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Vorwort

Die Idee zu diesem Sammelband entstand im Nachklang der Online-Konferenz
»Culture eats (a gender equality) strategy for breakfast? — Structure eats (a
gender-sensitive) culture for lunch? “, die Ende November 2021 stattfand und
gemeinsam von Projektpartnerinnen deutscher Wissenschaftsorganisationen
aus drei EU-Projekten organisiert wurde.! Im Rahmen der Veranstaltung wur-
den Perspektiven zur Umsetzung von Gleichstellungsplédnen sowie Organisa-
tions- und Karriereperspektiven aus deutschen universitidren und auBeruniver-
sitdren Forschungseinrichtungen diskutiert.

Dies spiegelt sich auch in den Beitrdgen dieses Sammelbandes wider, die
sich schwerpunktmiBig auf die europdische Perspektive mit ihrer gleichstel-
lungspolitischen Strategie fiir Hochschulen und Forschungseinrichtungen rich-
tet — und damit die organisationale Analyseebene in den Vordergrund stellt.

Ergénzt werden diese Beitrdge durch die Ergebnisse aus den beiden vom
Bundesministerium fiir Bildung und Forschung geférderten Projekte ,,Gender
Bias in den Karriereverldufen von Frauen in den Ingenieurwissenschaften und
der Informationstechnik durch informelle Forderbeziehungen und Netzwerke
(GenderNetz)*“ und ,,Jenseits der gliasernen Decke®, da sie sich auf die Ziel-
gruppe der Wissenschaftlerinnen konzentrieren, die durch strukturell und kul-
turell bedingte geschlechtstypische Barrieren in ihren Karrieren behindert wer-
den.

Neben unserem Dank an die Autor*innen der hier versammelten Beitrage
gilt unserer besonderer Dank unseren studentischen Mitarbeiterinnen Whitney
Hachenberg und Jennifer Weil}, die uns rund um das Lektorat und den Satz mit
der Fertigstellung dieses Sammelbandes unterstiitzt haben.

Dankend erwdhnen mochten wir an dieser Stelle auch Anne Gottgens und
Matthias Dorgeist, die ebenfalls wihrend der Projektlaufzeit ihre Expertise in
das Projekt GenderNetz eingebracht haben.

Ein weiterer Dank geht an unsere Kolleg*innen aus den Projekten
CHANGE, SPEAR und LeTSGEPs, denn auch wenn nicht alle Projekte in die-
sem Band vertreten sind, so hat die gemeinsame Organisation und Durchfiih-
rung der Tagung doch den Anstol zu diesem Sammelband gegeben.

Jennifer Dahmen-Adkins und Andrea Wolffram

1 Weitere Informationen zum Programm und den Organisatorinnen sind unter https://www.eu-
gender-conference.rwth-aachen.de/ [Zugriff: 31.12.2023] abrufbar.
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Gender Bias in Wissenschaftskarrieren —
Chancengerechtigkeit an Hochschulen zwischen
formellen Vorgaben und informellen Einfliissen

Jennifer Dahmen-Adkins und Andrea Wolffram

Allen formalen Vorgaben zur Forderung und Umsetzung von Chancengleich-
heit zwischen den Geschlechtern zum Trotz muss eine anhaltende Stagnation
bzw. ein nur langsamer Anstieg von Wissenschaftlerinnen auf Professuren und
in Fiihrungspositionen an Hochschulen und Forschungseinrichtungen in
Deutschland und ebenso in den meisten europdischen Landern konstatiert wer-
den.

Die aktuellen Daten zu ,,Chancengleichheit in Wissenschaft und For-
schung® der Gemeinsamen Wissenschaftskonferenz (GWK) fiir das Jahr
2021/2022 zeigen fiir Deutschland einen kontinuierlichen Anstieg des Frauen-
anteils auf allen akademischen Qualifikations- und Karrierestufen. Allerdings
sinkt die Reprdsentanz von Frauen nach Beendigung der Studienphase in den
genannten Stufen (GWK 2023: 8). Besonders im Bereich der Professuren zeigt
sich lediglich ein méBiger Anstieg des Frauenanteils, der in den letzten zehn
Jahren (2012-2021) im Durchschnitt bei 0,68 Prozentpunkten pro Jahr lag.
Weiterhin besteht die Tendenz, dass mit steigender Gehaltsgruppe der Frauen-
anteil abnimmt. Im Jahr 2021 waren in Deutschland 27,2 % der Professuren
von Frauen besetzt (GWK 2023: 9). Abbildung 1 verdeutlicht die hier skiz-
zierte Entwicklung der Reprédsentanz von Frauen fiir die unterschiedlichen aka-
demischen Qualifikations- und Karrierestufen. Innerhalb der vier grof3en au-
Beruniversitiren Forschungseinrichtungen werden 23,2 % aller Fiihrungsposi-
tionen von Frauen besetzt, der durchschnittliche Jahresanstieg liegt hier bei
0,92 Prozentpunkten zwischen 2012 und 2022.



Abbildung 1: Anteile von Frauen an den jeweiligen Qualifikationsstufen

in Prozent
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Quelle: GWK-Bericht Chancengleichheit in Wissenschaft und Forschung (GWK — Gemein-
same Wissenschaftskonferenz 2023: 8, eigene Darstellung)

Auch auf gesamteuropiischer Ebene ergibt sich eine dhnliche Situation. Daten
aus dem Jahr 2018 zeigen, dass Frauen {iber 40 % des akademischen Personals
ausmachen, allerdings mit groBen Unterschieden je nach Karrierestufe (Euro-
paische Kommission 2021a). Wiahrend Frauen fast die Hélfte des Personals in
den unteren Stufen? C und D (46,6 % bzw. 47,1 %) und iiber 40 % in Stufe B

Laut she figures 2021 basiert diese Stufenzuordnung auf den folgenden Definitionen (vgl.
Européische Kommission 2021: 179):

A: Die hochste Besoldungsgruppe/Stufe, auf der in der Institution oder im Unternehmen nor-
malerweise Forschung durchgefiihrt wird.

B: Alle Wissenschaftler*innen, die in Positionen arbeiten, die nicht so hochrangig sind wie
die Spitzenposition (A), aber definitiv hoherrangig als die neu qualifizierten Doktorand*in-
nen (C), (d.h. unter A und iiber C).

C: Die erste Besoldungsgruppe/Stelle, in die neu promovierte Doktorand*innen (ISCED 8)
normalerweise innerhalb des institutionellen oder korporativen Systems einsteigen.

D: Entweder Doktorand*innen, die noch nicht promoviert haben (ISCED 8) und als Wissen-
schaftler*innen beschiftigt sind (auf der Gehaltsliste stehen) oder Wissenschaftler*innen, die
auf Stellen beschiéftigt sind, fiir die normalerweise keine Promotion erforderlich ist.



