale” an den Grazer Universitaten gleichstel-
lungsorientierte  Weiterbildungen flir Wissenschafterinnen anbietet, um sie in ihren
Bestrebungen auf durchgéngige und erfolgreiche Karrieren zu unterstitzen (vgl. ebd.). Zu den
aktuellen MaRRnahmen innerhalb des Programms zahlen ein Lehrgang fur Dissertantinnen mit
dem Titel ,Erfolgsstrategien und Karriereperspektiven fur Wissenschafterinnen®, eine
Workshopreihe sowie ein Sommercampus fir Habilitandinnen und zu guter Letzt ein
Mentoringprogramm, das so genannte Exzellenz-Programm, flr bereits habilitierte
Wissenschafterinnen der beiden Universitaten (vgl. gendup 2012, karriere_links). AuBerdem
gibt es ein Kooperationsprojekt zwischen der Universitat Salzburg, der Johannes-Kepler-
Universitat Linz und der Universitat fir Weiterbildung Krems. Es handelt sich dabei um ein
Mentoringprogramm fiir Nachwuchswissenschafterinnen der drei Universitdten mit dem Titel
»Mentoring 11", im Zuge dessen — wie auch im Mentoringprogramm ,,MentoringPLUS* der
Universitat Graz — die Mentees in ihrer universitiren Laufbahnplanung und Karriereentwick-
lung gestérkt und die interuniversitare Vernetzung intensiviert werden soll (vgl. gendup 2012,
Mentoring I11).

Die Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt verfligt tUber kein spezielles Forderprogramm fir
Wissenschafterinnen. Die Universitat dockt sich infolgedessen an die Koordinationsstelle fur
Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung der Universitdt Graz an. Das
bedeutet, dass Wissenschafterinnen der Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt, die von der
Koordinationsstelle Graz organisierte gleichstellungsorientierte Kurse bzw. Programme
besuchen méchten, von der eigenen Universitat in Klagenfurt finanziell geférdert werden.™
Es gibt einen obligatorischen Lehrgang fir Nachwuchswissenschafter und Nachwuchswissen-
schafterinnen, der sich an alle neu eingestellten Mitarbeiterinnen und Assistentinnen richtet,
dessen Zielsetzungen jedoch nur in wenigen Aspekten jenen des frauenspezifischen
Karriereprogramms entsprechen (Vernetzung, Unterstlitzung am Karriereweg) (vgl. Alpen-

Adria-Universitat Klagenfurt 0.J., S. 60). Im internen Weiterbildungsprogramm der Alpen-

9 Diese Information stammt von einer Mitarbeiterin der Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt, welche ich tiber
den gemeinsamen Email-Verkehr erhalten habe und noch nirgendwo publiziert wurde.
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Adria-Universitat Klagenfurt werden pro Semester jeweils mindestens zwei Weiterbildungs-
kurse speziell fir Frauen angeboten. Diese finden im gesamten Weiterbildungsangebot in der
Kategorie ,,Gender Mainstreaming* ihren Platz. Derzeit werden folgende zwei Seminare fir
die Zielgruppe der Wissenschafterinnen aller Fachbereiche angeboten: Verhandlungsstrate-
gien sowie Selbstprésentation und Kommunikation (vgl. ebd., S. 17 f.).

An der Leopold-Franzens-Universitdt Innsbruck findet seit 2009 das Erika-Cremer-
Habilitationsprogramm statt. Im Zuge dieses Programms werden ausgewéhlte Habilitandin-
nen Uber einen gewissen Zeitraum gefdrdert. Das Habilitationsprogramm ermdglicht es den
ausgewdhlten Wissenschafterinnen, ,,sich innerhalb der Laufzeit von zwdolf bis 48 Monaten
existentiell abgesichert und in enger Kooperation mit ihrem jeweiligen Institut, integriert in
den dortigen Forschungsbetrieb, auf ihr Habilitationsprojekt zu konzentrieren* (Biro fur
Gleichstellung und Gender Studies 2011, S. 8). Seit April 2011 verfligt die Universitét in
Innsbruck auch Uber ein Berufungstraining fir angehende Professorinnen, inhaltlich
gleichzusetzen mit den Berufungstrainings an der Universitdt Graz. AuRerdem ist ein
Karriereprogramm fiir Postdocs in Planung.?°

Grundsatzlich hat die Universitdt Graz ihre Vorreiterinnenrolle in Sachen gleichstellungs-
orientierte Weiterbildung fiir Wissenschafterinnen beibehalten, wobei — wie in diesem Kapitel
erkenntlich wurde — die anderen Osterreichischen Universitaten eifrig am Entwickeln und

Implementieren ahnlicher Programme sind.

3.2.3.2 Beispiele gleichstellungsorientierter Weiterbildung im EU-Raum

In diesem Kapitel liegt der Fokus auf WeiterbildungsmalRnahmen im EU-Raum. Da es sich
bei universitarer gleichstellungsorientierter Weiterbildung fur Wissenschafterinnen um eine
sehr spezifische Disziplin handelt, die weder Uber eine einheitlich anerkannte Benennung
noch Uber eine lange Tradition in ihrem Bestehen verfiigt (siehe Kapitel 3.1), gestaltete sich
die Recherche als duRerst schwer. Um eine Vergleichbarkeit mit den an der Universitat Graz
und an den restlichen ausgewahlten dsterreichischen Universitaten angebotenen MaRnahmen
sichern zu konnen, beschrénkt sich die Auswahl der Weiterbildungsbeispiele im EU-Raum
auf folgende: Es werden zundchst MalRinahmen zur Karriereforderung von Wissenschafterin-
nen an ausgewdhlten Universitdten in Deutschland vorgestellt und anschlieBend werden

ausgewahlte EU-weite MaRRnahmen, welche landeriibergreifend stattfinden, als Beispiele

 Diese Information stammt von einer Mitarbeiterin der Leopold-Franzens-Universitét Innsbruck, welche ich
iber den gemeinsamen Email-Verkehr erhalten habe und noch nirgendwo publiziert wurde.
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herangezogen. Auswahlkriterien waren die Zielgruppe sowie die Inhalte und Zielsetzungen
der Mal3nahmen.

An der Johannes Gutenberg-Universitat Mainz (Rheinland-Pfalz) gibt es seit 2002 ein so
genanntes Coaching-Center fir Nachwuchswissenschaftlerinnen. Diese Einrichtung bietet
Coachings fur Nachwuchswissenschaftlerinnen an, um sie auf ihrem gesamten wissenschaftli-
chen Berufsweg zu begleiten, zu unterstiitzen und zu beraten. Die Zielgruppe setzt sich aus
Frauen zusammen, die sich fiir eine wissenschaftliche Karriere interessieren, Nachwuchswis-
senschaftlerinnen, die sich auRerfachliche Kompetenzen fiir ihren Karriereweg aneignen
mochten und Wiedereinsteigerinnen (vgl. Deutsche Forschungsgemeinschaft 2012,
Modellbeispiele?). Ein ahnliches Coachingangebot findet sich auch im aktuellen Programm
der Koordinationsstelle fir Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenforderung an
der Universitat in Graz (siehe Kapitel 3.2.2).

Ein sich an die Inhalte des Karriereprogramms fur Wissenschafterinnen (siehe Kapitel 3.2.2)
anlehnendes Weiterbildungsprogramm findet an der Universitit Potsdam (Brandenburg) seine
Anwendung. Das Programm nennt sich ,,Karriere-Kompass*, dessen ausdriickliches Ziel die
nachhaltige Forderung der Karrieren von Nachwuchswissenschaftlerinnen in der Postdoc-
Phase ist (vgl. Deutsche Forschungsgemeinschaft 2012, Modellbeispiele). Dies wird ber
Coachings, Vernetzung sowie Workshops gewahrleistet. Im Zuge des Programms sollen die
eigenen Karriereplane reflektiert werden, wobei die Teilnehmerinnen bei einer Neuorientie-
rung oder bei wichtigen Entscheidungen hinsichtlich weiterer Karriereschritte Unterstltzung
erfahren (vgl. ebd.).

Als weiteres Beispiel fir universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung auRerhalb
Osterreichs soll die Veranstaltungsreihe ,Karriere als Wissenschaftlerin® der Universitat
Paderborn (Nordrhein-Westfalen) dienen. Diese richtet sich an Absolventinnen der
Paderborner Universitat und enthalt ein Angebot an Workshops und Vortragen, das speziell
fir Dissertantinnen konzipiert ist, welches beim Einstieg in eine wissenschaftliche Karriere
unterstitzend wirken soll. Veranstaltungsbeispiele sind Workshops fir Dissertantinnen zum
Thema Karriereplanung und Bewerbungsstrategien als auch verschiedene Vortrdge zu den
Themen Chancen und Forderungsmoglichkeiten als Wissenschaftlerin und Berufsperspekti-

ven in der europdischen Zusammenarbeit im Bildungsbereich usw. (vgl. Deutsche For-

2! Hierbei handelt es sich um ein Service der Deutschen Forschungsgemeinschaft, welche auf folgender
Homepage unter dem Titel ,,Instrumentenkasten zu den Forschungsorientierten Gleichstellungsstandards* ein
besonderes Informationssystem tiber Mainahmen zur Erhéhung der Chancengleichheit in der Wissenschaft in
Deutschland zur Verfligung stellt: http://www.instrumentenkasten.dfg.de.
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schungsgemeinschaft 2012, Modellbeispiele). Wie auch die Weiterbildungen fir Wissen-
schafterinnen an der Universitat Graz zielen diese MaRnahmen auf eine deutliche Steigerung
der Frauenanteile in Leitungspositionen (vgl. ebd.).

Auch Mentoringprogramme sind Teil der Frauenférderung an den Universitiaten in
Deutschland. Als Beispiel soll ein Kooperationsprojekt zwischen der Technischen Universitat
Berlin, der Humboldt-Universitat zu Berlin und der Freien Universitat, ebenfalls in Berlin,
dienen. Das Projekt nennt sich ,,ProFil. Professionalisierung fiir Frauen in Forschung und
Lehre: Mentoring? Training? Networking* und ist fir hoch qualifizierte Wissenschaftlerinnen
auf dem Weg zur Professur konzipiert. Anders als beim Grazer Mentoringprogramm
»MentoringPLUS*, welches fiir Dissertantinnen und Postdocs gleichermalRen zuganglich ist,
hat dieses Mentoringprogramm in Berlin ausschlieBlich Postdocs, Habilitandinnen,
habilitierte Wissenschafterinnen und Juniorprofessorinnen sowie Leiterinnen von Nach-
wuchsgruppen und Postdoktorandinnen als Zielgruppe (vgl. Deutsche Forschungsgemein-
schaft 2012, Modellbeispiele). Ein Jahr lang werden die Teilnehmerinnen bei der weiteren
Planung ihrer Karriere unterstiitzt und auf kinftige Flhrungs- und Managementaufgaben
vorbereitet, die im Kontext der neuen Hochschulsteuerungsformen (siehe Kapitel 2.3) mit
einer Professur verbunden sind (vgl. ebd.). Zur Auswahl stehen One-to-One-Mentoring und
Gruppen-Mentoring. Zusatzlich zu den individuellen Mentoringeinheiten zwischen den
Mentorinnen und den Mentees werden Seminare angeboten, wodurch &dhnlich wie im
Karriereprogramm an der Universitat Graz u.a. strategische Kompetenzen und Fihrungstech-

niken vermittelt werden (vgl. Deutsche Forschungsgemeinschaft 2012, Modellbeispiele).

Die von der Européischen Kommission mehrfach betonte Wichtigkeit von Frauenforderung in
Wissenschaft und Forschung ist in Kapitel 2.3.1 bereits zum Ausdruck gekommen. Nun folgt
ein Kkleiner Einblick in die Praxis EU-weiter WeiterbildungsmalRnahmen fir Wissenschafte-
rinnen an Universitaten, die neben Projekten zur Analyse von akademischen Karrieren und
solchen zur Bewusstseinsschaffung flr die universitare Situation von Frauen und Mannern
sowie zum Strukturwandel an den Hochschulen und zum Gender Mainstreaming im Zuge der
Rahmenprogramme der Européischen Gemeinschaft fir Forschung, Entwicklung und
Demonstration durchgefuhrt wurden und werden (vgl. European Commission 2010, S. 102).
Ein Beispiel EU-weiter Karrierenforderung von Wissenschafterinnen ist das im Jahr 2006

durchgefuhrte Projekt ,,[Encouragement to Advance — Training Seminars for Women
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Scientists* (vgl. gesis Leibniz-Institut fir Sozialwissenschaften 0.J., ENCOUWOMSCI?).
»1he project intended to raise the proportion of female scientists in senior positions at
universities and in research” (European Commission 2010, S. 102). Das Projekt unterstitzte
Wissenschafterinnen dabei, sich auf Berufungsverfahren fiir Professuren in Osterreich,
Deutschland, Tschechien, den Niederlanden und der Schweiz vorzubereiten. Die Unterstit-
zung erfolgte durch ein gezieltes Bewerbungstraining, wodurch die Chancen auf eine
erfolgreiche Bewerbung erhoht und die Mobilitat der teilnehmenden Wissenschafterinnen
innerhalb des Europdischen Forschungsraumes gefordert werden sollten (vgl. gesis Leibniz-
Institut fur Sozialwissenschaften 0.J., ENCOUWOMSCI). Zur Zielgruppe zahlten promovier-
te Wissenschafterinnen, die noch keine Professur auf Lebenszeit innehatten. Insgesamt fanden
zwolf jeweils viertdgige Seminare fur die Teilnehmerinnen statt. Jedes Seminar inkludierte
ein international ausgerichtetes Berufungstraining, das , Wissenschaftlerinnen aller
Fachbereiche auf die effektive Présentation ihres Berufungsvortrags, auf das Gesprach mit
einer Berufungskommission und nationale Besonderheiten bei Berufungen in den oben
genannten Landern vorbereitete“ (gesis Leibniz-Institut fur Sozialwissenschaften o0.J.,
ENCOUWOMSCI). Ein sich inhaltlich an das Karriereprogramm anlehnende EU-Projekt
fand in den Jahren 2006 bis 2008 statt und wurde von der Donau-Universitat Krems
veranstaltet. Es nannte sich ,,Advanced Training for Women in Scientific Research* (vgl.
European Commission 2010, S. 122). “The project objective was to promote the participation
of women in science and research by supporting female scientists in acquiring research and
career management skills and other tools which help them build their careers” (European
Commission 2010, S. 123). Zur Zielgruppe gehorten naturwissenschaftlich oder technisch
ausgerichtete Dissertantinnen und Postdocs. Das Projekt inkludierte einerseits ein ,,Internatio-
nal Summer School Program* mit dem Schwerpunkt der Vermittlung von Management-Skills
durch Trainings und andererseits ,,Mentoring and Coaching Programs“ zum Aufbau von
Mentoringbeziehungen zwischen den Beteiligten aller involvierten Partnerorganisationen.
Neben der Forderung der einzelnen Teilnehmerinnen ging es auch darum, das Projekt in
andere europdische Universitaten zu implementieren (vgl. European Commission 2010, S.
123). Zu diesem Zweck wurde das Projekt am Ende der Durchfuihrung in einer Konferenz in
Brussel beworben (vgl. ebd.). Auch die Bedeutung von Mentoring fir Wissenschafterinnen ist
EU-weit anerkannt. Das Projekt ,,eument-net” legte den ersten Grundstein fir ein transnatio-

22 Die Informationen zum Projekt ,,Encouragement to Advance — Training Seminars for Women Scien-

tists* (offizielle Abk.: ,,ENCOUWOMSCI*) stammen u.a. von der Homepage des CEWS (Center of Excellence
Women and Science), ein Bereich von ,,GESIS - Leibniz-Institut fir Sozialwissenschaften“ (die gréfite deutsche
Infrastruktureinrichtung firr die Sozialwissenschaften): www.gesis.org/cews.
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nales Netzwerk von Mentoringprogrammen an Universitdten zur Karriereforderung von
Wissenschafterinnen (vgl. Flger/Nobauer/Genetti 2008, S. 6). Das Programm wurde im
Zeitraum von Janner 2007 bis September 2008 durchgefiihrt. Teilnehmende Universitaten
waren einerseits solche mit langjahriger Erfahrung im Mentoringbereich wie die Universitat
Wien, die Universitat Fribourg (Schweiz?), die Universitat Bern (ebenfalls Schweiz) und die
Universitdten Mannheim und Stuttgart (Deutschland) und andererseits ein Institut mit wenig
bis gar keiner universitarer Mentoringerfahrung fir Wissenschafterinnen: ,Institute for
Philosophical Research”, Bulgarian Academy of Science in Sofia (vgl. ebd.). Ziel war es, ,,[t0]
promote mentoring as an effective tool for addressing and strengthening the position of
women in academia and research in Europe, especially in countries where mentoring is still
rare, such as in southern and eastern Europe* (Flger/N6bauer/Genetti 2008, S. 6). Dabei galt
es, den Erfahrungsaustausch zwischen den Landern zu fordern, die Bedeutung von Mentoring
zur Karriereforderung von Frauen an Universitaten hervorzuheben, die Kooperation zwischen
den verschiedenen Mentoringprogrammen zu ermoglichen und dabei neue Moglichkeiten der
Durchfiihrung zu entwickeln (,,best practice”) und zu guter Letzt Mentoring fir Frauen an
Universitaten in die nationalen und EU-weiten Politiken zu implementieren (vgl. ebd., S. 7).
Das letzte gewahlte Beispiel fir Weiterbildung und Karriereférderung von Wissenschafterin-
nen auf EU-Ebene ist das Mentoringprogramm ,,TANDEMplus IDEA* (,,Establishment of an
International Strategic Development between Leading European Technical Universities with
the Aim of Increasing the Number of Female Professors in Natural Science and Engineering*)
(vgl. European Commission 2010, S. 130). Wie der Untertitel dieser MalRnahme, die zwischen
2007 und 2010 stattgefunden hat, schon erahnen lasst, handelt es sich hierbei um ein
spezielles internationales Mentoringprogramm fur die Zielgruppe von Naturwissenschafterin-
nen und Technikerinnen im Postdoc-Stadium. Als Mentorinnen konnten international
anerkannte Wissenschafterlnnen aus den verschiedensten Landern gewonnen werden. Ziel
war es, die Zahl der Professorinnen in den Naturwissenschaften, technischen Studien und im
Ingenieurswesen zu erhohen. Dieser Prozess sollte durch die Forderung der Teilnehmerinnen
uber Mentoring unterstitzt werden (vgl. ebd.). Besonderes Augenmerk lag auf dem Austausch
zwischen Expertlnnen unterschiedlicher Herkunft und Universitaten. Die Mentoringeinheiten
wurden durch Vortrdge von international anerkannten Expertinnen zu den Themen
Interkulturelle Kompetenz, Work-Life-Balance und Struktur- und Organisationswandel usw.

erganzt (vgl. European Commission 2010, S. 131).

%% Das Projekt ,,eument-net* wurde im Zuge des sechsten Rahmenprogramms der Europaischen Gemeinschaft
fiir Forschung, Entwicklung und Demonstration von der EU finanziert, war jedoch auch fiir die Schweiz als
Nicht-EU-Mitglied zuganglich.

57



IV. Perspektiven und Barrieren universitarer gleichstellungsorientierter
Weiterbildung

Nach dem einfiihrenden Kapitel rund um die Rahmenbedingungen universitarer gleichstel-
lungsorientierter Weiterbildung fiir Wissenschafterinnen aus geschichtlicher, statistischer und
gesetzlicher Perspektive und dem allgemeinen Kapitel zur Entstehung, Entwicklung und
aktuellen Positionierung gleichstellungsorientierter Weiterbildung im nationalen und
internationalen Kontext, soll in diesem Kapitel der eingangs erwéhnten Forschungsfrage auf
den Grund gegangen werden: Welchen Beitrag leistet universitare gleichstellungsorientierte
Weiterbildung fur (Nachwuchs)Wissenschafterinnen am Weg zu einem ausgeglichenen Anteil
von Frauen und Mannern im universitéren Lehr- und Forschungsbetrieb?

Wichtig ist vorab, klarzustellen, dass es klare Grenzen der kausal zuordenbaren Auswirkung
von PersonalentwicklungsmaBnahmen wie gleichstellungsorientierter Weiterbildung fir
Wissenschafterinnen gibt (vgl. Hey/Rath/Wieser 2010, S. 8).

»Personalentwicklung muss sowohl fir die unmittelbar an MaBnahmen Teilnehmen-
den als auch fir die Organisation selbst Resultate bringen, wobei die Einschéatzung-
und die Messbarkeit letzteren Aspekts an Universitaten besondere Herausforderun-
gen stellt” (Hey/Riccabona/Wieser 2010, S. 11).

Die universitatsspezifischen Erfolgskriterien liegen partiell quer zu den klassischen Human-
Ressource-Zielsetzungen (wie z.B. Produktivitatsanstieg, Anzahl der KundInnenbeschwerden
etc.), da im Idealfall die erfolgreichen Subjekte der Personalentwicklung von der Universitat
wegberufen werden. Angestrebte Outcomes gleichstellungsorientierter Personalentwicklung,
worunter auch die spezielle Weiterbildungsform fur Wissenschafterinnen fallt, sind die
Reduktion der Unterreprasentation von Frauen in hdheren akademischen Laufbahnstufen, die
Etablierung einer geschlechtersymmetrischen Kultur und die flankierende Unterstlitzung von
(universitats)rechtlich vorgegebenen MalRnahmen des Diskriminierungsschutzes (vgl.
Hey/Riccabona/Wieser 2010, S. 11 f.). Diese (angestrebten) Ergebnisse sind aufgrund ihrer
multidimensionalen Kausalitit nur schwer in Zusammenhang mit einzelnen Weiterbildungs-
maBnahmen zu bringen (vgl. ebd., S. 12). Vor diesem Hintergrund sind die nachfolgenden
Ausfuhrungen allesamt nicht 1:1 auf die (Aus)Wirkungen gleichstellungsorientierter
Weiterbildungen allein zurtickzuftihren, wobei es Unterschiede bei der Erfassung zwischen

den direkten individuellen (Aus)Wirkungen auf die Absolventinnen und den indirekten
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strukturellen auf die gesamte Universitatskultur gibt (vgl. ebd., S. 11). Die individuellen
(Einschatzungen der) Effekte sind aufgrund von begleitenden Evaluierungsmalinahmen und
erfassten Ruckmeldungen der Absolventinnen wesentlich leichter einzuholen als jene auf die
gesamte Universitat und ihre (Geschlechter)Ordnung. Dies gilt es bei der Lektlre der
folgenden Kapitel mitzubertcksichtigen.