(40,3 %) stellen, besetzen sie nur etwa ein Viertel der Positionen in Stufe A
(26,2 %) — entsprechend einer Vollprofessur. Der Frauenanteil in Leitungsper-
sonen im Hochschulsektor lag im Jahr 2019 bei nur 23,6 % (ebd.).

Dieser Problemaufriss bildete den zentralen Kontext fiir zwei gleichstel-
lungspolitisch relevante und transferorientierte Forschungsprojekte der Her-
ausgeberinnen. Dies ist zum einen das nationale Projekt ,,Gender Bias in den
Karriereverldufen von Frauen in den Ingenieurwissenschaften und der Infor-
mationstechnik durch informelle Férderbeziehungen und Netzwerke* — Gen-
derNetz?, das in der Forderlinie ,,Strategien zur Durchsetzung von Chancen-
gleichheit fiir Frauen in Bildung und Forschung” vom Bundesministerium fiir
Bildung und Forschung geférdert wurde. Zum anderen handelt es sich um das
internationale Projekt ,,CHAlleNging Gender (in)Equality in science and rese-
arch“ — CHANGE?*, das im Rahmenprogramm HORIZON 2020 der Europdi-
schen Kommission gefordert wurde. Die Mehrheit der Beitrige in diesem Sam-
melband, deren Fokus zum einen die Akteurs- und zum anderen die organisa-
tionale Analyseperspektive ist, gehen auf diese beiden Projekte zuriick. Der
gemeinsame Problemfokus der analytischen Perspektiven ist, die nach wie vor
auch fiir die Wissenschaft bestehende Festigkeit der vertikalen Segregation
(Allmendinger und Hinz 2000: 21) sowie die Giiltigkeit der RegelmaBigkeit
einer hierarchisch zunehmenden Mannerdominanz (Geifller 2002: 376) zu hin-
terfragen und Wege aufzuzeigen, wie diese strukturellen Ungleichheiten durch
innovative Ansitze und politische Reformen angegangen werden kénnen.

Auch wenn die formal gegebene Gleichheit des Zugangs von Frauen und
Mainnern zu akademischer Bildung und in eine akademische Laufbahn immer
wieder gesellschaftliche Diskurse iiber eine Uberwindung von Geschlechter-
ungleichheit auch unter Wissenschaftler*innen evoziert, so zeugen jlingste
hochschulpolitische Reformversuche doch von einem anderen Bild. Wéhrend
erstere somit die Gleichheitsnorm als ein ,,Regulativ des Redens* (vgl. Wette-
rer 2007, 2013) aufgreifen und damit rhetorisch die Modernisierung des Ge-
schlechterverhiltnisses zum Anlass nehmen den Status quo zu zementieren,
verstehen die hochschulpolitischen Akteur*innen die Gleichheitsnorm als nor-
mative Aufforderung und ,,Regulativ des Handelns* (Gondani 2007) und in-
formieren ihr Handeln durch die Reflexion der Erkenntnisse und Diskurse in
den Gender Studies. Bei der Analyse, wie Geschlechterungleichheiten entste-
hen und fortwirken, richten diese ihren Fokus auf strukturelle, kulturelle und

3 Das Forschungsprojekt GenderNetz wurde zwischen 2017 und 2021 vom Bundesministerium
fiir Bildung und Forschung gefordert und an der RWTH Aachen University durchgefiihrt. Es
untersuchte den geschlechtsspezifischen Einfluss von informellen Netzwerken bzw. entspre-
chender Kontakte auf die Karrieren von Postdoktorand*innen in den Ingenieurwissenschaf-
ten und der Informationstechnologie (vgl. Wolffram et al. 2020, 2022).

4 Das Implementierungsprojekt CHANGE lief von 2018 bis 2022, neben den Herausgeberin-
nen waren Konsortialpartnerinnen aus insgesamt sechs Landern involviert. Das Projekt wid-
mete sich dem Design und der Umsetzung von Gleichstellungsplénen in Wissenschaftsorga-
nisationen (vgl. Dahmen-Adkins & Thaler 2022).
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individuelle Faktoren, wobei sich der Fokus zunehmend weg von den indivi-
duellen Faktoren als Erklarungsfaktoren fiir Geschlechterungleichheiten in be-
ruflichen Laufbahnen von Frauen und Ménnern hin zu kulturellen und struktu-
rellen Faktoren und ihrem Zusammenwirken verschoben hat. Damit kam seit
den 1990er Jahren verstirkt die Rolle von Organisationen bei der Produktion
von Geschlechterungleichheiten in den Blick (Miiller 2020).

So beschreiben strukturelle Erklarungsansétze die Geschlechterungleich-
heit in der Wissenschaft wie auch in der Arbeitswelt insgesamt als Ergebnis
struktureller Zwinge und Hindernisse innerhalb der Arbeitsorganisation. Hier
liegt die Betonung auf der Rolle von Organisationen und Organisationskultu-
ren, die sowohl durch formale als auch informelle Verfahrensablaufe und Pro-
zesse bei der Herstellung und Fortschreibung hierarchischer Geschlechterver-
hiltnisse gekennzeichnet sind (Lange 1998; Ackers 1990, 1992). In Organisa-
tionen werden Frauen und Ménnern Stellen und Positionen zugewiesen und
damit in der Folge ihre Karrieren gefordert oder behindert, dabei sind es ,,[...]
nicht nur die »groBen« Entscheidungen bei der Jobvergabe und den Beforde-
rungen, sondern auch die alltdglichen und unbemerkt ablaufenden Prozesse der
impliziten Erwartungen und des Vertrauens, die die Geschlechterungleichheit
festschreiben® (Gondani 2007: 5). So basieren zum Beispiel normative Erwar-
tungen an Arbeitszeitinvestitionen einseitig auf einer minnlichen Lebensreali-
tit, die ,,Méanner ohne Familienengagement” (Miller 1999: 62, zit. nach
Achatz et al. 2002: 305) vorsieht und damit bei Einstellungs-, Beforderungs-,
Entlohnungs- und Kiindigungsentscheidungen zu Lasten von Frauen (und
Maénnern) mit Familienengagement geht und als strukturelle Barrieren wirkt.
Dementsprechend wurde der Bedeutung geschlechtsabhéngiger Erwartungen
und Zuschreibungen bei Entscheidungsprozessen in Organisationen weitere
Aufmerksamkeit geschenkt (Ackers 1990; Beaufays 2003; Kuhlmann et al.
2002). Arbeiten in diesem Zusammenhang zeigen, dass Frauen und Ménner
nicht nur unter unterschiedlichen Voraussetzungen, z.B. wie dem Eingebun-
densein in auBBerberufliche Verpflichtungen, berufliche Leistungen erbringen,
sondern dass die von ihnen erbrachten Leistungen auch von Vorgesetzten und
Mentor*innen unterschiedlich bewertet werden (Gondani 2007: 6; Foshi
1996). Diese systematisch verzerrte Wahrnehmung und Leistungsbewertung
stellen eine subtile Form der Diskriminierung dar. Sie ist weniger offensicht-
lich, da sie schwerer nachweisbar ist. In der Folge trédgt sie zu den komplexen
geschlechtstypischen Herausforderungen in beruflichen Laufbahnen von
Frauen bei (Wolffram 2018, 2022).