Es steht wie in der gesamten Arbeit die Situation an der Universitat Graz im Vordergrund.
Die Hintergrinde und Ursachen der Barrieren und Perspektiven als auch all jene selbst

werden jedoch in einem gesamtgesellschaftlichen Kontext beleuchtet.

Neben ausgewéhlter verwendeter Literatur, Evaluierungsergebnissen und Erfahrungsberichten
werden wie schon im Einleitungskapitel angekiindigt die Meinungen und Einschatzungen von
vier Expertinnen der Gleichstellung und Frauenférderung an der Universitdit Graz zur
Beantwortung der Forschungsfrage herangezogen. Sie sollen als zusatzliche Informations-
quelle dienen. Alle vier Frauen sind derzeit aktiv in die Arbeit rund um Gleichstellung und
Frauenforderung der Universitat Graz eingebunden und haben entsprechende Positionen in
der Universitat inne. Zusatzlich verfligen alle ausgewahlten Interviewpartnerinnen tber
langjéhrige Erfahrung in Praxis und Theorie in besagtem Bereich. Die Wahl fur die
Befragungsmethode fiel auf das Expertinneninterview, da es sich zur ,,Rekonstruktion
komplexer Wissensbestédnde* (Meuser/Nagel 1997, S. 481) eignet, wozu man das spezielle
Gebiet der universitaren GleichstellungsmalRnahmen im Form von Weiterbildungen fur
Wissenschafterinnen zweifelsonne zdhlen kann. Meuser/Nagel (1997) sprechen beim
Expertinneninterview weiters von der Erfassung von ,,praxisgesattigtem Expertenwissen® (S.
481), welches in diesem Fall Erfahrungswissen aus der Arbeit im Gleichstellungssektor der
Universitat Graz ist. Glaser/Laudel (2009) bezeichnen die Expertinnen als ,,,Zeugen’ der uns
interessierenden Prozesse” (S. 12). Fir diese Arbeitet bedeutet dies, dass der Erfahrungs-
schatz und das Know-how der ausgewahlten vier Expertinnen am Gebiet der Gleichstellung
im Zentrum des Interesses liegen. Fir das Interview wurde ein Leitfaden gestaltet. Er dient als
Orientierungshilfe und Gedachtnisstitze und strukturiert die Interviewsituationen (vgl.
Stigler/Felbinger 2005, S. 129). Dennoch bleibt Raum fiir Offenheit und Flexibilitat, was nach
Meuser/Nagel (1997) unabdingbar ist (vgl. Meuser/Nagel 1997, S. 483).

Nach der erfolgreichen Durchfuhrung aller Interviews folgte die Transkription. Grundsatzlich
gibt es bislang keine allgemein akzeptierten Regeln fir die Transkription von Interviewproto-
kollen (vgl. Glaser/Laudel 2009, S. 193). ,,Wie genau transkribiert wird, (...) hangt vom
Untersuchungsziel ab“ (Glaser/Laudel 2009, S. 193). Da das Forschungsinteresse in der
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empirischen Sozialforschung in manchen Féllen rein inhaltlichen Fragestellungen und nicht
linguistischen Analysen gilt, ist es nicht in jedem Fall — so auch nicht in diesem — erforderlich,
alle erhobenen Audiodaten (wie z.B. Fullworter) zu protokollieren (vgl. Kittl 2005, S. 216).
Fur die Transkription der vier Interviews in dieser Arbeit wurde daher das wortliche Protokoll
gewahlt (vgl. ebd., S. 218). Dabei werden die mit einem Aufnahmegerdt mitgeschnittenen
Audiodateien ins normale Schriftdeutsch Ubertragen (vgl. ebd.). Das bedeutet, dass der
Dialekt bereinigt, Satzbaufehler behoben und der Stil geglattet wird (vgl. Kittl 2005, S. 218).
Die Vorgehensweisen in der Auswertung orientierten sich an Meuser/Nagel (1997). Diese
besagen, dass die Vergleichbarkeit der Interviewtexte aufgrund des von den Expertinnen
gemeinsam geteilten institutionell-organisatorischen Kontextes und durch die leitfadenorien-
tierte Interviewflhrung gesichert ist (vgl. Meuser/Nagel 1997, S. 488). Die Interviewergeb-
nisse wurden nach der Transkription Dimensionen zugeordnet, die bereits im Interviewleitfa-
den grundsatzlich festgelegt waren, nach Transkription aller vier Interviews jedoch noch
etwas Uberarbeitet wurden. Textpassagen, die als thematisch vergleichbar eingestuft werden
konnten, wurden gebindelt (vgl. Meuser/Nagel 1997, S. 488f.). Die Dimensionen mit ihren
zugeordneten Inhalten aus den Interviews finden sich gemeinsam mit dem Interviewleitfaden
im Anhang. Zur Wahrung der Anonymitat der Interviewpartnerinnen wurden sie als
Expertin(nen) A, B, C, D bezeichnet.

In diesem vierten Kapitel liegt der Fokus zunéchst auf den Barrieren von gleichstellungsorien-
tierter Weiterbildung (Kapitel 4.1). Dabei wird versucht, die Hintergriinde und Ursachen fir
die ungleiche Prasenz von weiblichen und mannlichen Wissenschafterinnen im Universitats-
betrieb aufzuzeigen (Kapitel 4.1.1), welche in weiterer Folge Grenzen und Barrieren
gleichstellungsorientierter Weiterbildung nach sich ziehen und u.a. durch eine Auswahl an
bestehenden Evaluierungsergebnissen belegt werden (Kapitel 4.1.2). AbschlieRend wird ein
Auge auf die kritischen Stimmen gegenuber gleichstellungsorientierter Weiterbildung im
Sinne von (Karriere)Férderung von Frauen gerichtet (Kapitel 4.1.3), gefolgt von den
Einschéatzungen der Expertinnen der Universitdt Graz zu den Hindernissen von gleichstel-
lungsorientierter Weiterbildung (Kapitel 4.1.4).

Das darauf folgende Kapitel befasst sich mit den Perspektiven gleichstellungsorientierter
Weiterbildung fur Wissenschafterinnen (Kapitel 4.2). Es soll zundchst auf Gegenstimmen zu
den in den vorangegangenen Kapiteln dargelegten Kritiken eingegangen werden (Kapitel
4.2.1), gefolgt vom Aufzeigen der Mdglichkeiten, die durch die Absolvierung gleichstel-
lungsorientierter Weiterbildungen entstehen und in weiterer Folge einen Beitrag zu

ausgeglichenen Anteilen von Frauen und Mannern auf allen Ebenen der wissenschaftlichen
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Laufbahn leisten (Kapitel 4.2.2). Dies erfolgt einerseits durch den Verweis auf die
vermittelten Skills und Informationen gleichstellungsorientierter Weiterbildung und die
einhergehenden Mdoglichkeiten der positiven Umsetzung des Gelernten bzw. Gehdrten und
andererseits durch Aufzeigen von ausgewéhlten bestehenden Evaluierungsergebnissen und
Erfahrungsberichten, welche die Einschatzungen der Absolventinnen widerspiegeln. Das
Kapitel 4.2.3 widmet sich der hohen Bedeutung des Vernetzungsaspekts. Zum Abschluss
sollen wieder die Expertinnen der Universitit Graz mit ihren Einschatzungen zu den
Perspektiven von gleichstellungsorientierter Weiterbildung zu Wort kommen (Kapitel 4.2.3).
Das gesamte Kapitel 4.2 dient der Beantwortung der Forschungsfrage, da es den Beitrag der
gleichstellungsorientierten Weiterbildung am Weg zu ausgeglichenen Anteilen von Frauen

und Mannern im gesamten Lehr- und Forschungsbetrieb der Universitét ins Auge fasst.

4.1 Barrieren

Gleichstellungsorientierte Weiterbildung fir Wissenschafterinnen an Universitaten stoRt nicht
nur auf Anklang, sondern auch auf bestehende Barrieren. Diesen und den Ursachen selbiger
ist dieses Kapitel gewidmet. AuRerdem wird ein Augenmerk auf Kritik an der speziellen

Forderform von Wissenschafterinnen gelegt.

4.1.1 Die Universitit — ein paradoxer Ort fir Frauen??* Auf der Suche nach
Ursachen fiir die ungleiche Prasenz von weiblichen und mannlichen Wissen-

schafterlnnen

Kapitel 2.1. in dieser Arbeit widmete sich der Geschichte der Frauen an Universitaten und
beschrieb die chronologische Entwicklung der Positionierung von Frauen innerhalb dieser. In
diesem Kapitel soll nun auf Ursachensuche fiir die nach wie vor ungleiche Prdsenz von

weiblichen und mannlichen Wissenschafterinnen an Universitaten gegangen werden.

»Die gesellschaftliche Hierarchie innerhalb der Wissenschaft bewahrt im groRen und

ganzen den absoluten Sozialstatus, d.h. den Status, den wissenschaftlich Arbeitende in

% Dieser Titel stammt von Birge Krondorfer, welche sich in ihrer wissenschaftlichen Arbeit u.a. mit der Theorie
und Praxis der Geschlechterverhéltnisse auseinandersetzt (vgl. Krondorfer 1992; 2008; 2010).
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der Gesamtgesellschaft innehaben. (...) Die Arbeitsteilung in der Wissenschaft stimmt
mit der in der Gesamtgesellschaft tberein, wie bereits ein kurzer Besuch einer Uni-
versitat (...) zeigt” (Harding 1990, S. 75 f.).

Sandra Harding (1990) liefert mit diesem Statement den Ausgangspunkt fur die folgende
Ursachenanalyse. Die Autorin stellt fest, dass Wissenschaftsbetriebe Bilder der Wirklichkeit
zeigen, die Produkte der gesamtgesellschaftlichen Verhaltnisse darstellen, da sie zutiefst in
die umfassenden Strukturen jener Gesellschaft(en) eingelassen sind, die die Wissenschaft
fordern und unterstltzen (vgl. Harding 1990, S. 75). Das bedeutet, dass flr die Organisation
der Wissenschaft klassenhegemoniale, rassistische und sexistische gesellschaftliche
Verhaltnisse ebenso zentral sind wie fir die Organisation des gesellschaftlichen Lebens
insgesamt (vgl. ebd., S. 81). Auch die eingenommenen Positionen und Anstellungen von
Ménnern und Frauen an Universitaten sind demzufolge nur eine Verldngerung der
gesamtgesellschaftlichen Verhaltnisse (vgl. Harding 1990, S. 75). Bettina Schmitz (2002)
fihrt in Anlehnung daran die bis dato bestehenden ungleichen Anteile von Frauen und
Mannern in mit Prestige und Macht verbundenen Arbeitsbereichen auf die vorherrschenden
patriarchalen Gesellschaftsstrukturen zurtick, welche zur Folge haben, dass es keinen
angemessenen Platz fiir Frauen darin geben kann (vgl. Schmitz 2002, S. 627) und Wissen-
schafterinnen im Ordnungssystem Wissenschaft die Position der ,integrierten Aulenseite-
rin“ innehaben (vgl. Krondorfer 2010, S. 55).

Der Wissenschaftsbetrieb verpflichtet sich seit jeher zu demokratischen und universalisti-
schen Verfahrensweisen, um Partizipation und Forderung in der scientific community zu
garantieren (vgl. Harding 1990, S. 68). Aulierdem behauptet(e) die Wissenschaft, die einzige
Vorbedingung fiir Anerkennung und Belohnung sei die wissenschaftliche Leistung (siehe
dazu auch Kapitel 4.1.2), was von den Frauen trotz der unbestreitbaren Diskriminierungen,
welche anfangs systematisch durch Abwertung der Arbeit und bewusste Ausschlusse
gekennzeichnet waren und mittlerweile zu wesentlich subtileren, ,,leisen Ausschliissen” (Felt
2010, S. 64) mutiert sind, fir bare Miinze genommen wurde und teilweise wird (vgl. Harding
1990, S. 69 f.). Die Realitdt sieht jedoch anders aus, was Sandra Harding im folgenden
ausgewdhlten Zitat auf den Punkt bringt:

»~Wenn Frauen systematisch von der Planung und Durchfihrung wissenschaftlicher
Projekte ausgeschlossen werden und ihre Arbeit abgewertet wird, dann ist der per-

sonenbezogene Status innerhalb der Wissenschaft ebensowenig wertfrei, objektiv
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und unvoreingenommen wie die Bewertung der Forschungsresultate, und dergleichen

scheint auch gar nicht vorgesehen zu sein* (Harding 1990, S. 69).

Selbst wenn Frauen an der Wissenschaft mehr oder weniger erfolgreich teilhaben, weil sich
die ,,0ber Identifikationsakte mit der véterlichen Macht ablaufenden Anerkennungsrituale (...)
noch so perfekt abspielen” (Schuller 1984, S. 16) — sprich die Frauen sich an das androzentri-
sche Wissenschaftssystem anpassen und ,,gute Schilerinnen werden, die ihrerseits das
Denken eines anderen verbreiten* (Tommasi 1993, S. 107) — bleibt das Problem der
weiblichen Geschlechtsidentitat, die als reproduktive Stiitze véterlicher Macht von dieser
nicht einfach aufgenommen werden kann (vgl. Schuller 1984, S. 16). Parallel dazu stabilisiert
sich die mannliche Identitat Gber Intellektualisierungsprozesse in genuiner Weise (vgl.
Schuller 1984, S. 15).

Will man also die Tiefen der patriarchalen Struktur von Wissenschaft begreifen, welche die
Ursachen fir die ungleiche Présenz von Wissenschaftern und Wissenschafterinnen im
Universitatsbetrieb ausmachen, bietet sich ein psychoanalytischer Zugang an. Ausgehend
davon, dass in unseren Breiten seit Beginn der Hochkulturen die Organisation (so auch die
Universitat) fast immer mit einer mannerrechtlichen Séhne-Organisation identisch ist (vgl.
Pesendorfer 1993, S. 200), welche im Falle der Universitat darauf bedacht ist, ,,wissenschaft-
liche Probleme und ihre Lésungen so zu definieren, dal sie zur Unterstiitzung mannlicher
Vorherrschaft beitragen* (Harding 1990, S. 83), soll nun auf das Zusammenspiel von der

Universitat und den Mannern (und in weiterer Folge den Frauen) eingegangen werden.

Die Universitat zahlt zu den vorherrschenden ,,Manner-Organisationen, in denen sich
Vorgesetzter und Mitarbeiter nach dem Modell von Vater und Sohn gegeniberstehen,
unterstitzen und lieben* (Pesendorfer 1993, S. 199). Man spricht bei diesen So6hne-
Gesellschaften auch vom christlichen Trinitats-Dogma, welches von der Heiligen Dreifaltig-
keit bestehend aus einem allméachtigen Vater, einem Sohne und dem Prinzip der Kirche als
Gemeinschaft der Erlosten in Form des Heiligen Geistes ausgeht (vgl. ebd.). Dieser Vergleich
ist nicht weit her geholt, da wie auch schon in Kapitel 2.1 erwéhnt die ersten Universititen
theologische waren (vgl. Krondorfer 2010, S. 61). ,,Wenn man den Mannerbund Wissenschaft
historisch zuriickverfolgt, miindet er in einen anderen, den Mannerbund Kirche* (Krainz 1990,
S. 367). Der Heilige Geist wird definiert als die Liebe zwischen Vater und Sohn, d.h. die
Liebe zwischen Mannern ist organisationskonstitutiv (vgl. Pesendorfer 1993, S. 199). Bei der

Organisation Universitat handelt es sich demzufolge ,in besonderem MaRe um eine
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vergeschlechtlichte Formation, die, maé&nnlich dominiert, beide Geschlechter regu-
liert* (Krondorfer 2010, S. 61). Dies erfolgt durch Distanzierung und Ausschluss von Frauen
und gleichzeitiger Herstellung von Weiblichkeit in Form von steuerbarer Mutterlichkeit (vgl.
ebd.). Die Organisation als Ganzes verwandelt sich in eine kunstliche Idealmutter (Alma
Mater), in der véterliches Wissen produziert und weitergegeben wird (vgl. Krainz 1990, S.
369). ,,Diese Form von hergestellter Weiblichkeit Gberhoht die wirkliche Weiblichkeit in
einer Weise, daR reale Frauen verzichtbar sind“ (Krainz 1990, S. 369). Der Ursprung fir das
ZusammenschlieBen der Méanner zu Organisationen und dem Entstehen eines ,,male
mainstreamings“ in den Wissenschaften liegt weit zurick und fult auf der historischen
Metaphysik der Geschlechterordnung als einerseits Mann/Geist und andererseits Frau/Natur
(vgl. Krondorfer 2010, S. 62 f.). Eine weitere Theorie zur Entstehung von mannerdominierten
GroRorganisationen wie Universitaten besagt, dass diese an die eingeschlechtliche Jagdbande
anknipfen, in der sich die vom muditterlichen Herd vertriebenen mannlichen Familienmitglie-
der, die fir den weiteren Bestand des Stammes an sich unndtig waren, zusammenschlossen
und wechselseitig ihrer (arbeits)welterhaltenden Unentbehrlichkeit versicherten (vgl.
Pesendorfer 1993, S. 199). Da die Urform menschlicher Sozietdt Miitter-Kinder-Gruppen
darstellen und daher Méanner zu einem Grofteil genetisch Uberfliissig sind, schlossen sich
diese zusammen und konstituierten eine mannerzentrierte hierarchische Gesellschaftsordnung,
die bis heute offenbar nur um den Preis der Unterdriickung der Frauen mdglich war/ist (vgl.
Pesendorfer 1993, S. 206 f.). Krainz (1993) fuhrt folgende drei Motive fir den Zusammen-
schluss der Ménner zu Organisationen an: Homophilie (Liebe unter Mé&nnern), Heterophie
(Angst vor Frauen) und ménnlicher Neid auf die weibliche Gebarfahigkeit (vgl. Krainz 1993,
S. 367). Wenn Wissenschaft als Produkt in Form von ,,mannlicher Emanzipation von der
Gefahrlichkeit weiblicher Realitat* (Arnold 1981, S. 47 f. zit.n. Krondorfer 2010, S. 51)
gesehen wird, ist dieser psychoanalytischen Perspektive zufolge Wissenschaft triebgegriindet,
also unbewusst emotional fundiert und alle Forschung libidinos belegt (vgl. Krondorfer 2010,
S. 61).

»,Die Universitdt funktioniert also mafRgeblich als institutionalisiertes Symptom
mannlichen Begehrens, das, wem kann man es verdenken, seine gewohnte Eingerich-
tetheit nicht aufgeben will. Frauen als Frauen stéren da nur und verhindern eine ein-

heitliche, sichere und harmonische Gesamtidentitat* (Krondorfer 2008, S. 48).
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Die Diskriminierungstechniken seitens der Manner im Universitatsbetrieb basieren auf
~quantitativer Uberlegenheit, Macht- und Statusvorteilen sowie Vorurteilen, Konkurrenz-
furcht und Gewohnheiten, die sich permanent strukturell reproduzieren, da sie passgenau auf
(tradierte) mannliche Alltagspraxen, Psychen und Seilschaften gerichtet sind”“ (Krondorfer
2010, S. 60). Diese Diskriminierungen gehen Hand in Hand mit einem bestehenden Mangel
an weiblichen Autoritaten, an Verbindungen und an institutioneller Anerkennung unter den
Frauen sowie der traditionellen Zustéandigkeit ebendieser fir Kinder, Familie, Haushalt und
Beziehungsarbeit, welche den harten Anspriichen einer wissenschaftlichen Karriere kontrar
gegenuberstehen (vgl. ebd.). Wesentliche Ursachen fir die geringen Frauenanteile in den
oberen Etagen einer wissenschaftlichen Karriere sind demzufolge auf die geschlechtsspezifi-
sche Sozialisation zurlickzufuhren. Durch die unterschiedliche geschlechtsspezifische
Sozialisation gewinnen Manner und Frauen unterschiedliche Potentiale und Selbstbilder (vgl.
Macha 2003, S. 41). Wahrend bei Frauen tendenziell die Bindungsféhigkeit unterstitzt wird
und damit eine positive Bewertung von Sozialbeziehungen und Emotionalitat einhergeht,
wird bei Mannern eher eine neutrale soziale Orientierung gefordert, die mit Impulskontrolle
und sozialer Unabhangigkeit bzw. der Distanz in sozialen Beziehungen verbunden ist (vgl.
ebd.). AulRerdem werden Mé&nner dazu angehalten, eine instrumentelle Orientierung zu
entwickeln, die jene technisch-mathematischen und analytischen F&higkeiten als auch
Durchsetzungskraft beinhaltet, welche sie zu wissenschaftlicher technischer Arbeit beféhigen
(vgl. Macha 2003, S. 41). Die Auswirkungen geschlechtsspezifischer Stereotypisierungen auf
Frauen, die sowohl bei Frauen als auch bei Mé&nnern bereits in der Wiege beginnen und sich
uber die Kindheit und Jugendzeit bis ins Erwachsenenalter hinein fortsetzen und verstérken,
haben zur Folge, dass ebendiese entmutigt werden, Durchsetzungsvermdgen und eine
analytische Intelligenz zu entwickeln, welche flr eine wissenschaftliche Laufbahn
unabdingbar sind (vgl. Harding 1990, S. 64). Hinzu kommt die kulturell verankerte
Klischeevorstellung von Wissenschaft als rau, rigoros, rational, unpersénlich, wettbewerbs-
orientiert und unemotional, die mit den Perspektiven mannlicher Geschlechtsidentitét
unaufldsbar verbunden ist, sodass ,,,wissenschaftlich” und ,mannlich’ kulturelle Konstrukte
sind, die sich wechselseitig verstarken* (Harding 1990, S. 65). Durch die einseitige
Orientierung der Universitdten an den Lebenswelten von Mannern reproduziert sich die
Nachfolgeregelung immer wieder, was bis heute in den oberen Ebenen einer wissenschaftli-
chen Karriere besonders eklatant auffallt (vgl. Krondorfer 2010, S. 65).
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4.1.2 Grenzen universitérer gleichstellungsorientierter Weiterbildung

Um den Beitrag universitarer gleichstellungsorientierter Weiterbildung zu ausgeglichenen
Anteilen von Frauen und Mannern im gesamten Universitatsbetrieb zu erfassen, missen
sowohl ermdglichende als auch hemmende Faktoren in den Blickpunkt genommen werden.
Im vorangegangenen Kapitel wurden maogliche Ursachen der unterschiedlichen Situation von
Frauen und Mannern an den Universitaten bestimmt. Diese bieten die Grundlage fur
aufkommende hemmende Faktoren bzw. Grenzen, auf die universitare gleichstellungsorien-
tierte Weiterbildung fiir Wissenschafterinnen in ihren (Aus)Wirkungsmaéglichkeiten stoRen®.
Ziel der gleichstellungsorientierten Weiterbildung fur Wissenschafterinnen ist es, ,.eine
berufslaufbahnorientierte Weiterqualifizierung zu erméglichen, die es ihnen erleichtert, ihre
wissenschaftlichen Qualifikationen in Statusgewinn, Prestige, soziale Akzeptanz und
symbolisches Kapital im Feld der universitdren Wissenschaft umzulegen, sie also zu fordern
und professionell bei ihrem beruflichen Weg zu unterstitzen“ (Hey/Pellert/Wieser 2003, S.
90). Dabei werden die Funktionsweisen der universitaren Statusdistribution sichtbar gemacht
und den Teilnehmerinnen werden die nétigen Fertigkeiten zur Nutzung dieser Instrumente
vermittelt. Der kritische Umgang mit den Mechanismen universitarer Karrieren soll bei diesen
speziellen Weiterbildungsformen auch nicht zu kurz kommen? (vgl. ebd.). Alles in allem
stehen sowohl wissenschaftsorganisatorisches formelles und informelles Know-How als auch
personlichkeitshildende Elemente im Mittelpunkt der Programme (wie z.B. in den in Graz
angebotenen Karriereprogrammen, den Summer Schools, den einschldgigen Seminaren, aber
auch in den Mentoringprogrammen) (vgl. Hey/Pellert/Wieser 2003, S. 90). Betrachtet man die
im vorangegangenen Kapitel diskutierten Ursachen fir die ungleiche Présenz von Frauen und
Ménnern im Universitatsbetrieb, so stellt sich die berechtigte Frage, ob Malinahmen, die die
Frauen (trotz des vermittelten kritischen Umgangs) mit den nétigen Skills und Techniken
ausstattet, um erfolgreich sein zu konnen, nicht dennoch ungeachtet des guten Willens
systembedingt an Grenzen stolRen, da die Universitat in ihren Wurzeln und Traditionen
identisch mit einer mé&nnerrechtlichen S6hne-Organisation ist (vgl. Pesendorfer 1993, S. 200).
Aus den Jahrhunderte lang praktizierten (gesetzlich abgesicherten) Ausschlissen der Frauen
vom akademischen Leben entwickelten sich bis zum heutigen Tag ,,laute Einschliisse®, die

von Versuchen einer expliziten Gleichstellungs- und Forderpolitik fiir Frauen in Wissenschaft

% Die erwahnten Ursachen in Kapitel 4.1.1 kénnen nicht nur als Grundlagen fiir Grenzen gleichstellungsorien-
tierter Weiterbildung, sondern in allen Punkten (im weitesten Sinne) direkt als Grenzen umformuliert und
verstanden werden. Beide Kapitel erganzen einander und sollen ein méglichst weites Spektrum an hemmenden
Faktoren fur die (Aus)Wirkungsweisen gleichstellungsorientierter Weiterbildung bieten.