Ein Erkldrungsansatz fiir die bestindige Reproduktion von Geschlechter-
ungleichheiten in beruflichen Laufbahnen, der hieran ankniipft, fokussiert auf
die informellen Prozesse des beruflichen Miteinanders, wie sie iiber soziale
Beziehungen und den Austausch sozialen Kapitals, kurzum in informellen
Netzwerken, zum Tragen kommen: ,,Somewhere behind the formal organiza-
tion chart [..] was another, shadow structure in which dramas of power were
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played out” (Kanter 1977: 164). Und so zeigen eine betrachtliche Reihe von
Studien im Bereich der Arbeitsmarkt- und Karriereforschung im Anschluss an
die wegweisende Studie von Rosabeth Moss Kanter facettenreich auf, dass und
wie soziale Beziehungen am Arbeitsplatz und ,old-boys-networks® zur Ge-
schlechterungleichheit in Beruf und Karriere beitragen (u.a. McGuire 2002;
Rutherford 2011; van den Brink/Benschop 2014; van den Helden et al. 2021).
Sie belegen damit eindrucksvoll, dass informelle Netzwerkbeziehungen bei der
Karriereentwicklung weiterhin ein bedeutender Faktor sind.

Insbesondere auf dem Level der hochsten Fithrungsebenen kommt sozialen
Beziehungen, d.h. vor allem spezifischen informellen Beziehungen, fiir die
Rekrutierung auf diese Stellen auch dann hohe Bedeutung zu, wenn die Stel-
lenvergabe bzw. die Personalsuche in der Organisation durch eine hohe For-
malisierung der Personalroutinen gekennzeichnet ist (Allmendinger/Hinz
2000). In der Wissenschaft ist die Formalisierung der Rekrutierungsprozesse
jedoch genau umgekehrt, d.h. es besteht ein hoher Formalisierungsgrad bei der
Besetzung von Professuren. Allerdings hat dann bereits die fehlende Formali-
sierung bzw. deren unzureichende Umsetzung zum Herausfallen talentierter
Frauen unterhalb der Professur beigetragen, sodass formalisierte Berufungs-
verfahren gegen die Unterreprésentation von Frauen auf Professuren nicht
mehr gegensteuern konnen. Insofern ist trotz vorhandener Gleichstellungsbe-
miihungen, die an den bestehenden strukturellen Barrieren ansetzen, ein Kul-
turwandel in den Wissenschaftsorganisationen notwendig, um fortbestehende
geschlechtstypische Ungleichheiten zu tiberwinden (BMFSFJ 2020; UNDP
2023). Wiéhrend Gleichstellungsmafnahmen héufig auf sichtbare Diskriminie-
rungen abzielen, bleiben unbewusste Vorurteile und strukturelle Barrieren be-
stehen, die Karrierewege behindern und insbesondere Frauen in Fithrungspo-
sitionen benachteiligen. Ein tiefgreifender Wandel der Organisationskultur
kann dazu beitragen, diese subtilen Vorurteile aufzudecken und ihnen aktiv
entgegenzuwirken. Ein integratives Arbeitsumfeld in Wissenschaftsorganisa-
tionen beriicksichtigt dabei intersektional gelagerte Faktoren, d.h. die Uberla-
gerung verschiedener sozialer Kategorien, die zu einzigartigen Erfahrungen
von Diskriminierung oder Privilegierung fithren knnen (Crenshaw 1989). Das
Bewusstsein und die Anerkennung vielschichtiger Identititen und Lebenser-
fahrungen von Individuen verdeutlicht, dass (bisherige) Gleichstellungsbemii-
hungen unterschiedliche Gruppen auf unterschiedliche Weise betreffen.

Zugleich haben marginalisierte Wissenschaftlerinnen Schwierigkeiten, das
Geschlecht als Ursache ihrer Marginalisierungs- und Exklusionserfahrungen
anzuerkennen bzw. diese liberhaupt als solche wahrzunehmen (Paulitz/Wagner
2023). Diese Form der De-Thematisierung von Geschlecht ist aber nicht nur
vor der oben bereits angedeuteten Sichtweise der Geschlechterneutralitit von
Wissenschaft und der vermeintlich erreichten Gleichstellung der Geschlechter
im Wissenschaftssystem im Sinne der rhetorischen Modernisierung zu verste-
hen. Vielmehr fiihrt erst die Verkniipfung mit Konstruktionen von Meritokratie
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zur Verschleierung von geschlechtlich strukturierter Marginalisierung. Sie
stellt damit einen weiteren, und im Fahrwasser von wissenschaftspolitisch in-
duzierten Exzellenzprozessen im Wissenschaftssystem hiufiger bemiihten,
Mechanismus fiir die Reproduktion der bestehenden Geschlechterverhiltnisse
in der Wissenschaft dar. Der gleichstellungspolitische Diskurs in Wissen-
schaftsorganisationen, dessen Anliegen es ist solche Marginalisierungsmecha-
nismen und Diskriminierung offen zu legen, hat es vor diesem Hintergrund
nunmehr auch mit einer Verschiebung von Marginalisierungs- und Exklusi-
onsprozessen in die informellen Arenen von Organisationen zu tun.

Die Beitrdge des Sammelbandes

Die hier versammelten Beitrage verfolgen eine doppelte Perspektive auf den
sozialen Wandel an Hochschulen und Forschungseinrichtungen sowie auf die
Analysen von Strategien, mit denen eine Steigerung der Chancengerechtigkeit
in wissenschaftlichen Karrieren effektiv vorangetrieben werden kann. Dabei
fokussieren sie sich iiberwiegend auf das Hochschul- und Wissenschaftssys-
tem in Deutschland, nehmen teilweise aber auch einen europdischen Vergleich
vor. Ein Teil der Beitrage widmet sich der aufgeworfenen Problematik aus der
Perspektive von Wissenschaftler*innen, die sich in unterschiedlichen Stadien
einer wissenschaftlichen Karriere befinden. Der andere Teil der Beitrdge rich-
tet seinen Blick auf die Forschungsorganisationen und hier insbesondere auf
die Stakeholder, die in der Organisation als Gatekeeper*in, Change oder
Transfer Agents (Dahmen-Adkins/Peterson 2021; Thaler 2016) mikropolitisch
agieren.