% Diese als positiv erlebte Komponente findet in ausfiihrlicherer Form in Kapitel 4.2. seinen Platz.
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und Technik in akademischen Institutionen (siehe dazu Kapitel 2.3) gepragt sind (vgl. Felt
2010, S. 64). Die Begriffswahl ,laute Einschlusse” bezieht sich auf das Phanomen, dass
aufgrund der vielen Deklarationen zum Thema Frauenférderung und Gleichbehandlung und
den flr Frauen ins Leben gerufenen (Forder-)Programmen es fast schon so scheint, die
Wissenschaft wére mittlerweile ein Eldorado fir Frauen (vgl. ebd.). Wirft man jedoch einen
Blick auf den wissenschaftlichen Alltag, so kommt eine Verdnderungsresistenz des
Wissenschaftssystems in Bezug auf die Geschlechterordnung zutage, die auf Geschlechter-
konnotationen, Rollenzuschreibungen, Verhaltenszuschreibungen usw. fuflit und die
Ordnungen und Wertesysteme im Wissenschaftssystem wesentlich mit beeinflusst (vgl. Felt
2010, S. 65). Es ist festzustellen, dass,

,»(-..) obwohl nirgendwo anders das Geschlechterverhaltnis und dessen Bedingtheiten
so konzentriert in Augenschein genommen werden wie in der Wissenschaft (vor allem
in den Genderwissenschaften), dieses im Universitatsalltag merkwirdig abstrakt bzw.
tabuisiert bleibt; nicht nur in Sprachduktus und habituellen Angewohnheiten, sondern
auch derart, dass die ganze Analyse- und Erkenntnisarbeit flr alle/s andere/n, nur nicht
auf sich selbst appliziert wird“ (Krondorfer 2010, S. 57).

Nichts ausrichten konnen gleichstellungsorientierte Weiterbildungen im Sinne einer
angestrebten Steigerung des weiblichen wissenschaftlichen Anteils in allen Hierarchieebenen
gegen die Mechanismen im bestehenden Wissenschaftssystem, welche in vielerlei Hinsicht
Ausschlisse von Frauen nach sich ziehen. Dabei sind diese weniger offensichtlich erkennbar,
sondern zu ,leisen Ausschlussen* (Felt 2010, S. 64) geworden. Das vorherrschende
Wissenschaftssystem ist gepragt von einem Wandel: neue Karriereschemata, die das Leben in
der Wissenschaft rigider strukturieren, Projektifizierung in Form von temporal begrenzten
und mit einem Budget versehenen Einheiten, Audit-Kulturen (rein quantitativ orientierte
Systeme zur Erfassung wissenschaftlicher Leistungen), um wissenschaftliche Arbeit zu
messen und zu Uberwachen und Exzellenzinitiativen, um ,Qualitatsklassen” in der
Wissenschaft deutlich zu machen. Alles in allem greifen akademische Forschung, Industrie
und Staat immer mehr ineinander Uber, das Leben in der Wissenschaft ist eng verknlpft mit
Wissensproduktion (vgl. Felt 2010, S. 66 ff.). Diese neuen Ordnungen, die den Universitats-
betrieb pragen, tragen dazu bei, dass Frauen davon ausgeschlossen werden, da ,,Frauen sich
oft selbst eine mangelnde Passform mit den neuen Anforderungen attestieren* (Felt 2010, S.

73). Der Universitatsbetrieb ist gepragt von Werten wie Mobilitat, Zahlbarkeit, Kompetitivitat,
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Internationalisierung und Exzellenz (vgl. ebd.). Diese Werte stehen im Widerspruch mit den
nach wie vor bestehenden traditionellen geschlechtsspezifischen Zustandigkeiten von Frauen,
welche inkludieren, dass Kinder, Familie, Haushalt und Beziehungsarbeit fast ausschlieRlich
auf ihren Schultern lasten (vgl. Krondorfer 2010, S. 60). AuBerdem sind viele scheinbar
»heutrale” Praktiken innerhalb des Wissenschaftssystem dafur verantwortlich, dass durch sie
bestimmte Geschlechterordnungen immer wieder performiert werden und sich ,leise
Ausschlisse von Frauen weiterhin fortsetzen kénnen (vgl. Felt 2010, S. 69). Als Beispiel
fihrt die Autorin u.a. die Einseitigkeit der Leistungsanerkennungen an. Aufgrund der Audit-
Strukturen wird fast ausschlielich den messbaren Aufgaben Bedeutung beigemessen
(Publikationen, Drittmittel, eingeladene Vortrdge). Alle anderen Tatigkeiten, wie etwa
Betreuungsarbeit, die den Zusammenhalt von oft heterogenen Teams sicherstellen, werden
dadurch kaum erfasst. Stattdessen haben die Wissenschafterinnen oft das Gefiihl, noch nicht
genug Output geliefert zu haben, zu langsam zu sein oder (im schlimmsten Fall) gar nicht die
richtige Person flr die Wissenschaft zu sein (vgl. ebd.). Insbesondere bei Frauen wurde
beobachtet, dass sie oft ihre Passfahigkeit in das System in Zweifel ziehen und angesichts der
Unsicherheit, ob und wie ihre Arbeit wertgeschatzt wird, schlieflich einen Weg aus der
Wissenschaft in Betracht ziehen (vgl. Felt 2010, S. 70). Auch die vorherrschenden
Zeitstrukturen haben Nachteile flr viele Frauen zufolge, da im heutigen Wissenschaftsver-
stdndnis ,,Stillstehen im Sinne einer Unterbrechung einer potenziellen wissenschaftlichen
Karriere als eine nicht vorhandene Option* (Felt 2010, S. 71) gilt, was mit dem restlichen
Leben der Frauen kollidiert, die (siehe oben) leider nach wie vor h&ufig im traditionellen
Sinne vorwiegend fur Haushalts- und Familienverpflichtungen zustandig sind. Kurzum: Die
Bandbreite vielféltiger weiblicher Lebensentwiirfe werden im Wissenschaftssystem nicht
berucksichtigt (vgl. Schmitz 2002, S. 627). Weiterbildungen kénnen zwar Informationen tber
das Universitatssystem mit seinen Mechanismen und Strukturen vermitteln, scheitern aber
genau an selbigem, da es trotz Gleichstellungspolitik in seinen Werten und seiner (Geschlech-
ter)Ordnung Ausschliisse von Frauen aus dem Betrieb praktiziert.

,»,Die wachsenden Einrichtungen von Gleichbehandlungsbeauftragten, Gender-

Koordinationsstellen, interdisziplindren Frauennetzwerken, Quotenregelungen, Per-
sonalférderungen, Mentoringprogrammen, Genderkollegs, speziellen Stipendien,
gar Vizerektorinnen und dergleichen mehr an Universitaten sind guten Willens und

nutzen vielen, nur einem jedoch nicht: einer &quivalenten Teilung der (h6heren) Posi-
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tionen und Stellen, der Herrschaft Uber Wissensinhalte und der Einflussnahme auf
die Organisation“ (Krondorfer 2010, S. 60).

Die Anspriiche an die Universitat, was Gleichstellung betrifft, sind grof? und in aller Munde,
in der gelebten Realitét ist man jedoch noch weit entfernt von einer tatsachlichen Umsetzung
(vgl. Felt 2010, S. 64 f.). Birge Krondorfer (2010) spricht von einer vorherrschenden
»Wahrnehmungsimmunisierung gegen die unterschiedlichen Geschlechterpositionierun-
gen“ innerhalb der Universitat, welche ,,Ausdruck einer tiefen Irritation ausgel6st durch die
Erkenntnis der Ungleichzeitigkeit von Anspriichen und Realitat* (Krondorfer 2010, S. 58) ist.
Wirft man einen Blick auf ausgewahlte Evaluierungsergebnisse und Erfahrungsberichte von
ehemaligen Teilnehmerinnen an den von der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien,
Frauenforschung und Frauenforderung angebotenen gleichstellungsorientierten Weiterbildun-
gen, so unterstreichen die (in Relation zu den positiven relativ wenigen) negativen bzw.
kritischen Riickmeldungen die Unsicherheit iber den direkten Nutzen dieser MaRnahmen fur
den beruflichen Aufstieg an der Universitat. ,,Der GroRteil der Frauen ist sich (...) einig, dass
der Lehrgang bzw. das Karriereprogramm einen grofRen Einfluss auf ihre personliche
Entwicklung hat(te), wéhrend sich die Frauen, was den Einfluss auf ihre berufliche Laubahn
betrifft, uneinig sind* (Rath 2010c, S. 25). Bemangelt wird den Evaluierungsergebnissen
zufolge die individuell wahrgenommene mangelnde Reflexion der Kehrseite der Wissen-
schaftskarriere im Sinne einer inhaltlichen Reflexion des Wissenschaftsbetriebes, der die
Diskussion des Preises des ,,Hochkletterns* inkludiert.

Eine weitere Absolventin erlebte das Karriereprogramm zu sehr als Anpassungsprogramm, da
es ihrer Wahrnehmung zufolge hauptsachlich darum ging, Methoden zu erlernen, die frau sich
aneignen musse, um die Karriereleiter hochzuklettern, ohne alternative Wege an der
Universitat aufzuzeigen (vgl. ebd., S. 43).%" Diese Riickmeldungen belegen die Schwierigkeit,
mit der gleichstellungsorientierte Weiterbildungen zu k&mpfen haben, da durch sie der
Aufstieg in einem Wissenschaftssystem erleichtert werden soll, welches systembedingt von
ausschlieBenden Mechanismen gekennzeichnet ist, gegen die allein durch Anpassung an die
Gegebenheiten nicht angekdmpft werden kann. Im folgenden Kapitel soll auf Kritikpunkte an
universitarer gleichstellungsorientierter Weiterbildung im Sinne von (Karriere)Forderung

eingegangen werden.

%" Die Kritiken und negativen Riickmeldungen wurden und werden von Seiten der Veranstalterinnen stets in die
weitere MalBnahmenplanung integriert, da Qualitatssicherung und Bedarfserhebung sowie die konstante
Entwicklung von Verbesserung(smoglichkeiten) zu den zentralen Aufgaben der Koordinationsstelle fir
Geschlechterstudien, Frauenforschung und Frauenférderung zahlen (vgl. Rath/Hey/Wieser 2010, S, 8).
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4.1.3 Kritik an universitarer gleichstellungsorientierter Weiterbildung

Durch Aufzeigen der Grenzen, an die universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fur
Wissenschafterinnen stof3t, wurde bereits der ein oder andere Kritikpunkt an dieser speziellen
Forderform aufgeworfen. Nun sollen weitere kritische Stimmen gegeniiber Weiterbildung fiir

Wissenschafterinnen im Sinne von Nachteilsausgleich folgen.

Universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fir Wissenschafterinnen ist Teil der
Frauenforderung an Universitaten. Wetterer (1998) kritisiert den Begriff der Frauenforde-
rung?®, da er an Nachhilfe und Unterstiitzung Beduirftiger erinnere (vgl. Wetterer 1998, S. 18).
Die Autorin behauptet weiterhin, dass durch die Implementierung von Frauenférdermafnah-
men suggeriert wirde, die Frauen hétten ein Problem mit der Wissenschaft und nicht
umgekehrt (vgl. ebd., S. 19). ,Implizit wird in der Strategie der Frauenforderung die
Botschaft vermittelt, Frauen sind selbst schuld an ihrer Misere* (Mertlitsch 2009, S. 90). Der
Forderaspekt lenkt in weiterer Folge den kritischen Stimmen zufolge von den tatséchlichen
Grunden (Old-Boys-Netzwerk, Vereinbarkeit von Familie und Beruf, geschlechterstereotype
Vorurteile etc.; siehe dazu auch Kapitel 4.1.1 und Kapitel 4.1.2) ab und sorgt fur eine
Scheinlésung (vgl. ebd., S. 87 ff.). Anstatt herauszufinden, woran es liegt, dass Frauen in den
oberen Rangen der Universitatshierarchie noch immer unterreprasentiert sind, werden durch
die einseitige Wahrnehmung von Frauenférdermafnahmen Vorannahmen (ber ,die
Frauen“ und tradierte geschlechtsspezifische Zuschreibungsmuster bestétigt (vgl. Wetterer
1998, S. 19).

»Wenn sie nur intensiv an sich arbeiten — daher die unzéhligen Workshops und Wei-
terbildungen, speziell fir weibliche Wissenschafterinnen (z.B. Selbstpréasentation
in Berufungsverfahren, Erfolgsstrategien fir Nachwuchswissenschafterinnen etc.) —
konnen sie ihre Benachteiligung selbst beheben* (Mertlitsch 2009, S. 91).

Ein weiterer Kritikpunkt an FrauenfordermalBnahmen, zu denen auch die spezielle
Weiterbildungsform fur Wissenschafterinnen zéhlt, liegt in der Konzentration auf der
o6konomischen Verwertbarkeit der Humanressource ,Frau®, auf deren Potenzial die

Universitaten nicht verzichten konnen (vgl. Mertlitsch 2009, S. 91). Aufgrund dieser

%8 Im Zuge meiner Arbeit an der Koordinationsstelle habe ich erfahren, dass aufgrund der negativen Konnotation
des Begriffs der Frauenférderung anstelle dieser die Bezeichnung ,,gleichstellungsorientierte Weiterbil-
dung“ bevorzugt und seit langerem verwendet wird.
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6konomischen Ausrichtung verlieren die Programme und Gleichstellungspolitiken ihren
emanzipatorischen Anspruch (vgl. ebd., S. 94).

»Was die Frauenbewegung und damit einstens das feministische Denken bewirken
wollte — die Kulturrevolution — ist im Zuge der Qualifizierungsangebote und der an-
gleichenden Qualifizierungsprozesse verschollen. Die Frauen wurden konkurrenz-
fahig an ménnlichen Parametern. Der Blick auf die Geschlechterdifferenz als Folie
aller Wissensbildung, die Relektire, die Umwandlung vorhandenen Wissens (in dem
sich Mannliches verbirgt und als Allgemeines auftritt) wurde zugunsten einer Uber-
fullung des gleichqualifizierenden ,,Solls“ wieder verstellt* (Krondorfer 1992, S.
13).

Auch wird die Kritik laut, der zufolge Gremien und Posten vordergrindig im Sinne der
Geschlechterdemokratie paritatisch besetzt wirden, um letztlich Vorgaben zu erreichen, die
sich marktwirtschaftlich rentieren. Es gehe hauptsachlich darum, dem neoliberalen Diktat
befolgend die Humanressource ,,Frau* bestmdglich zu nutzen (vgl. Mertlitsch 2009, S. 94).

Es wird aullerdem stark bezweifelt, die im feministischen Sinne herrschaftskritische
Frauenforderpolitik konnte gleichzeitig das Paradox einer weiblichen Bildungselite
befurworten, die sich an den Anforderungen der Leistungs- und Bildungseliten des
Neoliberalismus orientiert (vgl. ebd., S. 96 f.). Auch das Konzept des Gender Mainstreamings
flgt sich in das neue Bild des Rechts ein (seit UG 2002), das vor dem Hintergrund des
Neoliberalismus vorwiegend einen moglichst schlanken Rahmen fir effizientes 6konomisches
Handeln abgeben soll (vgl. Holzleithner 2004, S. 29). Gleichstellung soll nicht mehr als
untragbarer Kostenfaktor und birokratisches Hindernis, sondern vielmehr als Erfolgsfaktor
und als zukiinftiges Humanpotential betrachtet werden (vgl. ebd.). ,,Okonomische Rationalitat
erwartet von den Menschen, dass sie ohne Umstande funktionieren“ (Holzleithner 2004, S.
29). Im Zuge dessen werden Gerechtigkeit und Solidaritdt immer mehr in den Bereich des
Privaten abgeschoben (vgl. ebd., S. 29 f.).

»Allerdings erfordert eine Politik, die Gleichstellung der Geschlechter verfolgt und
eine Struktur der Diskriminierung aufbrechen soll, mehr als das. Sie geht davon aus,
dass offentliche und private Sphére in enger Wechselwirkung stehen und dass die
Bandigung der 6konomischen Rationalitat zu den 6¢ffentlichen Aufgaben gehdrt. Gen-

der Mainstreaming kann und muss auch daftr stehen* (Holzleithner 2004, S. 30).
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Diese idealistische Einschatzung wird von kritischen Stimmen widerlegt, die behaupten,
Gender Mainstreaming verschleiere die real fortbestehende dramatische Exklusion von
Wissenschafterinnen durch rhetorische Inklusion (vgl. Holland-Cunz 2005, S. 141). Gender
Mainstreaming-Verfahren wirden missbraucht, um ,,Frauenférderfreundlichkeit” auf dem
Feld symbolischer Politik zu demonstrieren (vgl. ebd., S. 142). Holland-Cunz (2005) sieht im
Prinzip des Gender Mainstreamings die Gefahr, dass die tatsdchliche Behebung nach wie vor
bestehender Ungleichheiten im Universitéatsbetrieb aufgrund der tber das Gender Mainstrea-
ming vermittelten ,,Pflicht-Schein-Anforderung® zur Gleichbehandlung leidet (vgl. ebd., S.
143).

»Feministische Theorie und Praxis vertragen nur ein gewisses Mal3 an Normalisierung,
wenn sie sich noch vom main stream der normal science unterscheiden wollen. Wo
Unterscheidungen nicht mehr mdglich sind, werden feministische Theorie und Praxis
sowohl ihre Anziehungskraft als auch ihre politische Legitimation verlie-
ren“ (Holland- Cunz 2005, S. 143).

Einem &hnlichen Dilemma ist auch die im Vergleich zum Gender Mainstreaming kleine
MalRnahme der gleichstellungsorientierten Weiterbildungen fir die spezielle Gruppe der
Wissenschafterinnen ausgeliefert. Der emanzipatorische Gedanke gleichstellungsorientierter
MaRnahmen wird aufgrund des vordergriindigen Ziels bereits ausreichend qualifizierte (1)
Frauen fur den Universitatsbetrieb fit zu machen, sie mit den notigen Skills und Techniken zu
versorgen, die ihnen den Ein- und Aufstieg im mannerdominierten Universitatsbetrieb
erleichtern, in den Hintergrund gedrangt. Kritik kommt auch auf, wenn man bedenkt, dass
davon augegangen wird, im Wissenschaftsbetrieb entscheide rein die Qualifikation tber Ein-
und Aufstieg innerhalb der Universitatshierarchie (vgl. Wetterer 1998, S. 30). Diese
wirtschaftlich orientierte Haltung im Sinne von Chancengleichheit durch erbrachte
Leistungen und einhergehende Qualifikationen klammert bestehende Fragen sozialer
Akzeptanz komplett aus (vgl. ebd.). Auch Erich Ribolits kritisiert den allerorts in Verwen-
dung stehenden Begriff der Chancengleichheit, der suggeriert, soziale Gerechtigkeit lie3e sich
durch einen fir alle gleichermaBen zugénglichen Wettbewerb verwirklichen (vgl. Ribolits 0.J.,
S. 1). In seinen Augen ist die Chancengleichheitsforderung ,,ein Synonym fir das Verlassen
jedweden kritischen Bildungsanspruchs und die Unterordnung von Bildung unter Wettbe-
werbspramissen® (Robolits 0.J., S. 8). Chancengleichheitsforderungen klammern die Tatsache

aus, dass bestimmte gesellschaftliche Gruppen signifikant weniger Glter besitzen als der Rest
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der Gesellschaft. Selbst wenn die Mitglieder dieser Gruppe Uber dieselben Fahigkeiten
verfugen, Leistungen zu erbringen wie der Rest der Gesellschaft, sind die Grundvorausset-
zungen schlechter, da die Mitglieder dieser Gruppe strukturell benachteiligt oder diskriminiert
werden (die Verteilungsmechanismen in der Gesellschaft haben versagt) (vgl. Herrmann 1998,
S. 84). Ribolits verweist auf Pierre Bourdieu, der beschreibt, dass zwischen dem ¢konomi-
schen Kapital (Geld und Eigentumsrechte), das jemand besitzt, sowie dem ihm/ihr zur
Verfligung stehenden sozialen und kulturellen Kapital (ihm/ihr zur Verfiigung stehende
soziale Netzwerke und ansozialisierter Habitus einschlielich erworbener Bildungstitel) ein
wechselseitiger Zusammenhang besteht (vgl. Ribolits 0.J., S. 6). Chancengleichheit setzt
voraus, dass gesellschaftliche Ungleichheit eine unhinterfragbare, quasi naturgegebene
Tatsache ist (vgl. ebd., S. 8). ,,Wenn Leistung das einzige Kriterium ist, ist die Verteilung
nicht gerecht* (Herrmann 1998, S. 3).

Im Falle der Frauen, die in unserer Gesellschaft eine strukturell benachteiligte Gruppe
darstellen (vgl. Herrmann 1998, S. 84), wird die geringe Prasenz in den oberen R&ngen der
Universitatshierarchie als Qualifikationsdefizit auf Seiten der Frauen gewertet anstatt die
Grinde in der Gesellschaft und ihren kulturellen Deutungsmustern und tradierten Geschlech-
terstereotypen zu suchen (vgl. Wetterer 1998, S. 30 f.). Gleichstellungsorientierte Weiterbil-
dungen schreiben dieses Vorurteil laut kritischer Stimmen fort und tragen zur ,,Reproduktion
geschlechtshierarchischer Verteilungsasymmetrien* (Wetterer 1998, S. 32) bei.

Und was sagen ,die* Méanner dazu? Laut Herrmann (1998) tragen viele Maénner das
Argument vor, Frauenforderprogramme wiirden Manner benachteiligen, da selbst bei noch so
groller Anstrengung sie immer aus dem Kreis der Bewerberinnen fir die Programme
ausgeschlossen wiirden (vgl. Herrmann 1998, S. 78). Dieser Kritik folgt aber harsche
Gegenkritik, die den Vorwurf der Benachteiligung von Ménnern als zynisch erachtet, da sich
der Verdacht erhebe, dass diese die Kritik nur &uflern, um die Vorteile des Status quo nicht zu

verlieren (vgl. ebd.).”®

»Der Zynismus besteht darin, dal3 die Kritiker im Gegenzug keinen Vorschlag machen,
wie man die bestehende Benachteiligung von Frauen abbauen konnte. Es emp0ért sie
nicht, dal Frauen schlechter wegkommen, aber es empért sie, wenn einige Méanner
schlechter wegkommen sollten, damit ein paar kleine Schritte diese Ungerechtigkeit
beseitigen helfen* (Herrmann 1998, S. 78).

29 Weitere Gegenargumente finden sich in Kapitel 4.2.1.
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Der abschliellende Gedanke dieses Kapitels zur Kritik an praktizierten GleichstellungsmaR-
nahmen stammt von Schmitz (2002), die die angestrebten Karrieren im Arbeitsleben als
dringendst reformbedurftig wahrnimmt und es begriifit, wenn Frauen gesellschaftlichem
Erfolg misstrauisch gegeniber stehen (vgl. Schmitz 2002, S. 627). In ihrem Text Uber die
glaserne Decke, welche u.a. durch gleichstellungsorientierte Weiterbildungen fir Wissen-
schafterinnen bek&mpft werden soll und ,.eine unsichtbare Schranke, die Frauen von (...)
Positionen trennt und die sie erst bemerken, wenn sie auf dem Weg ,nach oben’ gegen sie
stossen” (Schmitz 2002, S. 625) darstellt, schreibt sie folgendes:

,»Vielleicht wére es sinnvoller, all die hoch dotierten und hoch dekorierten Manner und
Frauen auf den Boden der gesellschaftlichen Wirklichkeit zu holen. Mdglicherweise
waére sogar ein Leben unterhalb dieser viel zitierten gldsernen Decke fiir alle win-
schenswerter* (Schmitz 2002, S. 625 f.).

4.1.4 Zur Situation in Graz: Expertinnenmeinungen zu den Barrieren

Die folgende Auswahl an gesammelten Ergebnissen aus den durchgefihrten Expertinnenin-
terviews erganzt die vorangegangenen Kritischen Ausfiuhrungen in diesem Kapitel zu den
Barrieren, auf die universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildungen stoBen *. Das
Erfahrungswissen der Praktikerinnen im Gleichstellungswesen an der Universitat Graz

spiegelt dabei die gewéhlte kritische Literatur in vielerlei Hinsicht wider.

»Der Lebensalltag von Frauen in der Wissenschaft ist nicht nur von der Wissenschaft
selber bedingt, sondern auch vom sonstigen Lebensumfeld. (...) Auch Wissen-
schafterinnen sind nicht davon ausgenommen, dass bei sehr vielen, so sie Familie und
Kinder haben, die Verantwortung daftr auch sehr stark auf ihren Schultern las-
tet” (Expertin A).

»S0 wie die Universitatslaufbahn derzeit konzipiert ist, lasst sich das ganz schwer mit
dem Restleben vereinbaren. (...) Es herrschen mehr Druck und Drang, sich standig zu

beweisen. (...) Mit einer Weiterbildung kann man das nicht andern, weil die sich ja an

% Die gesammelten Ergebnisse, die in gebiindelter Form einzelnen Dimensionen zugeordnet sind, sind im
Anhang zu finden.

74



die richtet, die dem Problem ausgesetzt sind, aber nicht an die, die das so geschaffen
haben (...)“ (Expertin C).

Auch die Expertinnen nehmen als eine wesentliche Grenze, welche nicht durch Weiterbildun-
gen uberschritten werden kann, das Lebensumfeld der Frau wahr, welches nach wie vor von
der Pflege der Kinder als auch der &lteren bzw. eingeschréankten Familienmitglieder gepragt
ist und eine Mehrfachbelastung zur Folge hat. Nichts ausrichten kann den Expertinnenein-
schatzungen zufolge Weiterbildung aulRerdem bei der derzeitigen Idealform einer wissen-
schaftlichen Laufbahn, welche von einem Bild einer Wissenschafterin/eines Wissenschafters
bestimmt wird, der/die Tag und Nacht nichts anderes macht als zu forschen. Die Kombination
dieser beiden Aspekte fiihrt zu Ausschliissen der Frauen aus dem Wissenschaftsbetrieb,
wogegen auch gleichstellungsorientierte Weiterbildungen machtlos sind.

Weiterer Schwerpunkt bei der Einschatzung von aufkommenden Barrieren, welche Uber
gleichstellungsorientierte Weiterbildung fir die Zielgruppe der Wissenschafterinnen allein
nicht abgebaut werden konnen, stellt den Expertinnenmeinungen zufolge die von Ménnern
dominierte und mitbestimmte Universitatskultur dar. ,,Man kann das, was von auflen kommt
an Zumutungen und Erwartungen nicht beeinflussen. Da ist die Grenze* (Expertin C). Daher
ist man darum bemiiht, auch Sensibilisierungsmalinahmen fiir wichtige Entscheidungstréger
wie z.B. Mitglieder von Berufungskommissionen, die eine Weiche fur die Karriere darstellen,
zu veranstalten. Es hat sich aber herausgestellt, dass einzelne Fachkulturen, die sich als
besonders resistent gegenuber Gleichstellungswissen erwiesen haben, laut Expertinnen eine
Barriere darstellen, die weder Uber Weiterbildung fir Wissenschafterinnen noch Uber
gleichstellungsorientierte Weiterbildungsmalinahmen fur andere Zielgruppen berwunden

werden kann.

»Eine Anderung in der Fachkultur heiRt, dass in den einzelnen Kopfen etwas vorgehen
muss. Das sind vielfaltige Malnahmen, nicht nur Weiterbildung fir Wissen-
schafterinnen oder Gederkompetenztrainings fur Studierende oder gendersensible
Didaktik fir die Lehrenden. Da muss es auf einigen anderen Ebenen Ansatze geben,

damit mehr Durchdringung dieser Kulturen moglich ist* (Expertin B).

»~Warum sollen denn auch die Leute, die den Kuchen haben, freiwillig die Hélfte
davon hergeben? Warum sollen sie? Wirde man vielleicht ja selber auch nicht
tun* (Expertin D).
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Erwahnt werden auch die geschlechtsspezifische Sozialisierung und die einhergehenden
Rollenstereotype als wesentlicher Einflussfaktor auf bestehende Ungleichheiten, die durch
Weiterbildung allein nicht beseitigt werden kdnnen. Die Sozialisierung der jungen Menschen
ist bis zum Zeitpunkt der Entscheidung Uber die Zukunft als erwachsener Mensch schon so
vorangeschritten, sodass hinterher mit der gleichstellungsorientierten Weiterbildung gar
nichts ausgerichtet werden kann. Als Beispiel wird die Situation der Medizinerinnen

angefihrt.

»~Wenn die Sozialisierung so ist, dass ich als Frau fir das Heile, die Harmonie, die
Gesundheit und fir all das, was halt so toll ist in der Welt zusténdig bin und der theo-
retisch nachfragende Anspruch mir nicht nahe gebracht wird, dann Gberlasse ich halt

das Wieso-Fragen weiterhin den Mannern* (Expertin D).

,S0 lange gewisse Rollenstereotype noch immer sehr verbreitet sind (...), so lange
wird es auch noch schwierig sein, dass gewisse Fuhrungspositionen, seien sie in der
Wissenschaft, der Universitat oder in einem anderen Betrieb, ganz selbstverstandlich

von Frauen besetzt werden® (Expertin A).

Eine Grenze der Wirksamkeit von gleichstellungsorientierten Weiterbildungen fir den
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs entsteht dadurch, dass so lange diese von Frauen
fiir Frauen angeboten werden, ,,frau” Gefahr lauft, dass Gleichstellung ein reines Frauenthema
ist und bleibt. Wichtig ware,

»(-..), dass man versucht, die Ménner da hereinzukriegen und ihnen Kklar zu machen,
dass sie fur Gleichstellung insofern zustandig sind, dass es nicht genlgt, dass sie es
zulassen, wenn man ganz nett zu ihnen ist. Es muss ihnen klar werden, dass das ein
Thema ist, dass ein gesamtgesellschaftliches ist und nicht nur von ein paar wild ge-

wordenen Weibern betrieben wird“ (Expertin D).

»,Die Weiterbildung kann sich nicht nur auf solche MalRnahmen wie das Karrierepro-
gramm Dbeschranken. Mit der Weiterbildung kann man an der Organisationskultur
schon auch ein bisschen drehen. (...) Es darf nicht nur auf die Frauen gerichtet sein.
(...) Weiterbildungen fur Wissenschafterinnen sind nur ein Teil von einem Paket an

notwendigen Interventionen. Das ist ganz klar, dass es nicht ausreicht, die Frauen zu
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optimieren. (...) Da sind mehrfache Strategien notwendig, weil das Problem auch eine
ganze Reihe von Wurzeln hat* (Expertin C).

AbschlieRend soll angemerkt werden, dass sich alle Expertinnen darber einig sind, dass zwar
einerseits ohne institutionelle Malinahmen und Gesetze gleichstellungsorientierte Weiterbil-
dung nahezu wirkungslos, vielleicht sogar nicht vorhanden ware, aber andererseits auch
gerade sie selbst unter all den Gleichstellungsaktivitaten an der Universitit einen hohen

Stellenwert einnimmt, um Gesetze umsetzen zu konnen.

»Ich denke, dass diese Art von Weiterbildung schon etwas bringt, um die Quote um-
zusetzen und schrittchenweise den Anteil der Frauen zu erh6hen. Das kann man schon
mit WeiterbildungsmalRnahmen erreichen. Sicher sind sie alleine nicht ausreichend,
denn man braucht auch institutionelle MaRnahmen, das gesetzliche Regelwerk, wo die
Quote z.B. drin steht. Das ist unverzichtbar* (Expertin A).

,»Natirlich ist so ein Programm wie das Karriereprogramm nicht so méchtig wie die
Quote. Die Quote zwingt einmal alle, genau hinzuschauen auf die Qualifikationen und
zu vergleichen. Das hat natirlich einen vollig anderen Impact als ein Weiterbildungs-
programm. Denn da geht es eher darum, dass man schaut, dass sich qualifizierte Frau-
en Uberhaupt bewerben. Weil sonst ist man mit der Quote gleich einmal am

Ende* (Expertin C).
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4.2 Perspektiven

»vernetzung, Wissensinput und Blick auf die eigene Karriere aus der Metaebe-
ne* (Adler-Klausner 2010, S. 39).

Nach einer ausfihrlichen Betrachtung der Barrieren, auf die universitare gleichstellungsorien-
tierte Weiterbildungen fur Wissenschafterinnen stolen und der Kritik an der speziellen
Forderform von Wissenschafterinnen, soll nun das Augenmerk auf die Perspektiven selbiger
gerichtet werden. Dabei soll die Forschungsfrage zum Beitrag der gleichstellungsorientierten
Weiterbildungen fur die Zielgruppe der Wissenschafterinnen am Weg zu ausgeglichenen
Anteilen von Frauen und Méannern im universitaren Lehr- und Forschungsbetrieb beantwortet
werden. Bestehende Evaluierungsergebnisse und Erfahrungsberichte von Absolventinnen
sowie die Einschatzungen der vier Expertinnen sollen neben ausgewéhlter Literatur die
Beantwortung ergénzen. Wichtig ist, wie schon in der Einleitung des vierten Kapitels
ausdrucklich erwéhnte wurde, stets zu beachten, dass die Erhebung der Weiterbildungsaus-
wirkungen auf die Karrieren der Absolventinnen und in weiterer Folge auf die Frauenanteile
in den Universitaten nur begrenzt moglich ist, da die angestrebten Ergebnisse aufgrund ihrer
multidimensionalen Kausalitat nur schwer in Zusammenhang mit der Absolvierung einzelner
WeiterbildungsmaRRnahmen zu bringen sind (vgl. Hey/Riccabona/Wieser 2010, S. 12). Vor
diesem Hintergrund ist man an der Koordinationsstelle fir Geschlechterstudien, Frauenfor-
schung und Frauenforderung Graz dennoch stets darum bemiiht, Malinahmen zur Qualitatssi-
cherung durchzufuhren (Evaluierungen etc.), um in weiterer Folge Optimierungsmdoglichkei-
ten zu identifizieren (vgl. Hey/Rath/Wieser 2010, S. 8).

Bevor auf die Mdglichkeiten eingegangen wird, die Gber universitare gleichstellungsorientier-
te Weiterbildung erreicht werden kénnen und in weiterer Folge Beitrdge zu ausgeglichenen
Anteilen von Frauen und Mé&nnern im gesamten Universitatsbetrieb leisten, soll zunéchst
Raum fur Gegenstimmen zu den zuvor getatigten Kritiken an der speziellen Forderform

geschaffen werden.
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4.2.1 Kritik an der Kritik: Zur Legitimierung von gleichstellungsorientierter
Weiterbildung

»Geschlechterdemokratie ist selbstverstandlich nicht das Ergebnis eines ,natrlichfort-
schreitenden’ Prozesses, sondern wurde durch Gleichbehandlungsstellen und durch
rechtliche MalRnahmen erkampft. Die Entwicklung zu mehr Geschlechterdemokratie
kann durchaus als Ergebnis der Anstrengungen der Gleichstellungspolitik gesehen
werden® (vgl. Mertlitsch 2009, S. 99).

Ausgehend von der Uberzeugung, Gleichstellungspolitik inklusive aller einhergehenden
MaRnahmen, zu denen auch gleichstellungsorientierte Weiterbildungen z&hlen, fuhre sehr
wohl an die angestrebte Geschlechterdemokratie heran, sollen den vorangegangenen Kritiken
Gegenargumente entgegengebracht werden:

Der Vorwurf, gleichstellungsorientierte Weiterbildungen wirden das Image der notwendigen
Nachhilfe von fir ihr ,,Schicksal“ selbstverantwortlichen Frauen festigen, wird dahingehend
relativiert, dass Frauenforderungsmallnahmen stets in einem gréfReren Rahmen eingebettet
werden missten, um nicht als Nachhilfe missdeutet zu werden und in weiterer Folge dem
Image der Wissenschafterinnen zu schaden. Dabei ist wichtig, zu vermitteln, dass es sich
explizit um Nachteilsausgleich handelt (vgl. Hey/Riccabona/Wieser 2010, S. 16). In
gleichstellungsorientierten Weiterbildungsangeboten wird ,,auf transparente Weise vermittelt,
was bislang in jenen informellen Netzwerken weitergegeben wurde, an denen Ménner
traditionell starker partizipieren kdnnen als Frauen“ (Hey/Riccabona/Wieser 2010, S. 16).
Somit ist diese spezielle Weiterbildungsform nicht mit Nachhilfe gleichzusetzen, sondern mit
einem Informations- und Vernetzungsausgleich, da die Universitdt nach wie vor von
androzentrisch gepréagten gesellschaftlichen und institutionellen Strukturen bestimmt wird, die
eine gesamtuniversitare Geschlechtergleichheit verhindern (vgl. Mertlitsch 2009, S. 87) (siehe
dazu auch Kapitel 4.1.1).

Die Kiritik, gleichstellungsorientierte Weiterbildungen wiirden sich ausschlie3lich auf die
Anpassung an mannlich tradierte Karrierewege konzentrieren, anstatt diese kritisch zu
beleuchten und in weiteren Schritten Alternativen dazu zu entwickeln, kann aus der
Perspektive der Universitdt Graz und ihrem bestehenden gleichstellungsorientierten
Weiterbildungsangebot fur Wissenschafterinnen allein schon aufgrund der dort angebotenen
Inhalte in den Programmen zuriickgewiesen werden. In allen Programmen wird groRer Wert

auf Kritik am bestehenden Wissenschaftssystem und seinen einhergehenden Funktionsweisen
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und Mechanismen gelegt (vgl. Wieser 2012) *!. So findet im einjahrigen Karriereprogramm
die Abhaltung eines Seminars statt, in dem es darum geht, ,,vor dem Hintergrund , Institution
als Mannerbund’ das Verhéltnis von Frauen zu diesem und untereinander in ihren prekar
situierten Positionierungen* (vgl. Hey/Pellert/Wieser 2003, S. 72) zu verstehen. Dieses
Seminar ist auch aullerhalb des Karriereprogramms regelméBig im Angebot der gleichstel-
lungsorientierten Weiterbildungen fiir Wissenschafterinnen (vgl. Karl-Franzens-Universitat
2012, Angebote 2012). Zusétzlich ist man stets darum bemiht, innerhalb der gesamten
Programmabhaltungen durch (Einzel)Coachings, Austausch mit Expertinnen und Role
Models sowie Anregungen seitens der Trainerinnen mit Kenntnissen Uber das universitéare
Umfeld (vgl. Hey/Pellert/Wieser 2003, S. 93) den kritischen Blick der teilnehmenden Frauen
in Bezug auf die bestehenden Universitatsstrukturen zu schérfen. Die Spielregeln im
Universitatsbetrieb zu kennen, setzt nicht voraus, diese auch zu befolgen und sich unhinterf-

ragt an sie anzupassen (vgl. Lichtenberger-Fenz/Ingrisch 2003, S. 59).

»Aber erst deren Kenntnis ermdglicht die Entscheidung, diese zu akzeptieren, zu
verwerfen oder zu versuchen, sie zu verandern. Das Kennen erméglicht eine bewusste
Entscheidung fur berufliche Strategien und — was auch Teil davon ist — fiir wissen-
schaftliche Schwerpunkte“ (Lichtenberger-Fenz/Ingrisch 2003, S. 59 f.).

Das kritisierte Ziel von gleichstellungsorientierten Weiterbildungen, sich in von Mannern
dominierten und mitgestalteten Strukturen innerhalb der Universitat zu etablieren, ohne eine
Veranderung herbeizufiihren, wird dahingehend widerlegt, dass das Eintreten in die
androzentrisch gepréagte universitare Wissenschaft auch bedeuten kann, neue Modelle von
Karrieren zu entwerfen, indem sie direkt vor Ort gelebt werden (vgl. Lichtenberger-
Fenz/Ingrisch 2003, S. 64). ,,Freilich ist nicht jede Situation geeignet, von Frauen neu
interpretiert zu werden. Frauen, die in Bereichen der Macht qua Geschlecht in keiner gultigen
Tradition stehen, konnen diese fehlende Geschichte zweifellos als Nachteil betrach-
ten“ (Lichtenberger-Fenz/Ingrisch 2003, S. 52). Die fehlende Geschichte von weiblicher
Macht an Universitaten kann aber auch als Vorteil im Sinne einer gewissen Unbefangenheit
gegenuber der Macht fur sich nutzbar gemacht werden. Dabei kénnen geschlechterspezifische
Zuschreibungen als Qualitdten genutzt werden, die es in weiterer Folge auch zu Uberpriifen

31 Auch in diesem Kapitel stammen bestimmte Informationen wie auch bereits ausgewahlte Informationen zu
den Inhalten der angebotenen gleichstellungsorientierten Weiterbildungsprogramme in Kapitel 3.2.2 von llse
Wieser, die als Mitarbeiterin an der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien, Frauenforschung und
Frauenforderung an der Universitat Graz fur die gleichstellungsorientierte Personalentwicklung und Nachwuchs-
[Frauenforderung zustandig ist.
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und neu zu definieren gilt, damit neue Modelle von wissenschaftlichen Karrieren entstehen
und gelebt werden kénnen (vgl. ebd.).

Dem Vorwurf, universitére gleichstellungsorientierte Weiterbildungen fiir den wissenschaftli-
chen Nachwuchs wiirden Manner benachteiligen, treten die Befurworterinnen der Malinah-
men mit folgenden Argumenten entgegen: Frauenforderung ist in vielen Fallen individuell
ungerecht, sowohl Ménnern gegentiber, die von Vornherein aufgrund ihres Geschlechts von
den MaRnahmen ausgeschlossen werden, als auch Frauen gegeniber, die trotz Bewerbung
nicht in Programmen aufgenommen werden kénnen, da sie nicht ausreichend qualifiziert sind
(vgl. Herrmann 1998, S. 77 ff.). Dennoch wird darauf hingewiesen, dass Frauenforderung
dem Ziel dient, eine gerechte Gesellschaft zu schaffen und allein deshalb gerechtfertigt ist.
Aulerdem gabe es (bisher) auch keine andere Mdglichkeit, eine gerechtere Welt zu schaffen.
Dabei ist es erforderlich, Frauen als diskriminierte Gruppe zu betrachten, welche in der

Vergangenheit benachteiligt worden ist (vgl. ebd., S. 80).

»Wenn jetzt eine Frau einem Mann vorgezogen wird oder ein besonderes Habilitati-
onsprogramm fur Frauen aufgelegt wird, so mul3 das als Entschadigung fir die ganze
Gruppe der Frauen betrachtet werden, nicht als Entschadigung fir die, die in den
GenuB der Forderung kommen. Ebenso muf? man den Nachteil, den einzelne Man-
ner dabei erleiden, als einen Schaden auffassen, den sie als privilegierte Gruppe erlei-
den. Manche Individuen mdégen dabei besondere Harten erleiden, aber sie erleiden

sie als Mitglieder der Gruppe, nicht als Individuen* (Herrmann 1998, S. 80).