Im ersten thematischen Block des Sammelbandes vereinen sich Beitrédge,
die sich jeweils auf ein spezifisches Stadium einer Wissenschaftskarriere kon-
zentrieren und dabei ein besonderes Erkenntnisinteresse dahingehend verfol-
gen, inwieweit die jeweiligen Stadien durch formale Vorgaben und informelle
Einfliisse gestaltet werden. In welchem MaB soziale Beziehungen sowie Un-
terstlitzungs- und Forderpraktiken im Rahmen informeller Netzwerke als ille-
gitime Praxis oder aber als Teil des selbstverstindlichen Wissenschaftsalltags
betrachtet werden konnen, ist dabei eine zentrale Frage, der sich die Beitrdge
mit unterschiedlichen Perspektiven und theoretischen Konzepten ndhern.

Innerhalb des ersten Beitrags richtet Andrea Wolffram den Blick auf die
Early Career Researchers (ECR), die sich im Karriereabschnitt vor der Promo-
tion befinden. In dieser Phase entscheidet sich maB3geblich, wer den Weg in
eine Wissenschaftskarriere einschldgt. So entscheiden nicht allein die bislang
erzielten wissenschaftlichen Leistungen der ECRs, ob ihnen seitens der Pro-
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fessor*innen in ihrer Funktion als Gatekeeper*innen das Potenzial zugespro-
chen wird, fiir eine erfolgreiche wissenschaftliche Laufbahn geeignet zu sein.
Die Anerkennung von ECRs als Potenzialtrager*innen fiir eine solche Lauf-
bahn, die schlieBlich nur auf zukiinftige Leistungen bezogen sein kann, ist, wie
dieser Beitrag zeigt, hochst voraussetzungsvoll. In dem Beitrag wird dement-
sprechend herausgearbeitet, wie solche Potenzialbewertungen durch die fach-
lichen Leistungen ergidnzenden sozialen Ressourcen der/des ECRs beeinflusst
werden. Denn diese Bewertungen tragen dazu bei, dass der wissenschaftliche
Nachwuchs als vertrauenswiirdig und damit férderwiirdig durch die Gatekee-
per*innen eingeschitzt wird. Die Analysen basieren dabei auf dem qualitativen
Datenmaterial, das im oben genannten Forschungsprojekt GenderNetz erhoben
worden ist und das insbesondere die Bedeutung von informellen Beziehungen
und Praktiken fiir Wissenschaftskarrieren in den Technikwissenschaften unter-
sucht hat. Und so kann dieser Beitrag das Fazit ziechen, dass solche Bezichun-
gen und Praktiken bereits beim Einstieg in eine wissenschaftliche Laufbahn
hochst relevant sind.

Der Fokus des zweiten Beitrages kniipft an den ersten Beitrag an, indem
Andrea Wolffram nun auf die der Promotion folgenden Laufbahnphase fokus-
siert. Diese Phase stellt das Nadelohr fiir Akademiker*innen dar, die sich dazu
entschieden haben, in der Wissenschaft zu bleiben bzw. auch in Abhéngigkeit
der jeweiligen Wissenschaftsdisziplin nach einer Qualifikationsphase in der
Industrie zuriick an eine Forschungseinrichtung zu wechseln. Denn neben der
Professur stehen kaum unbefristete Stellen zur Verfligung. Diese Phase birgt
zudem fiir Wissenschaftlerinnen besondere Herausforderungen, insofern in
dieser Phase tiberdurchschnittlich viele Frauen aus einer wissenschaftlichen
Laufbahn ,herausfallen und damit an der ,,gldsernen Decke* (Yoder 1991:
190) scheitern. Vor diesem Hintergrund beschiftigt sich der Beitrag mit den
Strukturmustern der Netzwerke von Postdocs und ihren individuellen Netz-
werkstrategien. Es wird aufgezeigt, wie diese durch spezifische Kontextbedin-
gung beeinflusst werden, wie zum Beispiel durch das eigene Netzwerkbe-
wusstsein bzw. auch das von Vorgesetzten und Mentor*innen, Elternschaft
oder die Wahrnehmung eines frauenfeindlichen Arbeitsklimas. Vermittelt iiber
diese Kontextbedingungen kdnnen Geschlechterungleichheiten in dieser Lauf-
bahnphase entstehen. Mit Bezug auf die Netzwerkstrukturen arbeitet die Au-
torin zudem die besondere Bedeutung von Professor*innen als Gatekeeper*in-
nen in der Auswahl und Entwicklung der Postdocs in den Technikwissenschaf-
ten heraus, die in wenig formal strukturierter und intransparenter Art und
Weise erfolgt. So kann sie zeigen, dass vor allem jene Wissenschaftlerinnen in
den Technikwissenschaften reiissieren, die iiber soziale und kulturelle Res-
sourcen verfiigen, die sie zunédchst durch ihr akademisches Elternhaus erwor-
ben haben und im akademisch-wissenschaftlichen Milieu geschickt auszu-
bauen wissen. Jene Wissenschaftlerinnen aber, die sich im Rahmen der sich
O6ffnenden Technikwissenschaften fiir ein solches Fach entschieden haben,
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ohne iiber die gleichen Ressourcen wie ihre erfolgreicheren Weggefahrtinnen
zu verfligen, stehen hoheren, netzwerkbezogenen Barrieren gegeniiber.

Im dritten Beitrag untersucht Ronja Rieger auf der Grundlage von zwei
empirischen Interviewstudien, wie in den stark formalisierten Berufungsver-
fahren informelle Prozesse Eingang finden und sich damit Benachteiligungen
fiir Wissenschaftlerinnen einstellen konnen. Die in die Analyse einbezogenen
Interviews verorten sich dabei in den Ingenieurwissenschaften. Sie kann auf-
zeigen, dass in allen Stadien eines Berufungsprozesses — beginnend bei der
Festlegung der Widmung der Professur iiber die Leistungsbewertung der Kan-
didat*innen bis hin zur Listenerstellung — zahlreiche informelle Aushand-
lungsprozesse stattfinden und Einfluss auf das formale Verfahren nehmen.
Auch wenn sich die Befragten darin einig sind, dass Formalisierung und damit
insbesondere Transparenz zur Chancengerechtigkeit in Berufungsverfahren
beitragen, stehen sie einer weiteren Formalisierung skeptisch gegeniiber, da sie
eine Reihe negativer Effekte auf die organisationale Alltagspraktiken befiirch-
ten. Zudem besteht die Befiirchtung im Raum, dass weitere Formalisierungen
nicht zuletzt weitere Verschiebungen in den informellen Raum hervorrufen
wiirden. Die Autorin kommt vor diesem Hintergrund zu dem Schluss, dass
Formalisierungsansitze grundsatzlich sensibel gegeniiber den stets vorhande-
nen informellen Praktiken in formalen Organisationsstrukturen sein miissen.