Der Hebel ,,Frauenférderung* ist aufgrund der Ungerechtigkeit im Sinne der ausgleichenden
Gerechtigkeit moralisch nicht zu 100% sauber, aber er ist der direkte und Erfolg versprechen-
de (vgl. ebd., S. 88). Herrmann (1998) ist davon uberzeugt, dass durch das konsequente
Einsetzen von Frauenfordermalinahmen die Frauen eher das bekommen, was ihnen zusteht
und ungerechte Verteilungsmechanismen korrigiert werden (vgl. ebd.).

Den heftig kritisierten 6konomischen Hintergedanken in Bezug auf Gleichstellungsbestrebun-
gen entgegnen die Befiirworterinnen, dass die durch die Malinahmen angestrebte Ausschop-
fung des vernachlassigten innovativen Potentials von Frauen dem Wissenschaftsbetrieb den
Kick zu umfassender Neuorientierung geben konnte (vgl. Bulow-Schramm 2003, S. 41). Ayla
Neusel, Prasidentin der Internationalen Frauenuniversitét ,, Technik und Kultur* (1999-2003)
halt fest, dass die Gleichstellungspolitik auf eine grundlegende Demokratisierung des

Hochschulsystems abzielt, indem sie dysfunktional gewordene personelle Hierarchien
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angreift und veraltete Modelle der Kooptation in Frage stellt (vgl. ebd.). Von der unhinterf-
ragten Anpassung an bestehende Karrieremodelle und der Unterwerfung unter das
6konomische Diktat ist laut Anhangerinnen bei den bestehenden Gleichstellungsbestrebungen,
zu denen die universitére gleichstellungsorientierte Weiterbildung zahlt, nicht die Rede. Im
Zentrum stehen neben personlichkeitsstarkenden Elementen hingegen die Aufklarung Uber
und die Einlibung eines kritische Blicks auf die Funktionsweisen von universitaren Karrieren
und die (Hint-)Erfragung (6konomischer) Anforderungen an Wissenschafterinnen (vgl.
Wieser 2012).

4.2.2 Chancen, Beitrage, Nutzen gleichstellungsorientierter Weiterbildung

»Frauenforderung ist ein Oberbegriff fur eine Palette von Mitteln, viele wichtige ge-
sellschaftliche Gilter (wie Macht, soziales Ansehen, personliche Rechte und Freiheiten)
umzuverteilen, so dass Frauen mehr davon haben. Diese Mittel setzen an einer be-
sonders geeigneten Stelle an: der beruflichen Tétigkeit. Dort, wo ber berufliche Wei-
terqualifikation und Einstellung entschieden wird, entscheidet sich auch, wer in Positi-
onen mit Macht und Einfluss kommt und das meiste Geld verdient. Die berufliche
Karriere ist eine Schaltstelle bei der Verteilung wichtiger gesellschaftlicher Giter.
Frauenforderung trégt dazu bei, die Gesellschaft gerechter zu gestalten (vgl. Herrmann
1998, S. 84 1.).

Universitdre gleichstellungsorientierte Weiterbildung, die zum groRen Bereich der
Frauenforderung dazuzéhlt, setzt ebenso an (einer) Schaltstelle(n) in der universitéren
Karriere an. Sie holt die (qualifizierten) Frauen dort ab, wo Uberlegungen fiir nachste
wichtige, mit Prestige und Macht verbundene Karriereschritte anstehen und unterstiitzt sie,
indem sie ber vorhandene Handlungsmdglichkeiten, Universitatsstrukturen und Funktions-
weisen universitarer Karrieren informiert und die Frauen in ihren Personlichkeiten stéarkt (vgl.
Hey 2003, S. 22). Uber gleichstellungsorientierte Weiterbildungen fiir Wissenschafterinnen
sollen die meist informellen Fordernetzwerke, ber die mannliche Kollegen wie selbstver-
standlich in die prestigetrachtigen Positionen gelangen, sichtbar gemacht (vgl. GéR3nitzer 2003,
S. 121) und ,.eine solche Forderkultur, die nun Frauen gezielt anspricht und damit ihrem
hohen Qualifizierungsgrad entsprechend auch in Macht- und Gestaltungspositionen
bringt* (GoRnitzer 2003, S. 121) etabliert werden.
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»Frauenforderung kann individuell nachteilsausgleichend wirken, indem die Karrieren
einzelner Frauen durch MaRRnahmen unterstitzt werden, was freilich erst mittelfristig
auf die Organisation zurlickwirken wird. Darlber hinaus ist es notwendig, den Fokus
direkt auf die Organisation selbst zu richten und die Strukturen und Prozesse (z.B.
Berufungsverfahren, Aufnahmeverfahren) so zu veréndern, dass die Erfolgschancen
von qualifizierten Frauen gréi3er werden* (Hey/Riccabona/Wieser 2010, S. 15).

Da der Blick in dieser Arbeit ausschliellich auf WeiterbildungsmaRnahmen fur Wissenschaf-
terinnen gerichtet ist, werden die auf die Organisationskultur gerichteten MaRnahmen wie
Weiterbildungen  fir ~ Professorlnnen  zur  gendersensiblen Didaktik, Bias-
Sensibilisierungstrainings fur Gremienmitglieder, Gender Mainstreaming fur Fihrungskrafte
etc. (vgl. Karl-Franzens-Universitat Graz 2012b, Weitere Gleichstellungsmalinahmen 2012),
die an der Universitat Graz neben den Weiterbildungen fiir Wissenschafterinnen ebenso
angeboten werden, nicht weiter diskutiert. Dennoch ist es wichtig darzulegen, dass sowohl
Weiterbildungen fur einzelne Wissenschafterinnen als auch auf die Organisation gerichtete
MaRnahmen zusammenwirken (missen) und gemeinsam zum Erreichen des Ziels einer
geschlechtersymmetrischen Organisationskultur beitragen sollen (vgl. Hey/Riccabona/Wieser
2010, S. 15). ,,Nachhaltigere strukturbezogene Interventionen“ (Hey/Riccabona/Wieser 2010,
S. 15 f.) mussen die WeiterbildungsmaBnahmen fiir Wissenschafterinnen erganzen. Auch
Gender Mainstreaming wird in den Augen der Befurworterinnen als positive Erganzung im
Sinne einer Top Down Strategie unter Einbezug der Manner zusétzlich zu bestehenden
Frauenforderungsmalinahmen, die der Personalentwicklung zuzuordnen sind, empfunden. Im
Gegensatz zu der harschen Kritik, Gender Mainstreaming widme sich ausschlielRlich
6konomischen Zielen, wird die Mdglichkeit begrufit, Frauenférderung als geschlechterdemo-
kratische MaRRnahme gemeinsam mit Gender Mainstreaming als organisationale Gemein-
schaftsaufgabe zu einer Doppelstrategie zu verbinden (vgl. Mertlitsch 2009, S. 93). ,,Gender
Mainstreaming und Frauenforderung sind zwei Strategien, die einander ergdnzen und
zusammen wirken, und in unterschiedlicher Form zu Gleichstellung von Frauen und Mannern
beitragen® (Mertlitsch 2009, S. 89).

Um die positiven Auswirkungen von gleichstellungsorientierten Weiterbildungsma3nahmen
auf die Teilnehmerinnen zu erfassen, werden nun in diesem Kapitel ausgewahlte Beispiele an
Evaluierungsergebnissen und Erfahrungsberichten von MaRnahmen an den Universitaten in

Graz herangezogen, die die Moglichkeiten und Ertrdge fur die Teilnehmerinnen, die sich
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durch die Absolvierung ergeben, belegen. Dabei ist erneut wichtig, festzuhalten, dass die
individuell erlebten positiven Auswirkungen der Mafinahmen Uber Evaluierungen wesentlich
einfacher zu erfassen sind als jene, die auf die gesamte Organisation und ihre starren
»androzentrisch gepragten gesellschaftlichen und institutionellen Strukturen® (Mertlitsch
2009, S. 87) bezogen sind. Inwieweit gleichstellungsorientierte Weiterbildung Uber die
Forderung einzelner Frauen zum Strukturwandel im Sinne einer ausgeglicheneren Zusam-
mensetzung von weiblichem und mannlichem Personal auf allen Ebenen der wissenschaftli-
chen Karriere an der Universitat beitragen kann, ist demzufolge schwer messbar, selbst wenn
davon ausgegangen werden kann, dass sich die individuellen Erfolge positiv in den
Frauenanteilen auf hoheren Ebenen niederschlagen (siehe dazu auch Kapitel 4.1.4). Zunéchst
soll Raum fur die individuellen Einschatzungen der beruflichen und persénlichen Auswirkun-
gen auf die Laufbahnen der Absolventinnen gleichstellungsorientierter Weiterbildungen

geschaffen werden:

Berufliche Schritte...

Die im Jahr 2010 veroffentlichte Nachhaltigkeitsstudie der bis zu diesem Zeitpunkt
abgehaltenen Karriereprogramme enthielt u.a. die Information Uber die Beschaftigungsver-
haltnisse der Absolventinnen zum Zeitpunkt der Teilnahme am Programm als auch zum
Zeitpunkt der Befragung (vgl. Rath 2010c, S. 17). Die Evaluierung ergab eine grundséatzlich
bestehende Tendenz zu vermehrten unbefristeten Stellen nach Absolvierung der Karriereprog-
ramme. Wahrend beispielsweise nur vier der insgesamt 37 Frauen, die am Beginn der
Teilnahme an einem der Karriereprogramme als Assistentinnen oder wissenschaftliche
Mitarbeiterinnen an der Universitat angestellt waren, mit einem unbefristeten Vertrag
ausgestattet waren, verfuigten zum Zeitpunkt der Evaluierung bereits 16 der 31 Assistentinnen
bzw. wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen Uber einen befristeten Vertrag (vgl. ebd.). Auch was
die gesetzten bzw. demnéchst geplanten Karriereschritte seit Absolvierung eines der
Karriereprogramme anbelangt(e), ist das Ergebnis eindeutig zugunsten der gleichstellungs-
orientierten Weiterbildungen ausgefallen. Seit Absolvierung hatten zum Zeitpunkt der
Erhebung 71,8% der Frauen akademische Karriereschritte (Doktorat, Habilitation etc.)
gemacht bzw. waren solche demnéchst geplant (vgl. Rath 2010c, S. 19). Natirlich muss auch
hier wie schon mehrfach erwéhnt wurde, angemerkt werden, dass die (beruflichen)
Auswirkungen solch einschlégiger MaRnahmen nicht 1:1 messbar sind und die Karriereschrit-

te der einzelnen Frauen nach Malinahmenabsolvierung auf mehrere Ursachen zurlickzufihren
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sind (Stellenlage, vorherrschendes universitares Karrieremodell, Familienplanung etc.). Die
Tendenz zur beruflichen Weiterentwicklung nach Absolvierung eines gleichstellungsorientier-
ten Weiterbildungsprogramms ist jedoch eindeutig von den Evaluierungsergebnissen

abzulesen und wird von den Absolventinnen zum Grof3teil bestatigt:

»,Das Seminar hat sowohl durch die Vermittlung von Fakten und informellem Wissen
als auch durch den regen Austausch mit den Kolleginnen meine Motivation, eine
Karriere an der Universitat anzugehen, erheblich gestérkt. Alles, was ich mir wahrend
des Seminars vorgenommen habe, konnte ich in den folgenden zwei Jahren umsetzen
(...)* (Adler-Klausner 2010, S. 46).

»In meinem Fall half das Coaching im Rahmen des Karriereprogramms zu erkennen,
dass ich meine Dissertation trotz zeitweilig widriger Umstédnde doch zu Ende bringen
wollte (was ich dann auch erfolgreich habe)“ (Kump 2010, S. 36).

,»Nur durch die Summer School habe ich genug Mut bekommen, unserem Institutsvor-
stand zu sagen, dass ich mich habilitieren will — nun bin ich nicht nur habilitiert,
sondern auch Professorin und habe weiters mein eigenes Institut“ (Adler- Klausner
2010, S. 46).

Personliche Schritte und Austausch...

»,Das Karriereprogramm bietet Raum fur Reflexion, strategische Planung beruflicher
Entwicklungen und starkt in verschiedenen Bereichen — ein Aspekt der im leistungs-
orientierten Unialltag kaum Platz findet (...) (Teilnehmerin am Karriereprogramm
2006)“ (Rath 2010c, S. 43).

Neben dem von den Absolventinnen als besonders wertvoll erachteten Austausch mit
Gleichgesinnten als auch mit Role-Models und Expertinnen, werden die personlichkeitsstar-
kenden und unterstiitzenden Elemente in den gleichstellungsorientierten Weiterbildungen
wertgeschétzt. Die folgenden Zitate unterstreichen abgesehen vom (schwer messbaren)
direkten beruflichen Nutzen (siehe dazu Kapitel 1V und Kapitel 4.2) die weiteren flr die

einzelnen Personlichkeiten fruchtenden Aspekte der einschldgigen Weiterbildungsformate.
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Der auch in den folgenden Riickmeldungen erwéhnte und als besonders positiv wahrgenom-
mene Vernetzungsaspekt findet zusétzlich im ndchsten Kapitel seine Wirdigung.

»ES war sehr spannend und extrem motivierend, in einem Kreis von ,nur Frauen’ zu
sein, (...) in meiner Erinnerung war jene Summer School 2003 vor allem moralisch
ermutigend und aufbauend: die Gemeinschaft der Frauen, die in unterschiedlichen
Disziplinen und Konstellationen alle irgendwie ums Vorankommen strampeln (...),
und die durchweg reflektierende und unterstiitzende Haltung der Referentinnen hat
einfach viel Kraft und Ermutigung zum ,Weiterstrampeln’ ergeben® (Adler-Klausner
2010, S. 46).

»Aufgrund der groRen Offenheit in unserer Gruppe erfuhren wir von manchen Prob-
lemen an den anderen Fakultaten und in der Wissenschaft allgemein. Das wirkte auf

mich personlich einerseits irritierend und andererseits auch aufklérend, denn es niitzt
meiner Meinung nach sehr in der Vorbereitung auf Krisen, wenn das Wissen besteht,

dass sie eventuell mich selbst treffen konnten* (Miniberger 2010, S. 38).

»-ES war toll, in einem solch geschiutzten Umfeld mit Kolleginnen unterschiedlicher
Fachbereiche und Nationalitaten Fragen der wissenschaftlichen Karriere zu erortern.
(...) Ich konnte sehen, dass andere Frauen im Hinblick auf die Karriereplanung &hn-
liche Probleme und Beflirchtungen haben, und gleichzeitig auch neue Ldsungsstrate-
gien erkennen® (Adler-Klausner 2010, S. 46).

Summa summarum...

Die positive Stimmung der Absolventinnen in Bezug auf die gleichstellungsorientierten
Weiterbildungsangebote an den Grazer Universitaten spiegelt sich nicht nur in den folgenden
Rickmeldungen wider, sondern wurde auch im Zuge der bereits zuvor herangezogenen
Evaluierungsergebnisse zur Nachhaltigkeit des Karriereprogramms (Rath 2010c) bestatigt.
,»AUF die letzte standardisierte Frage, ob die Absolventinnen des Karriereprogramms dieses
Programm weiterempfehlen wirden, haben mehr als 97% der Frauen mit ,Ja’ geantwor-
tet” (Rath 2010c, S. 31). Dabei wird auch dem kritischen Anspruch der speziellen Weiterbil-
dungsformate flr Wissenschafterinnen, der im vorangegangenen Kapitel mehrfach betont

wurde, besondere Bedeutung beigemessen.
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»,Mich reizen unterschiedliche Anschauungen und mich interessieren individuelle
Lebensentwirfe, das hat auch das Karriereprogramm fiir mich besonders spannend
gemacht: verschiedene Disziplinen, die aufeinandertrafen (manchmal auch -prallten),
Expertinnen mit durchwegs beeindruckenden Lebenslaufen, von denen einige Role
Models und andere wiederum Anti-Role-Models fur mich waren, sowie die Konfron-
tation mit Stereotypen und Erwartungen, an Frauen im Allgemeinen und Wissen-

schafterinnen im Speziellen” (Kump 2010, S. 35).

,Die Summer School hat meine persénliche und berufliche Entwicklung einen grofRRen
Schritt vorangebracht und vor allem das Bewusstsein gestarkt, im universitaren Um-
feld bestehen zu koénnen und dort auch Karriere machen zu wollen* (Adler-
Klausner 2010, S. 47).

»Insgesamt habe ich das Karriereprogramm als sehr angenehm und inspirierend erlebt.
Ich kann nicht sagen, dass uns ein besonders positives Bild von der Universitét als
Arbeitsplatz gezeichnet wurde — doch Mut gemacht wurde uns in jedem Fall, und ich
hatte den Eindruck, nach dem Karriereprogramm besser gegen allfallige Widrigkeiten
gewappnet zu sein. Ich habe viele DenkanstRe und Anregungen erhalten, die an
verschiedenen Punkten meiner beruflichen Laufbahn zum Einsatz kamen und sicher
in Zukunft kommen werden (Kump 2010, S. 36).

~Empowerment fur Frauen; Vernetzung unter Frauen, weibliche Role-Models ken-
nenlernen, Strategien und Fahigkeiten erwerben, die fir eine wissenschaftliche Kar-
riere unabdingbar sind — all dies ist gerade fir Frauen in der Wissenschaft von gro-
Rer Bedeutung und wenn man nicht eine/n Mentorin hat, lernt frau dies sonst nicht
in so konzentrierter, hilfreicher und positiver Form innerhalb eines Jahres (sondern nur
durch jahrelange, oft leidvolle Erfahrung...) (Teilnehmerin am Karriereprogramm
2008)“ (Rath 2010c, S. 42).

,Das war ein hervorragendes Programm, das insbesondere stark personlichkeitsbil-
dende Aspekte wirklich gut umgesetzt hat. Ich war damals sehr beeindruckt und habe
die Angebote zum Teil als wirklich sehr nachhaltig (im Sinne von, dass ich auf die
Erfahrungen und auf das Wissen zurtickgreifen kann) erlebt” (Adler-Klausner 2010, S.
47).
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Die in diesem Kapitel diskutierten positiven Auswirkungen gleichstellungsorientierter
Weiterbildungen wurden wie bereits eingangs erwahnt in erster Linie auf die einzelnen
Wissenschafterinnen, die daran teilgenommen haben, bezogen. Demzufolge leisten die
speziellen Weiterbildungen in direkter Form wichtige Beitrdge fur die einzelnen Frauen,
indem sie am Weg ihrer wissenschaftlichen Laufbahn unterstitzt und bestarkt werden, was
sich auch indirekt auf die Frauenanteile in allen Hierarchieebenen der Universitat positiv
auswirken kann und durch einzelne Rickmeldungen bestatigt wird (siehe oben). Weitere
Beitrage gleichstellungsorientierter Weiterbildungen (im Speziellen solche, die sich indirekt
auf die Organisation Universitat selbst beziehen) werden nach folgendem Kapitel zur
Vernetzung in Kapitel 4.2.4 durch Konzentration auf die eingeholten Expertinneneinschat-

zungen diskutiert.
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4.2.3 Die Bedeutung der Vernetzung als Motor fur Wissenschafterinnenkarrie-

ren

»Geteiltes Leid ist halbes Leid (...) (Teilnehmerin am Karriereprogramm 2006)* (Rath
2010c, S. 22).

In einem Punkt sind sich Kritikerlnnen bzw. Skeptikerlnnen gegentber universitéarer
gleichstellungsorientierter Weiterbildung als auch Befurworterinnen selbiger einig: Die
Vernetzung unter Frauen an den Universitaten ist unerlasslich, um neben (dem Anstreben von)
Offentlichem Erfolg und Ansehen im herkdmmlichen (mannlich tradierten) Sinne auch die
Solidaritéat, die Anerkennung und den unterstiitzenden Austausch unter Frauen jenseits der
bestehenden androzentrisch geprégten Institutionen und Anforderungen genie3en und fir sich
nutzen zu konnen, die im Zuge des Vernetzungsprozesses gewonnen werden (vgl. Schmitz
2002, S. 60).

Die sich gegeniber Gleichstellungsmalinahmen stets kritisch &uflernde Autorin Birge
Krondorfer (2010) sieht in der Vernetzung der Frauen auRerdem neben den unterstiitzenden
und anerkennenden Elementen das Potential, bestehende Organisationsformen von
Wissenschaft zu reformieren (vgl. Krondorfer 2010, S. 66). Selbst wenn sich laut der Autorin
Frauen in dem ,,Paradox einer integrierten Desintegration* (Krondorfer 2010, S. 66) (siehe
dazu auch Kapitel 4.1) befinden, was eine berufliche und politische durchsetzungsfahige
Verbindung zwischen ihnen sowohl strukturell als auch emotional sehr schwierig macht,

appelliert sie an Frauen, sich zu verbinden und zu vernetzen (vgl. ebd.).

,Doch wollen Frauen etwas anderes als die Wiederholung des Gleichen — und wollen
sie, was meines Erachtens aktuell nottut, kritische Theoretikerinnen sein/werden, so
waéren nicht nur praktische und freundschaftliche Verbindungen zwischen ihnen in der
Institution zu organisieren und nicht nur die vor-gesetzten wissenschaftlichen und
informellen Malstébe zu verandern, sondern so ware auch gemeinsam zu Uberlegen,
ob nicht andere Organisationsformen von Wissen und Wissenschaftspolitik geboren
werden mussen* (Krondorfer 2010, S. 66).

Die genannte Schwierigkeit in der Vernetzung besteht darin, dass hochqualifizierte Frauen in
einer mannlichen Umgebung die ,,weibliche” Seite nicht herausstreichen oder aufwerten

(wollen), sondern auf ein Drittes Bezug nehmen, zumeist die ménnliche wissenschaftliche
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Gelehrtengemeinschaft, um in der mannlich gepragten Universitatskultur zu bestehen (vgl.
Metz-Gockel, S. 133). Sie verbergen ihr Frausein moglichst total, verhalten sich folglich wie
Manner und vermeiden es im universitdren Feld offensichtlich mit anderen Frauen zu
kooperieren. Die oftmals beobachtete Vermeidenshaltung anderen Frauen gegeniber resultiert
aus dem Bedurfnis, nicht als Frau in der sich befindenden Disziplin wahrgenommen zu
werden oder auf Frauenthemen begrenzt zu werden, da Frausein sich eher statusmindernd als
statuserhdhend auswirkt (vgl. ebd., S. 130 ff.). Die kontraproduktive Folge dieses Verhaltens
ist jedoch, dass Frauen weiterhin in einer Minderheitenposition wahrgenommen werden, was
fiir sie eine besondere Belastungssituation darstellt, da sie gleichsam stellvertretend fur alle
Frauen stehen, von denen sie sich doch urspriinglich bewusst abgegrenzt haben (vgl. Metz-
Gockel 1993, S. 132). Anstatt Gegenpositionen zu beziehen und gegen den Strom zu
schwimmen, vielleicht auch noch im Kollektiv mit Kolleginnen, verabschieden sie sich des
beruflichen Erfolgs wegen von ihrem Frausein und Uberidentifizieren sich mit ihren
beruflichen Aufgaben (vgl. ebd., S. 132 f.). Jedoch ist Metz-Gockel (1993) — wie auch
Krondorfer (2010) in den vorangegangenen Ausfliihrungen — davon uberzeugt, dass ,.erst tber
eine dezidierte Bezugnahme auf andere erwachsene Frauen (...) aus Pionierinnen Gruppen
und Netzwerke von Frauen werden* kdnnen, die in weiterer Folge ,,zur Strukturverédnderung
beitragen* (Metz-Gockel 1993, S. 141).

»Weibliches SelbstbewuBtsein, eine gesellschaftliche Identitdt des weiblichen Ge-
schlechts jenseits traditioneller Bestimmungen und mannlicher Bewertungen kann
dadurch entstehen, daR Frauen sich in ihrem Denken und Handeln in der Offentlich-
keit auf andere Frauen beziehen und sich so gegenseitig Wert und auch Autoritat
zubilligen. (...) Erst dann kann es offentliche Rdume geben, in denen Weibliches
sichtbar wird, in denen Frauen sich in ihrem Denken und Handeln auf andere Frau-
en beziehen und selbstbewuRt zu den fiir sie spezifischen Leistungen und Féhigkeiten
stehen* (Flaake 1993, S. 54).

Die Auseinandersetzung miteinander, in der Neid und Konkurrenz oft dann ihre Brisanz
verlieren, wenn Wiinsche und Angste offen besprochen werden, ist notwendig, damit
gemeinsame Perspektiven entwickelt werden konnen, die auf lange Sicht zu Strukturverande-
rungen flhren (vgl. ebd.). Auf die Auseinandersetzung und die Vernetzung zwischen Frauen
unterschiedlicher fachlicher Zugehorigkeit wird in universitéaren gleichstellungsorientierten

Weiterbildungen grofRer Wert gelegt (vgl. Wieser 2012).
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Wirft man einen Blick auf ausgewéhlte Rickmeldungen von Absolventinnen, so scheinen
diese die hohe Bedeutung und auch den Nutzen der Vernetzung fir sich erkannt und in ihren

Alltag integriert zu haben:

,»ES starkt den Riicken zu merken, dass man nicht ,Privatprobleme’ an der Uni hat,
sondern sich Kolleginnen anderer Disziplinen mit &hnlichen strukturellen
Schwierigkeiten herumschlagen; es ist einfach schén, ambitionierte Frauen kennen zu
lernen (...) (Teilnehmerin am 3. Lehrgang)* (Rath 2010c, S. 22).

»Der Austausch mit Frauen in &hnlichen Situationen, die Selbstreflexion und die Ver-
netzung geben einem Motivation, in der noch immer eher ,frauenfeindlichen’ Organi-
sation Universitat weiterhin tberleben zu wollen (...) (Teilnehmerin am 2. Lehr-
gang)* (Rath 2010c, S. 42).

»vernetzungs- und Austauschaspekte sind absolut toll; (...) Das Besondere am Kar-
riereprogramm ist die Gemeinschaft (...) (Teilnehmerin am 2. Lehrgang)*“ (Rath
2010c, S. 43).

»Im Moment bin ich gerade wieder an einem Punkt beruflicher und persénlicher Neu-
orientierung und als Erstes habe ich mir das Material von der Summer School her-
vorgeholt und die Frau angerufen, bei der ich damals das Coaching gemacht habe.
Wir sind seither in losem, aber stetigem Kontakt* (Adler-Klausner 2010, S. 47).

»Einige von uns ehemaligen Teilnehmerinnen treffen sich noch heute, um ihre Er-
fahrungen auszutauschen, sich gegenseitig zu Erfolgen zu gratulieren, Tipps zu geben
oder einfach zu verfolgen, wie jede von uns ihren zeitweilig aufreibenden, doch im-

mer spannenden Weg durch die Wissenschaft meistert (Kump 2010, S. 36).

»Auch jetzt noch, ein Jahr nach dem Karriereprogramm, findet das (...) wochentliche
Mittagessen statt, denn einige von uns gibt es immer, die sich dafur Zeit nehmen
konnen. AuRerdem organisieren wir ungefahr einmal pro Monat einen abendlichen
Stammtisch (...)* (Miniberger 2010, S. 38).
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4.2.4 Zur Situation in Graz: Expertinnenmeinungen zu den Perspektiven

»,Das dauert natrlich, bis solche Programme Uber den rein individuellen Nutzen fir
die gefdrderten Teilnehmerinnen hinaus langfristig wirksam sein konnen. Ich bin aber

inzwischen davon Uberzeugt, dass das tatsachlich funktioniert” (Expertin C).

Wie bereits angekiindigt soll nun in diesem Kapitel der Fokus auf die in dieser Arbeit im
Zentrum des Forschungsinteresses stehenden mdgliche Beitrdge der gleichstellungsorientier-
ten Weiterbildung am Weg zu ausgeglichenen Anteilen von Frauen und Méannern im
gesamten Lehr- und Forschungsbetrieb der Universitat gerichtet werden. Im vorangegangenen
Kapitel standen die positiven Auswirkungen und Beitrdge der speziellen Weiterbildungsfor-
mate in Bezug auf die individuellen Karriereverldufe der Absolventinnen im Vordergrund und
weniger direkt die Beitrage der Weiterbildungen zu ausgewogenen Frauen- und Ménnerantei-
len im Wissenschaftsbetrieb. Die direkten individuellen positiven Auswirkungen auf die
Teilnehmerinnen werden von den Expertinnen allesamt bestétigt. Dabei werden vor allem
dem Vernetzungsaspekt (,,Dieses Networking mit den Expertinnen, die eingeladen sind und
auch mit den Frauen untereinander kann ein Bewusstsein schaffen, welches zur Folge hat,
dass die Frauen in der Lage sind, auch in ihrem eigenen Fach den Austausch, die Vernetzung
zu suchen, weil sie erkennen, dass ihnen das etwas bringt* — Expertin A), dem Informations-
ausgleich auf der strukturellen Ebene (,,Und da Informationen vom Betriebsrat, vom
Arbeitskreis, von Rektoratsseite bzw. Personalabteilungsseite so geballt in einem aufbereite-
ten Programm zu kriegen, ist Informationsmdoglichkeit, die man sich sonst miihsam
beschaffen misste und bietet damit vielleicht auch bessere Entscheidungsgrundlagen fiir die
Nachwuchswissenschaftlerinnen® — Expertin A) und der Maoglichkeit, sich bewusst mit der
eigenen Person auseinanderzusetzen (,,Ich glaube, dass diese Auseinandersetzung mit der
eigenen Person und der eigenen Idee von Erfolg, Privatheit, Lebensgestaltung fiir die einzelne
Person an sich schon mal wertvoll ist, weil man das ja normalerweise nicht macht, dass man
zwei Tage fir sich nachdenkt, allein oder in einer Gruppe von halbwegs Gleichgesinnten* —
Expertin D) hohe Bedeutung beigemessen.

Ausgehend von der bereits mehrfach erwéhnten Tatsache, die auch von allen Expertinnen
mitberlcksichtigt wird, dass der direkte Beitrag universitarer gleichstellungsorientierter
Weiterbildungen zu ausgeglichenen Anteilen von Frauen und Mé&nnern im gesamten Lehr-

und Forschungsbetrieb der Universitdt unmdglich zu messen ist, da man nicht davon
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ausgehen kann, dass sich die einzelnen Absolvierungen in einem Jahr 1:1 auf die Statistiken
im né&chsten Jahr niederschlagen, werden den speziellen Weiterbildungen jedoch sehr wohl
indirekte (Aus)Wirkungsmaoglichkeiten auf die Universitatsstruktur zugestanden, die natirlich
zum Erzielen sichtbarer Erfolge wie bereits in vorangegangenen Kapiteln diskutiert von
weiteren Interventionen (die an der Organisationskultur drehen, wie z.B. Angebote fur
Fuhrungskrafte oder solche zur geschlechtergerechten Didaktik) erganzt werden missen (,,Da
sind mehrfache Strategien notwendig, weil das Problem auch eine ganze Reihe von Wurzeln
hat* — Expertin C). Die (indirekten) Beitrdge gleichstellungsorientierter Weiterbildungen fur
Wissenschafterinnen am Weg zu ausgeglichenen Anteilen von Frauen und Ménnern auf allen

Hierarchieebenen der Universitat sollen nun diskutiert werden®2.

Als ein wichtiger Punkt wird erwahnt, dass sich durch die Absolvierung gleichstellungsorien-
tierter MaRnahmen eine Gruppe an hoch qualifizierten und hoch motivierten Frauen ergibt,
die trotz der Tatsache, dass in der Flhrungsebene nach wie vor fast nur Ménner sind, eine
wissenschaftliche Laufbahn einschlagen wollen und sich nicht einschiichtern lassen. Uber die
Weiterbildungen soll den Frauen ein realistisches Bild der Universitat gezeigt werden, ohne

sie zu entmutigen. ,,Das ist eigentlich ein Kunststiick* (Expertin B).

»,Das bringt der Uni indirekt schon viel, weil da ein Pool an Know-How und an gut
ausgebildeten Frauen nicht einfach abwandert, sondern vielleicht es doch einmal in
Erwdgung zieht, eine wissenschaftliche Karriere unter all den Rahmenbedingungen,
die es halt gibt, einzuschlagen* (Expertin A).

Dadurch, dass zusatzlich Trainer und Trainerinnen, Mentoren und Mentorinnen aus den
Programmen regelmalig eingesetzt werden, sickert das geschlechts- und unispezifische
Wissen nach und nach in die Institution ein. Es wird laut Expertinnen darauf wert gelegt, dass
alle, die schon einmal zu den Programmen eingeladen worden sind, ob als Rollenmodelle
oder als Trainerinnen oder auch so manche Vorgesetzte und ehemalige Absolventinnen von
bestimmten gleichstellungsorientierten Weiterbildungen immer wieder eingeladen werden
und einen DenkanstoR3 kriegen. Somit stellt die Veranstaltung gleichstellungsorientierter
MaRnahmen nicht nur Profit fiir diejenigen dar, die sie als Teilnehmerinnen besuchen,

sondern auch fur die Institution selbst.

%2 Die ausfiihrlichen Interviewergebnisse sind in gebiindelter Form im Anhang zu finden.

93



,Wir legen ihnen in den etwas langer dauernden Programmen (...) nahe, dieses Wis-
sen weiterzugeben und selbst weiterzuwirken. Das heilt, die wir fordern, fordern
wir auf, selbst weiter Frauen zu fordern, ohne das kontrollieren zu wollen. Diese Bot-

schaft kommt gut an“ (Expertin B).

»Ich glaube, dass Frauen, die sich ihrer Situation bewusster werden, die Multiplikato-
rinnen sind, was ihre Wahrnehmung und die Darstellung dieser Wahrnehmung angeht,

das dazu flhrt, dass sich das Umfeld veréndert” (Expertin D).

So manche Inhalte sind auf3erdem indirekt von grofem Nutzen fir die Erreichung ausgegli-
chener Anteile von Frauen und Mé&nnern im Universitatsbetrieb, da sie die Frauen dazu
ermachtigen, sich fiir die Karriere an der Universitat zu entscheiden und direkt auf néchste
Karriereschritte abgestimmt sind. Nebenbei wird von Expertinnenseite betont, dass alle
Seminare von Trainerinnen geleitet werden, die den neuralgischen Punkt in der Universi-

tat(skarriere) kennen und Uber geschlechts- und unispezifisches Wissen verftigen.

,»Ja, zum Beispiel das Thema Selbstprésentation, was ganz wichtig ist und von den
Frauen auch sehr stark gefordert und gewinscht wird. Da lernen Frauen, wie man sich
auf Konferenzen bekannt macht, wie man Kontakte kniipft, wie man durch Smalltalk
anknlpft, wie man sich am besten platziert, welche Journals wichtig sind (...). Viele

Infos, viele gute Tipps, Trainings bringen die Weiterbildungen* (Expertin B).

Als wesentlichster Beitrag gleichstellungsorientierter Weiterbildungsinhalte, was indirekt
mehr Frauenanteile auf allen Ebenen der wissenschaftlichen Karriere zur Folge haben kann,
wird von Expertinnenseite das Thematisieren der Funktionsweisen universitarer Karrieren
angeflhrt. Dabei wird Informelles, Ungreifbares und Intransparentes zum Thema gemacht
und angesprochen. Vor zehn Jahren ist man noch ,,hineingerutscht” in eine wissenschaftliche
Karriere, ohne (iber die Funktionsweisen Bescheid zu wissen. Dadurch wurde eine Karriere
offiziell rein auf die Qualifikation und die speziellen Begabungen reduziert. Gleichstellungs-
iiberlegungen bzw. Uberlegungen iiber Zugangsbarrieren wurden aufen vor gelassen. In den
Weiterbildungen werden diese Uberlegungen zum Thema gemacht, die bisher einfach
hingenommen worden sind. Es werden hemmende und ermdéglichende Faktoren erkannt,
erfolgsversprechende Umstande und Haltungen vermittelt. Dadurch, dass beim Durchlaufen

der Programme eine Bewusstseinsveranderung entsteht, gehen die Frauen bewusster mit der
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Logik einer Universitatskarriere um und konnen dementsprechend agieren. Sie sind
Multiplikatorinnen und konnen in ihrer eigenen Karriereplanung, aber auch in mdglichen

Situationen der Nachwuchsforderung ihrerseits dieses Wissen weitergeben.

»Sle [Anmerkung der Autorin: gleichstellungsorientierte Weiterbildung] veréndert die
handelnden Personen. Wenn ich als Chef mit einer Emanze konfrontiert bin, dann
habe ich eine Mitarbeiterin, die sich wie eine Emanze benimmt und nicht wie jemand,
der glaubt, dass eh alles in bester Ordnung ist. Im langen Zyklus wirkt das sicher auch
auf die Flhrungskréfte und damit auch auf die Art und Weise, wie die Organisation

funktioniert” (Expertin D).

»ES brauchen die Wissenschafterinnen oft gar nicht so viel. Das heift, die brauchen oft
nur einen kleinen Anstol3. Da haben wir schon einige Riickmeldungen bekommen, wo
gesagt wurde, dass z.B. jemand nach einschldgigem Seminar im Karriereprogramm
sich nun aufgerafft hat, sich zu bewerben. Das ist jetzt natrlich anekdotisch. Die
brauchen oft nur ganz wenig, um dann viel daraus zu machen. Daher hat das Ganze
schon einen schonen Schneeballeffekt. Wenn dann mehrere junge Frauen an Instituten
sind, die die Karriere bewusster angehen, die andere bewusster beobachten, dann

macht das schon etwas aus* (Expertin C).

Grundgedanke der Frauenforderung war und ist es, ,,(...) dass, wenn mehr Frauen im System
drinnen sind, sich dann wohl auch das System andern wiirde* (Expertin C). In Kombination
mit den weiteren Malinahmen, die nicht nur auf die Frauen selbst gerichtet sind, sondern sich
auch auf die Leitungsebenen, die Kommissionsmitglieder, die Professorinnen etc. als auch auf
die Institution selbst in Form von Gesetzen (wie z.B. durch die Quotenregelung), beziehen,
kann den Expertinnen zufolge eine geschlechtersymmetrische Organisationskultur entstehen,

selbst wenn in den Augen der Expertinnen dieser Prozess zu langsam voranschreitet. Fazit ist:

»Man darf die Uni nicht abgehoben als Elfenbeinturm vom Rest der Gesellschaft
trennen. Das ist ein gesellschaftlicher Prozess, bei dem die Universitat eh nicht so
schlecht abschneidet, was Gleichstellung betrifft im Vergleich zu manchen Bereichen
der Privatwirtschaft. (...) So lange gewisse Rollenstereotype noch immer sehr ver-
breitet sind, (...) so lange wird es auch noch schwierig sein, dass gewisse Fh-

rungspositionen, seien sie in der Wissenschaft, der Universitat oder in einem anderen
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Betrieb, ganz selbstverstandlich von Frauen besetzt werden. Das ist ein gesellschaft-
licher Wandel. (...) Gesellschaftlicher Wandel braucht seine Zeit. Der geht auch nicht
von allein. Es braucht schon Aktivitaten, die ihn voranbringen. Aber man kann sich
keine ,,Horuck-Aktionen“ oder Umsetzungen erwarten. Von daher muss man am Ball

bleiben und sich auch vor Augen halten, dass sich eh einiges bewegt” (Expertin A).

Zusammengefasst lautet die Antwort auf die eingangs erwéhnte Forschungsfrage: Die
gleichstellungsorientierten Weiterbildungen kdnnen alleine vielleicht nicht unbedingt zum
Kulturwandel an den Universitaten beitragen, sie sind aber von Expertinnenseite als
hilfreiches Instrument anzuerkennen, die teilweise sehr direkt (auf die einzelnen Teilnehme-
rinnen bezogen) und teilweise indirekt (auf die Institution bezogen) zu einer geschlechter-
symmetrischen Organisationskultur mit ausgewogenen Verhaltnissen von Mannern und

Frauen im gesamten Lehr- und Forschungsbetrieb der Universitéat beitragen kénnen.

»Ich glaube, dass das das ein wichtiger Aspekt ist, dass man [Anmerkung der Autorin:
im Zuge der gleichstellungsorientierten Weiterbildungsprogramme] einerseits gut
erkennen kann, dass andere auch Opfer bringen mussen und dass die Widersténde,
denen man in irgendeiner Weise begegnet, nicht personlich zu nehmen sind. Das
kriegt man auf alle Falle aus diesen Programmen raus. Und man Kkriegt natirlich auch
jede Menge verninftiger Strategien mit, wie man mit diesen Problemen umgehen kann.
Ich habe schon den Eindruck, dass das sehr, sehr gut ist fur das Selbstbewusstsein der
Frauen, die dann ihre eigene Situation objektiver beurteilen kdnnen. Es geht ihnen

dann einfach besser* (Expertin D).
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V. Fazit

»~Welchen Beitrag leistet universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fir
(Nachwuchs)Wissenschafterinnen am Weg zu einem ausgeglichenen Anteil von

Frauen und Ménnern im universitaren Lehr- und Forschungsbetrieb?*

So lautete die Forschungsfrage, die in dieser Arbeit im Zentrum des Interesses stand und ich
im vorangegangenen Kapitel (IV) zu beantworten versucht habe. Dabei ging es mir vor allem
darum, die spezielle Form der Weiterbildungen fir (Nachwuchs)Wissenschafterinnen sowohl
aus befurwortender als auch skeptischer Perspektive zu betrachten. Beide Perspektiven mit
ihren gewahlten Argumenten und Gegenargumenten haben ihre Berechtigung, sind sie doch
allesamt trotz Widerspriiche einem gemeinsamen Ziel untergeordnet: einer gerechteren Welt,
die am Beispiel der Universitat tber das Anstreben ausgewogener Anteile von Frauen und
Mannern auf allen Hierarchieebenen im Sinne einer geschlechtersymmetrischen Organisati-
onskultur (vor)gelebt werden soll.

Universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fiir Wissenschafterinnen ist dabei wie
schon vielfach erwdhnt wurde nur eine Malinahme von vielen, Gber die dieses Ziel verfolgt
wird. Die kritische Auseinandersetzung mit ihr und &hnlichen bestehenden MalRnahmen ist
dabei aus meiner Sicht weniger als Abwertung der Bemihungen zu sehen, sondern als
konstruktive Kritik. Die skeptischen und kritischen Stimmen erinnern an die gesamtgesell-
schaftliche Dimension der bestehenden Missstdnde und mochten die feministische Forderung
nach Strukturwandel im Sinne einer neu definierten Geschlechterordnung jenseits patriarcha-

ler Machtvorstellungen in den VVordergrund riicken.

.»,Gleichstellung” von Frauen und Mannern ist erst dann erreicht, wenn sich auch
Ménner in gleicher Weise mit Frauenwissen beschaftigen mussen, wie es von Frauen
seit Jahrtausenden in Bezug auf mannliches Denken verlangt wird. Wenn das, was
Frauen denken, wollen und fiihlen, nicht langer als Ausnahme von der (mannlichen)
Regel gilt, sondern politisch wie kulturell wirksam werden kann, ohne erst den Um-
weg Uber die — gonnerhafte — Billigung der mannlich gepréagten Instanzen gehen zu

miissen“ (PolyThea e.V. 0.J., Uber PolyThea).

Dieses ausgewdhlte Zitat Gbernommen von der Homepage der Akademie fir weibliche

Spiritualitdt und postpatriarchale Visionen ,PolyThea e.V.* fasst den Wunsch vieler
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Feministinnen nach einem Strukturwandel zusammen. Auch ich zahle mich zu dieser Gruppe.
Demzufolge sehe ich die gelibte Kritik an gleichstellungsorientierten Malinahmen als absolut
legitim und wiinschenswert, ja sogar als notwendig an, weil durch sie Verbesserungen in der
Ausrichtung der Programminhalte mdglich sind. Die in Graz angebotenen Kritischen
Seminare zur Situation von Frauen an der Universitdt in Kombination mit Seminaren zu
Strategien und Techniken zum (erfolgreichen) Ein- und Aufstieg im Wissenschaftsbetrieb

beweisen aus meiner Sicht, dass beides Platz hat, ja sogar Platz haben muss.

Universitare gleichstellungsorientierte Weiterbildung fur die Zielgruppe der Nachwuchswis-
senschafterinnen und Wissenschafterinnen im Allgemeinen findet in meinen Augen vor dem
Hintergrund statt, dass sich diese zundchst erlebte Anpassung und Eingliederung in ein
bestehendes (patriarchales) System auf lange Sicht durch die Steigerung des Frauenanteils auf
allen Ebenen in ein neues (Werte)System umwandeln kann, das ja (vor allem) von den
kritischen Stimmen heftig gefordert wird.

Es wird ,,der revolutiondaren Verénderung der Geschlechterverhaltnisse und des Verhaltnisses
von Wissenschaft und Gesellschaft bedirfen, damit es keinen Widerspruch in sich selbst mehr
darstellt, ein weiblicher Wissenschaftler zu sein* (Harding 1990, S. 70). Diese revolutionére
Veranderung der Geschlechterverhaltnisse kann durch Weiterbildung fur Wissenschafterinnen
alleine nicht herbeigefuhrt werden. Auch die Universitat alleine kann wie schon von
Expertinnenseite betont wurde nicht abgehoben vom Rest der Gesellschaft gesehen werden.