Der vierte Beitrag konzentriert sich schlielich unabhéngig von der Diszip-
lin der Technikwissenschaften auf Wissenschaftlerinnen, die die Barrieren in
der Postdoc-Phase und in Berufungsverfahren gemeistert haben, und nunmehr
vor der Herausforderung stehen, Anerkennung als Professorinnen zu erhalten
und Marginalisierung abzuwehren. Die Autorinnen Anne Délemeyer, Johan-
nes Fousse, Tanja Paulitz und Leonie Wagner zeigen vor dem Hintergrund auf,
dass seit den 1990er Jahren zwar die Zahl von Professorinnen angestiegen ist
und damit der formalen Gleichberechtigung Geniige leistet. Es bleibt jedoch
eine Machtasymmetrie bestehen, weil Hochschulen als ,,gendered organiza-
tions* (Acker 1990, 1992) ebenfalls Organisationskulturen aufweisen, die we-
sentlich durch formale sowie informelle Strukturen beeinflusst werden. An-
hand einer empirischen Interviewstudie wird herausgearbeitet, inwiefern for-
male und informelle Praktiken den Arbeitsalltag von Professor*innen beein-
flussen. Der Beitrag fokussiert dabei informelle Praktiken innerhalb formal-
struktureller Rahmungen von Hochschulen und akademischer Selbstverwal-
tung. Es wird deutlich, dass zur Durchsetzung von Anliegen an Hochschulen
nicht nur formale, sondern auch informelle Wege erforderlich sind. Diese in-
formellen Praktiken sind jedoch voraussetzungsvoll, denn es miissen personli-
che Kontakte bestehen und die informellen ,Regeln‘ miissen bekannt sein. Hier
zeigen die Autor*innen, dass das Einiiben dieser ,Regeln‘ bei Professorinnen
weitaus ldnger dauert als bei Professoren, da diese schneller Zugang zu infor-
mellen Kreisen und den dort geteilten Informationen bekommen.

16



Gemeinsam ist allen Beitrdgen des ersten Themenblocks, dass die Bedin-
gungen wissenschaftlicher Karrieren hinsichtlich bestehender Geschlechterun-
gleichheiten mit besonderem Fokus auf informelle Praktiken analysiert wer-
den. Dabei fokussieren die Analysen die Erfahrungen und Handlungsweisen
der Wissenschaftler*innen, die Teil des Systems sind, welches sie mehr oder
weniger in Diskursen und Praktiken mitgestalten. Hierbei kommt sozialen Be-
zichungen und informellen Netzwerken eine grundlegende Bedeutung zu, die
einerseits Teil der Wissenschaftskultur sind und andererseits Chancenun-
gleichheit produzierende Effekte hervorrufen.

Wiéhrend im ersten Block damit insbesondere Fragestellungen untersucht wur-
den, die sich auf die individuellen, sozialen und kulturellen Faktoren fiir er-
folgreiche Wissenschaftskarrieren beziehen, wenden sich der zweite und dritte
Teil des Sammelbandes den organisationalen Bedingungen der Hochschul-
und Forschungseinrichtungen unter Berlicksichtigung aktueller gleichstel-
lungspolitischer Entwicklungen zu. Die in diesen Themenbldcken inkludierten
sechs Beitrige widmen sich primir dem Thema Gleichstellung und Chancen-
gleichheit im Kontext von Gleichstellungsprojekten, die durch die Europaische
Kommission (EC) als grofere Verbundprojekte finanziert wurden. In den letz-
ten Jahrzehnten wurden von der EC eine Vielzahl von Aktionsforschungspro-
jekten finanziell unterstiitzt, um die Gleichstellung der Geschlechter im Hoch-
schul- und Forschungsbereich zu beschleunigen und zu férdern und damit ei-
nen Beitrag zu den fiir den Europidischen Forschungsraum definierten Gleich-
stellungszielen zu leisten (EC 2012).

Der diese Beitrdge einende Fokus liegt hierbei auf der Analyse der europa-
ischen Gleichstellungskooperationen, und deren Wirkkraft auf die nationalen
Rahmenbedingungen. Dabei werden diese vor allem aus der Perspektive
gleichstellungspolitischer Akteur*innen betrachtet, umso erfolgreiche, institu-
tionelle Verdnderungspotenziale zu identifizieren. Durch die Einbeziehung
von Erkenntnissen tiber die Komplexitit von geschlechtstypischen und struk-
turellen Ungleichheiten kdnnen hier vor allem Gleichstellungspline, die soge-
nannten Gender Equality Plans (GEPs), Mehrfachdiskriminierung angehen,
verringern und langfristig zu ihrer Vermeidung beitragen.

Welchen Beitrag die zuvor genannten Akteur*innen als Change Agents fiir
strukturellen Wandel in Wissenschaftsorganisationen leisten kdnnen und unter
welchen Bedingungen dieser erfolgreich gestaltet werden kann, beleuchtet der
zweite Themenblock des Sammelbandes. Neben der Rolle der Change Agents
wird zudem die Rolle der sogenannten Transfer Agents diskutiert. Es handelt
sich hierbei um Personen innerhalb der Institution, die aufgrund ihrer Position
Einfluss auf Gestaltungsprozesse ausiiben kdnnen. Das Konzept der Transfer
Agents wurde in zwei von der EU-Kommission geforderten Projekten imple-
mentiert und basierend auf den dort gemachten Beobachtungen betrachtet.

17



Jennifer Dahmen-Adkins beschiftigt sich in ihrem Beitrag zunichst mit der
Change Agency und dem institutionellen Wandel in Wissenschaftsorganisati-
onen. Der Fokus liegt dabei auf den Erfahrungen von Change Agents, die sich
im Rahmen ihrer beruflichen Positionen mit organisationalen Veranderungen
im Bereich Gleichstellung und Diversitit auseinandersetzen. Das zugrundelie-
gende empirische Material stammt aus neun Fokusgruppendiskussionen, die
im Rahmen des bereits erwédhnten BMBF-Projekts GenderNetz durchgefiihrt
wurden. Die Aussagen der Teilnehmer*innen reflektieren spezifische Heraus-
forderungen und Gelingensbedingungen gleichstellungspolitischer Arbeit. Es
zeigt sich, dass die Change Agents in den Wissenschaftsorganisationen ein
komplexes Terrain zu navigieren haben: Sie streben Gleichstellung an und
miissen gleichzeitig historisch gewachsene Strukturen transformieren und ihre
Legitimitdt gegeniiber der Annahme verteidigen, dass bestehende Maflnahmen
ausreichend sind oder gar die Meritokratie untergraben kénnten. Hinzu kommt,
dass es im Umgang mit Widerstdnden immer wieder zu Aushandlungsprozes-
sen kommt, die neu definiert werden miissen, und dass der Erfolg von Inter-
ventions- und Verdnderungsmafinahmen, und damit auch die Arbeit der
Change Agents, ganz entscheidend von der Unterstiitzung durch das Manage-
ment abhéngt. Trotz erkennbarer Fortschritte in der Gleichstellungspolitik und
eines bevorstehenden Generationenwechsels, der neue Einstellungen mit sich
bringt, besteht somit weiterhin die Notwendigkeit, Diskriminierung zu be-
kdmpfen und Gleichstellungsarbeit gegeniiber skeptischen und traditionellen
Ansichten innerhalb der Organisation zu rechtfertigen. Die Effektivitdt von
Gleichstellungsinitiativen héngt somit stark von der Féhigkeit der Change
Agents ab, anpassungsfihige Strategien zu entwickeln und umzusetzen, ohne
den Blick fiir bestehende Ungleichheiten zu verlieren. Selbst wenn sichtbare
Verianderungen zu einer offeneren Organisationskultur fiihren, ist es wichtig,
die bestehenden Ungleichheiten im Auge zu behalten.

Die Frage nach der Effektivitit und Nachhaltigkeit gleichstellungspoliti-
scher MaBBnahmen bildet auch eine der Kernfragen des folgenden Beitrags. 4-
nita Thaler, Sandra Karner und Magdalena Wicher beschreiben in ihrem Ar-
tikel ,,Knowledge transfer agents as catalysts for changing gender policies and
practices in research”, wie Wissenstransfer als multidirektionale Austauschak-
tivitdt zu Veranderungen von (institutionalisierten) Praktiken, soziopolitischen
Normen und formalen Richtlinien fithren kann. Ausgehend von den Phdnome-
nen des Knowledge-to-Practice Gap und Research-to-Practice Gap, also der
Kluft zwischen dem, was aus Forschung und Theorie bekannt ist, und dem,
was in der Praxis tatsidchlich umgesetzt wird, wird diskutiert, wie Forschung,
Politik und Praxis miteinander verbunden werden kénnen, um relevantes und
zielgruppenspezifisches Wissen effektiv zu nutzen. Denn trotz umfassender
wissenschaftlicher Erkenntnisse zur Geschlechtergerechtigkeit besteht die
zentrale Herausforderung darin, diese Forschungsergebnisse erfolgreich in die
Praxis umzusetzen. Zur Unterstiitzung dieses Ubersetzungsprozesses wurden
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im Rahmen des EU-Projekts GenderTIME® Transfer Agents (TAs) als Schliis-
selpersonen eingesetzt, um Wissen iiber Geschlechtergleichheit in Forschungs-
organisationen zu vermitteln und nachhaltig zu verankern. Diese Tas wurden
aufgrund ihrer einflussreichen Positionen ausgewihlt und spielten eine ent-
scheidende Rolle bei der Implementierung von Gleichstellungsaktivitidten und
-praktiken. Thr Engagement hat nicht nur zur Einfiihrung, sondern auch zur
Verstetigung und Umsetzung von Gleichstellungsplédnen in ihren jeweiligen
Organisationen beigetragen, wodurch die Wirkung des Projekts noch verstarkt
wurde. Die Autorinnen schlussfolgern, dass die Ko-Produktion von Gleichstel-
lungswissen unter der systematischen Einbeziehung vielféltiger Akteur*innen
und Wissensarten als wesentlich fiir den Erfolg des Projektes angesehen wer-
den kann.

Der nachfolgende Beitrag widmet sich ebenfalls dem Konzept von Transfer
Agents zur nachhaltigen Implementierung gleichstellungspolitischer Strate-
gien in Hochschulen und Forschungseinrichtungen, wechselt hierbei jedoch
die Perspektive. Anita Thaler und Jennifer Dahmen-Adkins untersuchen die
Rolle und Wirksamkeit von Tas in europiischen Gleichstellungsprojekten an-
hand von Interviews mit ehemaligen und aktuellen Tas aus den EU-Projekten
GenderTIME und CHANGE. Dabei gehen sie der Frage nach, ob und unter
welchen Bedingungen die Einbindung von Tas zu einer verbesserten und nach-
haltigen Umsetzung von Gleichstellungsplénen fiihrt. Ergénzt wird dies durch
die Ergebnisse einer Fokusgruppendiskussion, die ein halbes Jahr nach Ab-
schluss des CHANGE-Projekts retrospektiv mit den aktiv an der Umsetzung
der GEPs Beteiligten zur Bedeutung der Tas fiir den institutionellen Verénde-
rungsprozess durchgefiihrt wurde, um deren Perspektive zu ermitteln. Der Ar-
tikel zeigt, dass Tas, die sich mit dem Thema Gleichstellung identifizieren und
es in ihrer Organisation fordern wollen, wesentlich zur Verankerung von
Gleichstellungswissen und zur effektiven Umsetzung von Gleichstellungspla-
nen beitragen. Dariiber hinaus wird aufgezeigt, dass die richtige Auswahl,
Training und Engagement von Tas entscheidend sind, um Gleichstellung als
Organisationswert zu etablieren und nachhaltige Verédnderungen zu bewirken.
Die Autorinnen schlieBen ihren Beitrag mit fiinf praktischen Empfehlungen
zur erfolgreichen Einbindung von Tas, die auch auf die partizipative und ko-
kreative Zusammenarbeit mit anderen relevanten Stakeholdern innerhalb von
Organisationen iibertragbar sind.