Dies ist mir klar und auch den Veranstalterinnen der einschlagigen Weiterbildungsprogramme.

»Eine Veranderung im Bereich der Geschlechterdifferenz reicht bis in die Tiefen des
Unbewussten. (...) Ahnlich wie in einer psychoanalytischen Therapie muss der ge-
sellschaftliche Organismus, missen die einzelnen Subjekte diese Frage durcharbei-
ten“ (Schmitz 2002, S. 630).

Jedoch bin ich der festen Uberzeugung, und hiermit schlieRe ich mich Herrmann (1998) an,
dass ohne solche MaRRnahmen Frauen immer weiter auf Benachteiligungen stoRen wiirden,
wéhrend Ménner durch ebendiese nur einer voriibergehenden Benachteiligung ausgesetzt sind
(vgl. Herrmann 1998, S. 80). Die Autorin geht sogar noch einen Schritt weiter und stellt fest:

»~Wenn Frauen in den Karrieren auf den oberen Stufen in verschwindend geringen

Anteilen zu finden sind, so doch mit hoher Wahrscheinlichkeit deshalb, weil es be-
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sondere strukturelle Hindernisse gibt. Einige davon kann man durch gezielte Frau-
enforderung wie Weiterbildungen fir Wissenschafterinnen abbauen. Wenn damit
nicht die Anzahl der Bewerberinnen auf Qualifikationsstellen sofort sprunghaft steigt
und mittelfristig der Anteil der Frauen an den Habilitierten so steigt wie erwartet, so
sollte man sich eher nach weiteren Hindernissen umsehen, als sich zufrieden zuriick-
zulehnen und zu schliel3en, dass die Frauen wohl nicht wollen und weitere Frauenfor-

derung tberflissig ist“ (Herrmann 1998, S. 86).

Diese genannten strukturellen Hindernisse kénnen nur bedingt Uber Weiterbildung fiir die
Zielgruppe der Wissenschafterinnen mitbeeinflusst werden, die bei jenen ansetzt, die
,Opfer* des Systems sind und nicht bei jenen, die das System aufrechterhalten und
bestimmen. Die Aufklarung Uber die bestehenden Hindernisse und Strukturen, die oftmals
Ausschlisse von Frauen nach sich ziehen, ist oft einzige Option. Zuséatzlich spielen neben den
starren patriarchal geprégten Strukturen an der Universitat auch 6konomische Faktoren eine

immense Rolle, auf die ber Weiterbildung lediglich hingewiesen werden kann.

,Die Rickmeldung, die ich durch die Studierenden bzw. die jungen Wissenschaftle-
rinnen Kriege, ist, dass sie sich alle um die Zukunft Sorgen machen. Vor allem durch
die enge Stellenlage wissen sie, dass man sich nur wenig Hoffnung machen kann in
Bezug auf die Situation an der Uni, das heif3t, den wissenschaftlichen Weg da wei-
terzugehen. (...) Frauenforderung heif3t jetzt fur uns, sie rechtzeitig zu informieren,
was sie erwarten konnen und was nicht. Wir wollen ihnen ein realistisches Bild zeigen,

ohne sie zu entmutigen* (Expertin B).

Was die gleichstellungsorientierte Weiterbildung auf jeden Fall schaffen kann, ist, neben der
Aufklarung uber bestehende Strukturen, die Starkung einzelner Personlichkeiten hin zu
emanzipierten, reflektierten und kritischen Wissenschafterinnen, die durch Vernetzung und
Austausch irgendwann maoglicherweise einflussreich genug sein werden, um eine Bewuss-
tseinsveranderung an der Universitat einzuleiten, die in weiterer Folge eingesessene

Strukturen in Frage stellt und reformiert.

»,Die Uni hat ein Potential, das sie von der brigen Gesellschaft abhebt. Das ist das
Potential, dass sie eigentlich eine Denkfabrik ist und viele Instrumente hat, um Kkriti-

sche Menschen zu bilden oder das kritische Potential zu heben. (...) Es gibt viele,

99



die die Vision einer gleichberechtigten Welt haben, wo ein gutes Leben fur alle mog-
lich ist. Diese Kréfte gibt es. Was ich mir winsche, ist, dass die Universitat dazu

da ware, das zu heben* (Expertin B).

In diesem Sinne hoffe ich auf ein weiteres Bestehen und einen standigen Aus- und Umbau der
Gleichstellungsmalinahmen. Ich hoffe aber auch, dass die kritischen Stimmen ihnen und dem
(Wissenschafts-)System gegentiber niemals verstummen, da sie wichtiger Motor fiir
Reflexion, (Patriarchats-)Kritik und einen moglicherweise irgendwann tatsachlich stattfinden-

den Strukturwandel sind.
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VII. Anhang

Interviewleitfaden

1) Universitat und Frauen: Ambivalent?

Wie sieht in Threr Wahrnehmung der aktuelle Alltag fir Frauen im Lehr- und Forschungsbe-
trieb der Uni aus?

Auf welche Mdoglichkeiten, aber auch auf welche Barrieren stol3en Frauen in ihrer universita-
ren Wissenschaftskarriere?

Was ist seit der Einfuhrung des UG 2002 im universitaren Alltag passiert? Wie wirken sich
diese Erneuerungen am Blatt und generell die bestehenden Gleichstellungsgesetze im

Universitatsgesetz auf die Karrieren von Wissenschafterinnen in der Realitét aus?

I1) Gleichstellungsorientierte universitare Weiterbildung

Welchen Nutzen bringen diese MaRnahmen den Teilnehmerinnen personlich und beruflich?
Welchen Nutzen bringen diese Malinahmen der Universitat/universitaren Wissenschaft?
Wie zufrieden sind Sie mit dem Angebot? (Ausbau/Verénderung des Programms)

Wie anerkannt sind die Malinahmen im universitaren Lehr- und Forschungsbetrieb?

I11) Zusammenspiel: gleichstellungsorientierte Weiterbildung und ihre Wirkung auf
Frauen an der Universitat

Welchen Beitrag leistet die Weiterbildung, damit Frauen sich an Unis besser etablieren
kdénnen in den oberen Etagen der wissenschaftlichen Karriere und ein ausgeglichenes
Verhaltnis von Ménnern und Frauen besteht?

An welche Grenzen stol3en die WeiterbildungsmaRnahmen? Welche Perspektiven erdffnen sie?
Wo reiht sich die Weiterbildung im gesamten Frauenforderkanon der Universitét ein und wie
wirkungsvoll ist sie in lhrer Wahrnehmung im Vergleich zu Quoten oder finanziellen

Anreizen (durch vermehrte Einstellung von Frauen)?
1V) Zukunftsmusik

Was miusste in Ihren Augen passieren, damit Gleichstellung endlich und tatséchlich an der

Universitat realisiert wird?
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Wie kann die Universitat zu einem Ort werden, an dem Frauen und Manner gleichermalien in

allen Karrierestufen vertreten sind?

Ergebnisse der Expertinneninterviews

Zuordnung in Dimensionen:

Die ausgewdhlten Dimensionen lauten folgendermalien:

1) Wahrnehmung des aktuellen Alltags von Wissenschafterinnen an der Universitat

Graz

2) Auswirkungen der gesetzlichen Regelungen auf die Praxis

3) Madglichkeiten und Grenzen gleichstellungsorientierter Weiterbildung fur Wissen-

schafterinnen

4) Beitrag der gleichstellungsorientierten Weiterbildung zu ausgeglichenen Verhaltnis-

sen auf allen Ebenen der wissenschaftlichen Karriere

5) Zukunftsmusik

Im Folgenden sind die Aussagen der vier transkribierten Interviews in gebiindelter Form den

angefiihrten Dimensionen zugeordnet:

1) Wahrnehmung des aktuellen Alltags von Wissenschafterinnen an der Universitat

Graz

Der aktuelle Alltag von Wissenschafterinnen an der Universitat Graz ist laut Expertinnenein-
schatzungen gepréagt von folgenden Aspekten: enge Stellenlage und Fluktuationsstellen und
einhergehende Sorge der Frauen um die Zukunft, breiter gewordener Aufgabenpool und
Anforderungen (Drittmitteleinwerbung, Eintrage in der Performance Record), Mehrfachbelas-

tung (Wissenschaft, Beruf, Familie etc.).
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Die enge Stellenlage hat neben der Sorge der einzelnen angehenden Wissenschafterinnen um
ihre Zukunft zur Folge, dass Lehrende, Professoren und Professorinnen dem wissenschaftli-
chen Nachwuchs keine beruflichen Moglichkeiten bieten kénnen, was eigentlich einer ihrer
Auftrage ware, da sie aufgrund der begrenzten Stellen keine Versprechungen machen kdnnen.
Der breiter gewordene Aufgabenpool hat mehr Druck und Belastung zur Folge und natirlich
auch Unsicherheiten, da z.B. die Chancen fur Drittmitteleinwerbungen nicht fir jede
Fachrichtung gleich hoch sind. AuBerdem herrscht mehr Drang, sich zu beweisen und dies
auch standig zu zeigen, was in der Performance Record ersichtlich werden soll. Die Tendenz
im wissenschaftlichen Arbeiten geht in Richtung Mehr, Mehr, Mehr, obwohl sich das nicht
unbedingt auf die Qualitat durchschlagt. Von der Mehrfachbelastung sind laut Expertinnen
eher Frauen als Manner betroffen, da die Verantwortung fur Familie und Kinder nach wie vor
stark auf ihren Schultern lastet. Wenn sich also in der Wissenschaft neue Aufgaben ergeben,
die gut erflllt werden mussen, damit man weiter kommt oder berhaupt einen Anschlussver-
trag kriegt, ist dies oft sehr schwer mit dem sonstigen Lebensumfeld zu vereinbaren und
bedeutet eine zusatzliche Belastung.

Dennoch sehen die Expertinnen auch Verbesserungen: Die Chancen fir jene, die im
Wissenschaftssystem drinnen bleiben, haben sich stark verbessert. Das ist bei den Frauenan-
teilen im Lehr- und Lernbetrieb zu erkennen. Die allgemeine Bereitschaft und der Wille,
vermehrt Frauen zu berufen, sind vorhanden. Vor 15 Jahren waren Frauen tatsdchlich kaum
unter den Professorinnen vertreten, heute stehen sie bei immerhin 20%, die sich dann auch
niederschlagen in Gremien und durchaus auch in Fuhrungspositionen, was eine Verénderung
des Klimas fur die jungeren Kolleginnen zur Folge hat, weil es selbstverstandlicher wird, als
Frau z.B. Institutsleiterin zu werden. Diese Entwicklung geht insgesamt in eine gute Richtung,
wenn auch fur die Expertinnen allesamt zu langsam, da nach wie vor Frauen in Fihrungsposi-
tionen trotz der positiven Entwicklungen Mangelware sind.

Ein Problem stellt laut Beobachtung der Expertinnen der Schwund von Frauen nach einem
Erstabschluss dar, der friiher das Diplomstudium bedeutete und heute sehr oft nur das
Bachelorstudium ist.

Selbst wenn Frauen weiterstudieren und mit entsprechender Qualifikation im Wissenschafts-
system bestehen wollen, gibt es Barrieren. Sie werden oft in schleichender Form entmutigt.
Sie werden nicht ernst genommen und kriegen nicht das Feedback, das sie brauchen wirden.
Nur mit Unterstitzung halten es Frauen im Universitédtsbetrieb aus. Kriegen sie diese aber
nicht, werfen sie ihre Universitatslaufbahn oft hin und verfolgen andere Wege auferhalb der

Universitat. Die Schere nach dem Doktorat ist hier klar erkennbar. Die Griinde daftir werden
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aber auch in den strukturellen Faktoren an der Uni gesehen: Ahnlichkeit wird wieder gesucht
(Ménner werden durch Manner ersetzt), was sich auch auf die Auswahlgremien und
Berufungskommissionen niederschldgt. Man bewegt sich immer im selben Zirkel, was den
méannlichen Bewerbern aufgrund ihrer viel langer andauernden Tradition zugute kommt.
Dann kann man nicht von einer direkten Diskriminierung, die sich gegen eine einzelne Frau
richtet, sprechen, sondern von institutionell bedingten Barrieren. Regelungen am Papier
lassen guten Willen erkennen, in der Praxis fehle es aber noch an der Umsetzung. Generell
lautet der O-Ton, dass sich die derzeitig konzipierte Universitatslaufbahn (Fluktuationsstellen,
gesteigerte Anforderungen) nur schwer mit der Planung des restlichen Lebens vereinbaren
l&sst.

2) Auswirkungen der gesetzlichen Regelungen auf die Praxis

Alle Expertinnen sind sich einig, dass sich die gesetzlichen Regelungen sehr wohl positiv auf
die Praxis auswirken und notwendig sind. Was Gleichstellung betrifft, ist man laut
Expertinnen von der Rechtslage und der Verankerung im Gesetz her, aber auch von den
Auswirkungen in die Institutionalisierung hinein, an der Universitat weit. Sehr viel liegt an
der Top-Down-Strategie des Gender Mainstreamings: Was friiher als Bottom-Up-Bewegung
von den Studierenden und dem Mittelbau (wissenschaftliche bzw. kinstlerische Mitarbeite-
rinnen an Universitaten ohne fixe Professur) begonnen hat, ist heute zum Top-Down-Prozess
geworden, namlich ausgehend von der Leitungsebene. Dadurch kann Gleichstellung durch
vielféltige Mallnahmen ausgehend von der obersten Ebene die gesamte Institution durchdrin-
gen, was als positiv erlebt wird. Dennoch schlégt sich diese Entwicklung noch nicht in einem
grofRen AusmaR in Zahlen, Daten und Fakten nieder.

Generell wird Gleichstellung starker kontrolliert seit der letzten Universitatsreform 2002,
obwohl die Unis gleichzeitig autonom geworden sind. Das Ministerium hat das Kontrollsys-
tem stark formalisiert. Soll heillen: Es wird viel genauer darauf geschaut, ob das auch
umgesetzt wird, was im Gesetz steht. Das hat mehr Ernsthaftigkeit in den Bemihungen um
Gleichstellung zur Folge. Jedes Jahr, wenn die Wissensbhilanz zu machen ist und alle drei
Jahre, wenn die Leistungsvereinbarungen anstehen, wird ernsthaft Uber das Thema
nachgedacht. In den Leistungsvereinbarungen sind auch budgetgebundene Gleichstellungs-
malnahmen vorgeschrieben, was ein weiterer Grund fir die starkeren Bemuhungen ist, da die

Universitét bei Vernachlassigung der Gleichstellungsagenda Geldeinbuf3en erleiden wiirde.
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Auch den Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen merkt man stark in der Praxis. Er tragt
viel zur Bewusstseinsbildung und zur Sachlichkeit im Umgang mit Personalauswahl bei. Die
auswahlenden Gremien wissen, dass es eine Institution wie den Arbeitskreis gibt, die
Entscheidungen auf Plausibilitdt checken, nachfragen und eventuell Beschwerden erheben
kénnten, wenn etwas nicht passt. Der Arbeitskreis ist demzufolge sehr anerkannt und wird vor
allem von Frauen sehr positiv empfunden. Durch ihn kann ein Verfahren gestoppt oder
rickabgewickelt werden, was als Beitrag fiir die Realisierung von Gleichstellung sehr wichtig
ist.

Atmosphérisch hat sich seit der Universitatsreform 2002 sehr viel getan. Grundsétzlich ist es
nicht mehr salonfahig gegen Gleichstellung zu sein. Die Gesprachskultur tber Gleichstellung
hat sich enorm geéndert. Die Gesetzesreformen haben bestimmt viel dazu beigetragen, aber es
gibt auch die weicheren Mallnahmen wie Weiterbildung und Trainingsangebote, um in den
Kopfen etwas zu verandern.

Selbst wenn die splrbaren Erfolge klar im Vordergrund stehen, werden auch nach wie vor
bestehende Resistenzen gegen das Gleichstellungswissen in den Kopfen Einzelner erwahnt.
Die Universitatskultur ist trotz der Malinahmen nicht voéllig verandert, sondern im Ganzen
nach wie vor patriarchal gepragt. Es ist in Mikrosituationen wie z.B. an einzelnen Instituten
oder in einzelnen Wissenschaftszweigen gut spirbar und nachweisbar, dass Frauen vom
Wissenschaftsbetrieb ausgeschlossen werden. So gibt es z.B. in den Erdwissenschaften keine
einzige Professorin. In diesem Fall ist die Wissenschaft so ménnlich konnotiert, dass man

nicht einmal auf die Idee kdme, eine Frau zu suchen.

3) Madglichkeiten und Grenzen gleichstellungsorientierter Weiterbildung fur Wissen-

schafterinnen

Maglichkeiten:

Selbst wenn vereinzelt Skepsis aufkommt, was die Feststellbarkeit von Kausalitéten betrifft in
Bezug auf die direkten Auswirkungen der Programme auf die Teilnehmerinnen und ihre
Laufbahnen, sind sich alle Expertinnen Uber einige wertvolle Elemente der Weiterbildungen
fir Wissenschafterinnen einig. Diese Elemente werden auch von den Ergebnissen der
regelmaRigen Evaluierungen der angebotenen Malinahmen bestétigt, worauf die Expertinnen

hinweisen.
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Dazu zahlt in erster Linie der Aspekt der Vernetzung. Die Vernetzung, die in den Malinahmen
stattfindet, sowohl zwischen den Teilnehmerinnen und den Expertinnen als auch unter den
Teilnehmerinnen selbst, versorgt sie mit den nétigen Skills, die ihnen helfen, sich dann auch
im eigenen Fach zu vernetzen. Durch das Erleben der Vernetzung in den Malinahmen
erkennen sie ihre hohe Bedeutung und nutzen und erweitern die Netzwerke auch nach
Beendigung der Programme. Dies ist durch Riickmeldungen bestétigt worden. So halten viele
auch nach Beendigung der MalRnahmen Kontakt und nutzen die entstandenen Netzwerke
nicht nur zur Vermittlung von Stellen und Arbeitsplatzen, sondern auch fir fachliche
Hinweise und Rickmeldungen zu den Arbeiten. Die Gruppe im Karriereprogramm
beispielsweise kann vielfaltige Hinweise geben, was — bestatigt durch die Riickmeldungen der
Absolventinnen — in weiterer Folge zu rascheren Habilitationen und Dissertationen gefiihrt
hat.

Die Weiterbildungen bieten also einen Ausgleich fiir etwas, was den Frauen immer wieder
nachgesagt wird, ndmlich dass sie was Vernetzung und den Nutzen dieser anbelangt einen
Nachteil haben im Vergleich zu lang eingeflihrten akademischen Seilschaften, Mé&nnerbiinden
und Fachzirkeln, die hauptsachlich ménnlich sind. Auch die individuellen Coachings sind
natrlich hilfreich fir die einzelnen Teilnehmerinnen, da sie mit ihrem jeweils eigenen
Hintergrund eine personliche Beratung in Anspruch nehmen koénnen, woflr sie am freien
Markt sehr viel zahlen mussten.

Als weiterer wesentlicher hilfreicher Aspekt flr die Absolventinnen gleichstellungsorientier-
ter MaBnahmen wird die Auseinandersetzung mit der eigenen Person und der eigenen Idee
von Erfolg, Privatheit und Lebensgestaltung genannt, welche entweder alleine oder in der
Gruppe von Gleichgesinnten stattfindet. Dadurch lernen sie, ihre eigene Situation objektiver
zu beurteilen und erkennen, dass die Widerstdnde, denen sie in irgendeiner Weise begegnen,
nicht persénlich zu nehmen sind. AuBerdem werden in den Malinahmen Strategien vermittelt,
wie sie mit diesen aufkommenden Problemen und Widerstdnden umgehen kdnnen.

Auf der strukturellen Ebene findet im Zuge der gleichstellungsorientierten Weiterbildungen
ein Informationsausgleich statt. Die Teilnehmerinnen gewinnen Einblicke in den Wissen-
schaftsbetrieb und erkennen Mitgestaltungsmoglichkeiten, was sich forderlich fir die
Gestaltung der ndchsten Karriereschritte auswirken kann. Die Expertinnen schétzen diesen
Aspekt als besonders wichtig ein und stellen fest, dass es einmalig ist, Informationen vom
Betriebsrat, vom Arbeitskreis, von Rektoratsseite bzw. Personalabteilungsseite in geballter
Form in einem aufbereiteten Programm zu bekommen. Das bietet bessere Entscheidungs-

grundlagen fur die Nachwuchswissenschafterinnen.
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Von den Rickmeldungen und Evaluierungen her wird den Programmen Wirksamkeit
zugesprochen. Die bestehende Nachfrage spricht auch daftr. Jedoch haben diese Instrumente
auch ihre klaren Grenzen, sind sie doch nur ein Teil von einem Paket notwendiger
Interventionen, da es nicht alleine ausreicht, die Frauen selbst zu optimieren. Klar sind sich
alle Interviewpartnerinnen dariiber, dass durch gleichstellungsorientierte Weiterbildungen der
Handlungsspielraum erweitert und Mut gewonnen wird und sich die Frauen in weiterer Folge

besser fihlen.

Grenzen:

Als wesentliche Grenze, welche nicht durch Weiterbildungen berschritten werden kann, wird
von Expertinnenseite nicht nur das Lebensumfeld der Frau wahrgenommen, welches nach wie
vor von der Pflege der Kinder als auch der &lteren bzw. eingeschréankten Familienmitglieder
geprégt ist und eine Mehrfachbelastung zur Folge hat. Nichts ausrichten kann Weiterbildung
auflerdem bei der derzeitigen Idealform einer wissenschaftlichen Laufbahn, welche von einem
Bild einer Wissenschafterin/eines Wissenschafters bestimmt wird, der/die Tag und Nacht
nichts anderes macht als monopolméRig zu forschen. Die Kombination dieser beiden Aspekte
fuhrt zu Ausschliissen der Frauen aus dem Wissenschaftsbetrieb, wogegen auch gleichstel-
lungsorientierte Weiterbildungen machtlos sind.

Eine weitere Grenze stellen die Berufungskommissionen dar. Hierfur wurden die Bias-
Sensibilisierungs-Workshops eingerichtet. Man versucht dadurch Grenzen, auf die man stoft,
aufzuweichen, indem man genau an dieser Stelle ansetzt, die eine enorme Weiche fir eine
Wissenschaftskarriere darstellt.