Der erste Beitrag des dritten Themenblocks, der nunmehr seinen Fokus auf die
vielschichtige Implementierung von Chancengerechtigkeit an Wissenschafts-
organisationen im EU-Kontext zwischen formellen Vorgaben und informellen
Einfliissen richtet, ist eng mit der in den vorherigen drei Beitrdgen diskutierten
Thematik von Change und Transfer Agents verkniipft. Hier gehen Ulla Weber

5 GenderTIME (2013-2016) wurde unter der Grant Agreement Nr. 321491 innerhalb des 7.
Rahmenprogramms der EU finanziert (https://gendertime.org/).
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und Corinna Pusch von der Max-Planck-Gesellschaft anhand praktischer Er-
fahrungen der Frage nach, wie der Spillover Effekt eines gleichstellungspoli-
tischen EU-Projekts auf die lokale Ebene aussehen kann, welche Chancen zur
Stimulierung des institutionellen Wandels die Teilnahme an einem drittmittel-
geforderten Projekt bietet und wo die Grenzen der Wirksamkeit liegen. Die
Autorinnen reflektieren in ihrem Beitrag somit den Einfluss der gleichstel-
lungsorientierten europdischen Wissenschaftspolitik auf die Geschlechterge-
rechtigkeit in der deutschen Wissenschaftslandschaft. Die Autorinnen kennen
durch ihre Arbeit im Gleichstellungsbiiro bei der Max-Planck-Gesellschaft den
Zwiespalt zwischen der inspirierenden Arbeit in EU-Projekten und der oft
frustrierenden Alltagsarbeit zur Gleichstellung an deutschen Forschungsinsti-
tuten. Einen Grund hierfiir sehen sie in dem oftmals fehlenden Verstdndnis der
Akteur*innen vor Ort gegeniiber diesen gegensitzlichen Versionen von
Gleichstellungsarbeit. Somit ist fiir die Umsetzung von Gleichstellungsstrate-
gien, die durch EU-Akteur*innen geplant werden, die Zusammenarbeit mit lo-
kalen Gleichstellungsakteur*innnen essenziell. Dies hat sich bisher jedoch
schwierig gestaltet, da der Eindruck entstanden ist, dass EU-Akteur*innen héu-
fig die Erwartung haben, dass lokale Gleichstellungsakteur*innen keine Of-
fenheit fir ihre Themen mitbrachten. Um fiir einen nachhaltigen Fortschritt zu
sorgen, muss dementsprechend der ,knowledge-to-action gap‘ iiberwunden
werden. Um europiische Gleichstellungsstandards optimal zuzuschneiden,
braucht es Wissen iiber nationale und lokale Herausforderungen. Dabei sind
Wissen {iber offizielle und informelle Spielregeln und Hierarchien wichtig.
Anhand ihrer Erfahrungen aus beiden Perspektiven formulieren die Autorin-
nen ,Good practices der Zusammenarbeit‘, die sich wiahrend der Laufzeit
zweier Horizon 2020-Projekte bewéhrt haben.

Der nachfolgende Beitrag lenkt den inhaltlichen Fokus auf das Thema der
Herstellung und Sicherstellung eines ausgewogenen Geschlechterverhéltnisses
in Entscheidungsprozessen und -gremien innerhalb von forschungsausfiihren-
den Organisationen. Die Autorinnen Teresa Carvalho, Sara Diogo und Carina
Jorddo untersuchen in ihrem Artikel den Beitrag von EU-finanzierten Projek-
ten zur Forderung institutioneller Verdnderungen im Hinblick auf die Erho-
hung des Frauenanteils in Entscheidungspositionen. Thre Uberlegungen basie-
ren auf Daten zu Schliisselindizes, die in sieben Institutionen aus sechs Lén-
dern erhoben wurden. Dabei wurde eine vergleichende Analyse der Entwick-
lung der Geschlechterverteilung in den Leitungsgremien der teilnechmenden
Partnerinstitutionen durchgefiihrt, um den Stand der Gleichstellung der Ge-
schlechter und die Fortschritte wiahrend der Projektlaufzeit (2018-2022) in den
jeweiligen Landern zu quantifizieren und zu analysieren. Die Ergebnisse zei-
gen, dass Initiativen, die im Rahmen von Projekten wie CHANGE entwickelt
werden, den Anteil von Frauen in Fithrungspositionen stimulieren bzw. be-
schleunigen konnen, selbst in Szenarien, in denen die Makropolitik die Forde-
rung der Geschlechtergleichstellung nicht begiinstigt, insbesondere bezogen
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auf den politischen und wirtschaftlichen Kontext. Die Erfahrungen und Erfolge
der Projektpartnerinnen verdeutlichen, dass durchaus auch zeitlich befristete
Projekt das Potenzial haben, kurzfristig gleichstellungspolitische Maflnahmen
zur Unterreprisentanz von Frauen in Fiihrungspositionen zu initiieren und dies
ohne unbedingte Anderung des institutionellen Rechtsrahmens. Allerdings
rdumen die Autorinnen auch ein, dass die ergriffenen Interventionen nicht im-
mer zu einem ausgewogeneren Geschlechterverhdltnis gefithrt haben.

Der Sammelband schlieft mit einem Beitrag von Maren Jochimsen, der
Schliisselelemente und Strategien zur Forderung eines nachhaltigen Fort-
schritts hin zu einer geschlechtersensiblen Wissenschaftskultur diskutiert.
Gleichstellungspolitik tragt zweifellos zur Chancengleichheit bei, indem sie
eine ausgewogene Beteiligung von Frauen und Méannern im Forschungssystem
und seinen Institutionen fordert. Ebenso wichtig ist es jedoch, die Geschlech-
terdimension systematisch in den Forschungs- und Innovationsprozess zu in-
tegrieren. Dies bedeutet, dass Genderaspekte als Analysekategorien im gesam-
ten Spektrum wissenschaftlicher Arbeit zu beriicksichtigen sind: von der De-
finition von Forschungspriorititen iiber die Vergabe von Forschungsmitteln,
die Formulierung von Forschungsagenden, die Spezifizierung von Projektzie-
len und -methoden bis hin zur Datenerhebung, Analyse und Bewertung von
Forschungsergebnissen. Ubergeordnetes Ziel ist es, sowohl die Inhalte als auch
die Methoden der wissenschaftlichen Arbeit geschlechtergerecht auszurichten,
um qualitativ hochwertige Ergebnisse zu erzielen, die allen Mitgliedern der
Gesellschaft zugutekommen. Die Verankerung der Geschlechterperspektive
ist daher eine wesentliche kulturelle Grundlage des Wissenschaftsdkosystems.
Sie muss sowohl auf der Wissensebene als auch auf der praktischen Ebene
gefordert werden, um eine geschlechtergerechte Wissenschaft und Technolo-
gie zu verwirklichen, die zur Verbesserung der Lebensqualitit von Frauen,
Mainnern und nicht-bindren Personen weltweit beitrdgt. Geschlechtersensible
Forschung und Innovation schaffen einen Mehrwert fiir die wissenschaftliche
und technologische Forschung, indem sie die Exzellenz und Qualitit der Er-
gebnisse sichern und zur Nachhaltigkeit beitragen; sie erhdhen den gesell-
schaftlichen Nutzen, indem sie die Forschung starker an den Bediirfnissen der
Gesellschaft ausrichten; und sie erhdhen den wirtschaftlichen Wert, indem sie
innovative Ideen, Patente und Technologien hervorbringen. Auf diese Weise
tragen sie zur Integritit der Forschung, zur sozialen Gerechtigkeit und zum
Dialog zwischen Wissenschaft und Gesellschaft bei.