Nicht eingreifen mit Weiterbildung kann man auf3erdem in eine bestehende Fachkultur, die
jahrzehntelang immer von der gleichen Besetzung geprégt ist wie z.B. solche, in denen
Professuren 30 Jahre lang an dieselben vergeben worden sind. So lange ganze Wissenschafts-
zweige so individuell von einer Professur gepragt sind, kann man wenig bewegen.

Erwahnt wird auch die Sozialisierung als wesentlicher Einflussfaktor auf bestehende
Ungleichheiten, die durch Weiterbildung allein nicht beseitigt werden kodnnen. Die
Sozialisierung der jungen Menschen ist bis zum Zeitpunkt der Entscheidung tiber die Zukunft
als erwachsener Mensch schon so vorangeschritten, indem so viele Dinge schon vorher
passiert sind, sodass hinterher mit der gleichstellungsorientierten Weiterbildung gar nichts
ausgerichtet werden kann. Als Beispiel wird die Situation der Medizinerinnen angefihrt. Die

Sozialisierung der Frauen verlduft dahingehend, dass sie sich fir das Heile, die Harmonie und
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die Gesundheit in der Welt verantwortlich fiihlen und der theoretisch nachfragende Anspruch
ihnen nicht nahe gebracht wird. Dadurch wollen nur sehr wenige Medizinerinnen in die
Wissenschaft und die medizinische Wissenschaft bleibt weiterhin dominant ménnlich, denn
das ,,Warum-Fragen“ wird den Ménnern uberlassen.

Die Wirksamkeit von Weiterbildungen ist auBerdem bei Bdswilligkeit am Institut im Sinne
von Boykottieren begrenzet. Hier kann hoéchstens in Form von Coachingstunden zur
Linderung eingegriffen werden, um die Courage zu vermitteln, sich weg zu bewerben.
Grundsatzlich kann durch Weiterbildungen das, was von aullen an Zumutungen und
Erwartungen kommt, nicht beeinflusst werden. Weiterbildung richtet sich an diejenigen, die
ihnen ausgesetzt sind, nicht aber an diejenigen, die sie geschaffen haben.

Eine Grenze der Wirksamkeit von gleichstellungsorientierten Weiterbildungen fir den
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchs entsteht dadurch, dass so lange diese von Frauen
fir Frauen angeboten werden, frau Gefahr lauft, dass Gleichstellung ein reines Frauenthema
ist und bleibt. Frau sollte versuchen, die Manner ins Boot zu holen und ihnen klar machen,
dass sie fur Gleichstellung genauso zustandig sind. Es muss klar werden, dass es sich dabei
um ein gesamtgesellschaftliches Thema handelt (siehe auch Dimension 5).

Einig sind sich alle Expertinnen dartiber, dass ohne institutionelle MaBnahmen und
gesetzliches Regelwerk (das u.a. die Quote inkludiert) die gleichstellungsorientierte
Weiterbildung nahezu wirkungslos, vielleicht sogar nicht vorhanden ware. Wenn es auRRerdem
die budgetaren Sanktionen fur die Unis nicht geben wirde, sobald man sich im Bereich der
Frauenforderung nicht mehr engagiert, dann wirde man womoglich auch kein Geld mehr

daflr ausgeben.

4) Beitrag der gleichstellungsorientierten Weiterbildung zu ausgeglichenen Verhaltnis-

sen in allen Etagen der wissenschaftlichen Karriere

Um den Beitrag der gleichstellungsorientierten Weiterbildung zu ausgeglichenen Verhéltnis-
sen in allen Etagen der wissenschaftlichen Karriere herausfinden zu kdnnen, muss u.a.
abgeklart werden, wie anerkannt die Absolvierung dieser speziellen MalRnahmen im
Universitatsbetrieb ist, sprich: Was bringt es den Absolventinnen der gleichstellungsorientier-
ten Weiterbildung/en flr ihre Karriere, z.B. konkret bei Berufungs- und Bewerbungsverfahren?
Diesbezuglich waren sich die vier ausgewdahlten Expertinnen nicht einig. Selbst wenn der
personliche Nutzen fir die einzelnen Teilnehmerinnen einheitlich anerkannt wurde, war frau

sich Uber den Nutzen fir den Karriereein- oder aufstieg an der Universitat nicht einig. Die
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einen gehen davon aus, dass ein Zertifikat, welches die erfolgreiche Absolvierung einer
gleichstellungsorientierten Weiterbildung (z.B. Karriereprogramm) belegt, sehr wohl etwas in
den Bewerbungen bringt, da es mittlerweile gefragt ist, sich im Gleichstellungsbereich kundig
gemacht zu haben und diesbeziiglich sensibilisierte Menschen bevorzugt wirden. Dabei sind
aber nicht nur MaRnahmen fiir Wissenschafterinnen, sondern u.a. auch solche fur Professo-
rinnen zur gendersensiblen Didaktik mitgemeint. Auflerdem hat laut der Befurworterinnen die
Absolvierung einer karrierefordernden Malinahme flir Frauen langst nicht mehr den bitteren
Beigeschmack von ,,Nachhilfe”, sondern sie ist auch bei den Unileitungen anerkannt, da man
weil3, dass solche Malinahmen in Form von Nachteilsausgleich nach wie vor gebraucht
werden. Daher ist der Nachweis einer solchen MaRRnahmenabsolvierung auch forderlich.

Die anderen gehen weniger davon aus, dass die Absolvierung einer solchen MalRnahme fir
Wissenschafterinnen im Falle einer Bewerbung ausschlaggebend sein kénnte. Der Grund ist,
dass die vermittelten Kompetenzen wie z.B. Networking und Informationsbeschaffung die
einzelnen Frauen zwar in ihrer Reflexion fordern, wie sie ihre Karriere planen wollen, jedoch
dieses Wissen weniger in irgendeine Qualifikation einflieRt, die mit dem Fach zu tun hat. Die
fachliche Komponente kann in einem aufkléarerischen Programm wie dem Karriereprogramm,
das noch dazu quer Uber die Universitaten angeboten wird, nicht geleistet werden. Da aber vor
allem fachliche Qualifikationen bei Bewerbungen verlangt werden, ist die Absolvierung einer
gleichstellungsorientierten MaRRnahme weniger hilfreich. Die Reputation der Einzelperson
wird durch Absolvierung einer solchen Mafnahme nicht geférdert. Dennoch wird auch von
Seiten der Skeptikerinnen den MalRnahmen nicht abgesprochen, dass sie fachlich bestens
qualifizierten Frauen das notige Selbstbewusstsein mitgeben, wodurch diese ihre Stérken
besser zum Einsatz bringen kdnnen, was wiederum bedeutet, dass die Absolvierung einer

gleichstellungsorientierten MalRnahme indirekt bei der Bewerbung etwas bringt.

Den direkten Beitrag der gleichstellungsorientierten Weiterbildung zu ausgeglichenen
Anteilen von Ménnern und Frauen im gesamten Lehr- und Forschungsbetrieb der Universitét
zu messen ist laut Expertinnen grundsatzlich unmdglich, da man nicht davon ausgehen darf,
dass sich die Absolvierungen von gleichstellungsorientierten Weiterbildungen in einem Jahr
1:1 auf die Statistiken im n&chsten Jahr niederschlagen werden. Die Griinde hierfur liegen vor
allem in der Tatsache, dass sich viele Absolventinnen an anderen Universitaten bewerben und
von der Universitat Graz weggehen (u.a. aufgrund der Kettenvertrdge). Das ist bei der
Personalentwicklung an einer Universitat das schwierige Erfolgskriterium, da es schier

unmaoglich ist, herauszufinden, was die Organisation Universitdt von den Studienangeboten,
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aber auch von den Personalentwicklungsmanahmen hat und wie der Input wieder in die
Organisation zuruckflieRt. Die Frauen befinden sich beim Besuch einer gleichstellungsorien-
tierten Weiterbildungsmalinahme in Vorlaufszeiten, auf welche aufbauend die néchsten
Qualifikationsschritte erst gesetzt werden, wie z.B. die Fertigstellung der Dissertation oder
der Habilitation. Der Wissenschaft insgesamt bringen solche MaRnahmen bestimmt etwas.
Daruber ist frau sich einig. Der einzelnen Universitdt muss es in Bezug auf die Frauenanteile
jedoch nicht notwendigerweise direkt etwas bringen. Den direkten Beitrag auf die Entwick-
lung der einzelnen Absolventinnen kann man hingegen sehr wohl messen und dieser wurde

auch von allen anerkannt und erwahnt.

Indirekt bringt die gleichstellungsorientierte Weiterbildung flr Wissenschafterinnen der
Situation an der Universitat in Bezug auf ausgeglichene Anteile von Frauen und Mé&nnern
jedoch auch in den Augen aller Expertinnen etwas. Im Folgenden sind diese Auswirkungen
vor dem Klar deklarierten Hintergrund, Weiterbildung fiir Wissenschafterinnen im Sinne von
Nachteilsausgleich sei nur eine von vielen notwendigen Interventionen zur Realisierung von
Gleichstellung, aufgelistet:

Durch die Absolvierung gleichstellungsorientierter Malinahmen ergibt sich ein Pool an hoch
qualifizierten und hoch motivierten Frauen, die sich nicht einschiichtern lassen und eine
wissenschaftliche Laufbahn einschlagen wollen trotz der Tatsache, dass in der Fiihrungsebene
doch fast nur Manner sind. Es ergibt sich ein Pool an Know-how und gut ausgebildeten
Frauen, welche an der Uni bleiben mochten und eine wissenschaftliche Karriere einer
aufleruniversitéren vorziehen.

Trainer und Trainerinnen, Mentoren und Mentorinnen aus den Programmen werden
regelmaRig eingesetzt und bleiben an der Universitat. Dadurch sickert das geschlechts- und
unispezifische Wissen nach und nach in die Institution ein. Somit stellt die Veranstaltung
gleichstellungsorientierter Malinahmen nicht nur Profit fur diejenigen dar, die sie als
Teilnehmerinnen besuchen, sondern auch fur die Institution selbst. Es wird darauf wert gelegt,
dass alle, die schon einmal eingeladen worden sind zu den Programmen, ob als Rollenmodelle
oder als Trainerinnen oder auch so manche Vorgesetzte, immer wieder eingeladen werden
und einen DenkanstoRR kriegen. Der Teufel sitzt im Detail bei den Diskriminierungs- und
Nichtforderungsfragen, daher sind kleine Denkanst63e laut Expertinneneinschatzung aufierst
hilfreich.

So manche Inhalte sind auf3erdem indirekt von grofem Nutzen fir die Erreichung ausgegli-

chener Anteile von Frauen und Mannern im Universitatsbetrieb, da sie die Frauen dazu
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ermdchtigen, sich fiir die Karriere an der Universitat zu entscheiden und direkt auf néchste
Karriereschritte abgestimmt sind. Dazu z&hlen: Selbstprasentation (was den Frauen dabei hilft,
Kontakte zu knipfen, sich auf Konferenzen bekannt zu machen, sich zu platzieren, zu
fokussieren, nicht zu breit zu streuen und sich dennoch nicht zu sehr auf das eigene Fach zu
beschrénken), Bewerbungstrainings, Konfliktmanagement, strategisches Verhandlungstrai-
ning. Alle Seminare werden von Trainerinnen geleitet, die den neuralgischen Punkt in der
Universitat(skarriere) kennen und tiber geschlechts- und unispezifisches Wissen verfligen.

Als wesentlichster Beitrag gleichstellungsorientierter Weiterbildungsinhalte wird das
Thematisieren der Funktionsweisen universitarer Karrieren erwahnt. Dabei wird Informelles,
Ungreifbares und Intransparentes zum Thema gemacht und angesprochen. Vor zehn Jahren ist
man noch ,,hineingerutscht® in eine wissenschaftliche Karriere, ohne tber die Funktionswei-
sen Bescheid zu wissen. Dadurch wurde eine Karriere rein auf die Qualifikation und spezielle
Begabungen reduziert. Gleichstellungsiiberlegungen bzw. Uberlegungen (iber Zugangsbarrie-
ren wurden auBen vor gelassen. In den Weiterbildungen werden diese Uberlegungen zum
Thema gemacht, die bisher einfach hingenommen worden sind. Es werden hemmende und
ermoglichende Faktoren erkannt, erfolgsversprechende Umstédnde und Haltungen vermittelt.
Dadurch, dass beim Durchlaufen der Programme eine Bewusstseinsveranderung entsteht,
gehen die Frauen bewusster mit der Logik einer Universitatskarriere um und koénnen
dementsprechend agieren. Sie sind Multiplikatorinnen, was ihre Wahrnehmung und die
Darstellung dieser Wahrnehmung angeht und kénnen in ihrer eigenen Karriereplanung, aber
auch in moglichen Situationen der Nachwuchsforderung ihrerseits dieses Wissen weitergeben.
Die Expertinnen sind sich bewusst, dass es dauert, bis solche Programme Uber den rein
individuellen Nutzen flr die geforderten Teilnehmerinnen hinaus langfristig wirksam sein
kdnnen, jedoch sind sie davon (berzeugt, dass dem so ist. Die gleichstellungsorientierte
Weiterbildung veréndert das Umfeld und die handelnden Personen. Das gesteigerte
Selbstbewusstsein der Frauen fuhrt auflerdem dazu, dass sie gewisse Dinge wie z.B.
Kinderbetreuung einfordern, weil es als gesamtgesellschaftliches Problem erkannt wird.

Um durch Weiterbildung direkt an der Organisationskultur zu drehen sind Angebote fiir z.B.
Fuhrungskrafte, Kommissionsmitglieder oder Professorinnen entwickelt worden. Es reicht
nicht, ein Programm, das rein auf die Frauen gerichtet ist, anzubieten. Die Expertinnen sind
sich aber einig, dass alle Maltnahmen, die zur Gleichstellung beisteuern (angefangen von
direkten Habilitationsforderungen von Frauen in Form von Stipendien und karriereférdernden

Programmen bis hin zu gleichstellungsorientierten Weiterbildungen fur auswahlende Gremien
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und Fuhrungskrafte sowie Genderkompetenztrainings fur alle Studierenden), finanziell von
der Universitat getragen werden und von selbiger durchgefiihrt werden sollen.

5) Zukunftsmusik

Die Expertinnen haben neben den anerkennenden Worten in Bezug auf gleichstellungsorien-
tierte Weiterbildung auch Verbesserungsvorschléage fur die Zukunft kundgetan. Zunéchst wird
betont, dass fachspezifische Unterstiitzungen sehr winschenswert waren. Dies konnen
allgemeine Programme, die universitats- und fakultatsiibergreifend veranstaltet werden, nicht
leisten. In den einzelnen Fachrichtungen sollte es jeweils Coachings und Mentoringméglich-
keiten geben, wo sich auch die im Betrieb befindlichen Professorinnen einbringen und in die
Richtung ,,Wie gehe ich mit meinem Nachwuchs um?* geschult werden. Spezielle
Unterstutzungsprogramme fur Angehdrige einer speziellen Fachrichtung wéren also
angebracht, da es Unterschiede zwischen den Fachrichtungen gibt was die Karrieren
anbelangt. AufRerdem winschen sich die Expertinnen, dass im Sinne des Gender Mainstrea-
mings das Wissen fir alle implementiert wird. Es sollen also nicht nur Frauen sondern auch
Ménner angesprochen werden, was z.B. im Mentoringprogramm bereits stattfindet, da zwei
der MentorInnen ménnlich sind. Ziel sollte sein, die Manner mit einzubeziehen, da ihnen klar
werden soll, dass auch sie fir Gleichstellung zustéandig sind. Dabei sollen die alten bewéhrten
Programme aber nicht abgebaut werden, sondern zusatzlich eine Verzahnung des Wissens
aullerhalb dieser Programme passieren (was zum Teil schon tber Programme fir Fihrungs-
krafte, Gremien- und Kommissionsmitglieder, Lehrende und Studierende passiert). So soll
beispielsweise aber auch in den laufenden Trainingsprogrammen fur Nachwuchswissenschaf-
ter und Nachwuchswissenschafterinnen angeboten von der Personalentwicklung dasselbe
informelle Wissen (iber die Funktionsweisen von Karrieren an der Universitit vermittelt
werden, welches auch in Programmen, die rein auf Wissenschafterinnen zugeschnitten sind,
Thema ist. Eine Beflrchtung lautet, dass wenn diese Verzahnung des geschlechts- und
unispezifischen Wissens nicht auRerhalb der von Frauen fur Frauen veranstalteten Programme
stattfindet, Frauen Gefahr laufen, in einer Schiene festzusitzen, in der sie stets in irgendeiner
Form Mangelwesen sind, die ein Defizit haben, das ausgefullt bzw. beseitigt werden muss
und in einer Situation bleiben, in der Gleichstellung ein reines Frauenthema ist und nicht ein
gesamtpolitisches und gesamtgesellschaftliches. Die Durchdringung aller Fachkulturen einer
Universitat ist nur moglich, wenn neben all den Gesetzen und den angebotenen Weiterbildun-

gen auch noch auRerhalb dieser im Sinne des Gender Mainstreamings Bewusstsein fur die
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Situation an der Universitat fir Frauen und Manner und die Funktionsweisen wissenschaftli-
cher Karrieren geschaffen wird. Die leisen und sehr subtilen Ausschliisse von Frauen aus dem
Wissenschaftsbetrieb ausgeldst durch die Auffassung von Wissenschaft, die den Mannern
eher zugute kommt als den Frauen, sollen zum Thema gemacht werden. Wichtig ware
aullerdem, dass schon wahrend des Studiums neben fachlichen und universitaren Fragen
Lebensfragen im Mittelpunkt stehen wiirden. Die Beobachtung der Expertinnen, dass immer
mehr junge Frauen, aber auch Manner, unter dem derzeitigen Universitatssystem leiden und
frih ins Burnout fallen, ist Anlass, sich Informationen wéhrend des ganzen Studiums fir alle
zu winschen, die verquickt mit sehr personlichen Fragen sind, wobei das eine Frage des
Geldes ist.

Was die Zukunft betrifft im Sinne von winschenswerten Veranderungen im Universitatssys-
tem zugunsten ausgeglichener Anteile von Frauen und Méannern im gesamten Lehr- und
Forschungsbetrieb, haben alle Expertinnen ihre Vision kundgetan. Diese sind allesamt eher
langfristige und teilweise als utopisch wahrgenommene Visionen.

Im Mittelpunkt stehen einerseits Gesellschafts- und Sozialisationsprozesse, die es zu
hinterfragen und in weiterer Folge zu lenken gilt und andererseits das Universitatssystem
selbst, welches in seiner derzeitigen Organisation kontraproduktiv auf die Realisierung von
Gleichstellung wirkt.

Ausgangspunkt ist, dass die Universitdt nicht abgehoben als Elfenturm vom Rest der
Gesellschaft anzusehen ist. Infolgedessen wirken gewisse Rollenstereotype auch in die
Universitatskultur mit hinein. Diese Rollenstereotype und Zuschreibungen, welche noch
immer sehr verbreitet in den Kopfen der Manner und Frauen vorhanden sind, sind laut
Einschatzungen der Expertinnen mitunter Grund flr die geringen Frauenanteile in den
Fuhrungspositionen. Wirft man einen Blick auf die Sozialisierung von Buben und Médchen,
erkennt man die klaren Unterschiede. Die Expertinnen sind sich einig, dass so lange die
gesellschaftlich konstruierten Rollenzuschreibungen in unseren Koépfen drin sind, es
schwierig sein wird, dass gewisse Flhrungspositionen selbstverstandlich von Frauen besetzt
werden. Der gewinschte Wandel dieser Sozialisierungsprozesse ist ein gesellschaftlicher und
braucht seine Zeit. Genau hier soll laut einer Expertin die Universitat als Denkfabrik ansetzen.
Die Universitét hat ein Potential, das sie von der ubrigen Gesellschaft abhebt: Sie verftigt tber
Instrumente, kritische Menschen zu bilden und das kritische Potential zu heben. Fir die
Zukunft ware es winschenswert, eine ganz fundamentale Patriarchatskritik sowie eine

feministische Kritik als auch eine Kritik des Kapitals zu tiben. Ausgehend davon, dass es auf
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allen Ebenen der Universitat sehr viele kritische Leute gibt, die die Vision einer gleichberech-
tigten Welt haben, sollen genau diese Kréfte mobilisiert werden, um diese zu verwirklichen.
Ziel ware es, eine egalitare Gesellschaft zu realisieren, in der die Menschen grundsétzlich
halbwegs so bleiben diirfen, wie sie méchten und Unterschiede anerkannt werden, ohne diese
zu werten. Angefangen sollte schon im Kleinkindalter werden, indem man versucht,
moglichst &hnliche Bedingungen fir alle Kinder zu schaffen und die Kinder in ihrer
Unterschiedlichkeit moglichst vergleichbar zu férdern.

Eine Mdglichkeit, Gleichstellung zu erreichen, kdnnte laut Expertinnen Uber die kommerziel-
le, wirtschaftliche Schiene funktionieren. Mangelnde Gleichstellung ist eine unglaubliche
Ressourcenverschwendung, wenn man bedenkt, dass Frauen angefangen von der Grundschule
bis hin zum Erstabschluss auf der Universitéat die schnelleren und erfolgreicheren Absolven-
tinnen sind und danach jedoch zum Grofiteil von der Bildflache verschwinden. Viele finden
sich in (Teilzeit)jobs wider, fir die sie Oberqualifiziert sind oder bleiben aufgrund der
traditionellen Arbeitsteilung als Mutter und Hausfrau zu Hause, obwohl sehr viel eigenes und
auch fremdes Geld in ihre langen, intensiven Ausbildungen geflossen ist.

Was die Universitatskultur betrifft wére es an der Zeit, einen Systemwechsel hinzukriegen,
der sich weg von einem rein output-orientierten hinzu zu einem nachhaltigeren Zugang
bewegt. Dadurch waren wieder vermehrt unterschiedliche Lebensformen mit der universitaren
Laufbahn vereinbar. Derzeit kann man sich allein durch stdndigen FleiR und tberproportiona-
len Zeiteinsatz einen Konkurrenzvorteil verschaffen, vor allem dann, wenn man jemanden an
der Seite hat, der/die das restliche Leben organisiert (in den meisten Féllen sind das die
Partnerinnen). Wissenschafterinnen mit Mehrfachbelastungen sind dadurch von Vornherein
benachteiligt. Es ware in den Augen der Expertinnen an der Zeit, eine Universitatskultur zu
schaffen, die Raum fur Kreativitit und Nachhaltigkeit als auch Freizeit- und Familienaktivita-
ten lasst und mit den Konkurrenzvorteilen von denen, die nur output-orientiert arbeiten,
aufraumen wirde. Das ware sowohl fur die Leben von Wissenschafterinnen und Wissenschaf-
tern gleichermalien als auch fiir die Resultate der Forschung im Sinne einer zurtickgewonne-

nen, vordergrindigen Qualitat von Vorteil.
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