Die in diesem Sammelband versammelten Beitrdge mit ihren unterschiedli-
chen Perspektiven und Zielsetzungen adressieren damit nicht zuletzt zwei
Ziele der Policy Agenda der Européischen Kommission fiir den Europdischen
Forschungsraum in den Jahren 2022-2024: Die Férderung attraktiver und
nachhaltiger Karrieren in Wissenschaft und Forschung als auch die Starkung
und weitere Verstetigung gleichstellungspolitischer Malnahmen im européi-
schen Forschungs- und Innovationssystem (Europdische Kommission 2021b).
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Letzteres unter Bezugnahme auf die im November 2021 vorgestellte Ljubljana
Declaration®, die das Engagement der Européischen Mitgliedstaaten und der
EU-Kommission hinsichtlich der Realisierung von Gleichstellung und Gender
Mainstreaming innerhalb des Europdischen Forschungsraums bekriftigt und
thematische Prioritdten hervorhebt. Unter anderem wird hier auch die Gewéhr-
leistung fairer, offener, inklusiver und geschlechtergerechter Karrierewege un-
ter der Beriicksichtigung intersektionaler Einfliisse betont sowie der Beitrag
von Gleichstellungspléanen zur Herbeifiihrung systemischer und institutioneller
Verénderungen (vgl. Europédische Kommission 2021b: 9) durch die Implemen-
tierung spezifischer gleichstellungspolitischer Mafinahmen in Wissenschafts-
organisationen (Europdische Kommission 2021c). Das selbstverstindliche
Mitdenken der Kategorie Geschlecht in ihren intersektionalen Auspriagungen
in Wissenschaft und Forschung mit dem Ziel eines kulturellen Wandels inner-
halb der Wissenschaftsorganisationen steht damit im Fokus.
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Teil 1

Gender Bias in
Wissenschaftskarrieren






Die Herstellung von Vertrauenswiirdigkeit,
Potenzialanerkennung und sozialem Kapital von
Wissenschaftler*innen im Ubergang in eine
wissenschaftliche Laufbahn

Andrea Wolffram

1 Einleitung

Der Eintritt in eine wissenschaftliche Laufbahn (Kauffeld et al. 2018) erfolgt
in der Regel mit dem Beginn der Pridoc-Phase. Sie beginnt mit der mehr oder
weniger bewussten Entscheidung zur Promotion, der Anfertigung einer Dis-
sertation und dem Abschluss dieser Phase mit der Verteidigung, der abschlie-
Benden Verdffentlichung der Dissertationsschrift sowie der Verleihung der
Promotionsurkunde. In dieser Phase werden die Weichen fiir eine mogliche
anschliefende Wissenschaftskarriere gestellt. Die Auswertung der ersten Be-
fragungswelle der ,,National Academics Panel Study* (Ncaps 2018.1), in der
eine Befragung von (registrierten) Promovierenden aller Facher in Deutsch-
land erfolgt ist (Briedis et al. 2020), zeigte hierbei allerdings, dass hinsichtlich
des subjektiv eingeschitzten Promotionserfolges weibliche Promovierende in
MINT-Fichern ihren Promotionserfolg, gemessen an den Faktoren ,,Zufrie-
denheit mit der Betreuung®, ,,Uberzeugung eigener wissenschaftlicher Fihig-
keiten® und ,,Aussicht auf eine Postdoc-Position“, geringer einschétzen als
ménnliche Promovierende (Schwabe/Miihleck 2021). Als Erklarung fiir diesen
Befund ausbleibender Geschlechtergleichheit in wissenschaftlichen Laufbah-
nen fiihren die Autor*innen die These der Uberreprisentation von Ménnern
und deren Reproduktion im Wissenschaftssystem an. Da Professorinnen in
MINT-Fichern deutlich unterreprasentiert sind, sind Promovendinnen zumeist
auf die Betreuung ihrer Promotionen durch Professoren angewiesen. Diese Ge-
schlechterkonstellation hat offensichtlich Einfluss auf die geringere Zufrieden-
heit, Selbstwirksamkeit und Karriereperspektive von Promovendinnen und die
damit einhergehende Einschitzung des Promotionserfolgs. Es wird dement-
sprechend geschlussfolgert, dass weibliche Betreuende die Betreuungszufrie-
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denheit und die Uberzeugung von den eigenen wissenschaftsbezogenen Fihig-
keiten unter weiblichen Promovierenden erhohen. Allerdings zeigt eine glei-
che Geschlechterkonstellation nur sehr geringe Effekte auf einen Promotions-
erfolg, wenngleich diese Konstellation von Promovendinnen in MINT-F&-
chern bevorzugt wird (ebd.). Gleichwohl verweisen diese Ergebnisse auf die
Relevanz der Promotionsbeziehung zwischen Promovierenden und deren Be-
treuenden, in der der Geschlechterkonstellation offensichtlich eine spezifische
Bedeutung zukommt.

An diese Befunde ankniipfend geht dieser Beitrag davon aus, dass das Be-
treuungsverhéltnis in seiner Qualitit und in seinem Umfang zudem wesentlich
davon geprigt ist, welches Potenzial die Promotionsbetreuer*innen, d.h. etab-
lierte Wissenschaftler*innen, die damit zugleich als Gatekeeper*innen fungie-
ren, den betreuten Promotionsanwérter*innen (im folgenden ECR fiir Early
Career Researcher oder Pridocs') beimessen, die sich fiir den ersten Qualifi-
kationsschritt, die Promotion, in einer wissenschaftlichen Laufbahn entschie-
den haben und in eine solche einmiinden konnten. Wie die Potenzialeinschit-
zung ausfillt, hdngt, so die Annahme, auch davon ab, wie das Vertrauensver-
hiltnis zwischen beiden gestaltet ist. Dieses hingt auf Seiten des/der ECR auch
davon abhéngt, auf welches soziale Kapital er/sie zurlickgreifen kann, um sich
als Nachwuchswissenschaftler*in mit Potenzial und Vertrauenswiirdigkeit,
eine wissenschaftliche Laufbahn erfolgreich realisieren zu kdnnen, zu prasen-
tieren. Nicht zuletzt, so die weitere Annahme, hingt hiervon auch die Ausge-
staltung und der Umfang der weiteren Karriereunterstiitzung durch den bzw.
die Gatekeeper*in ab und damit zugleich die Ausweitung des sozialen Kapitals
der/des ECR zur Folge hat.

Dementsprechend ist es Anliegen dieses Beitrages zu untersuchen, wie
diese drei Faktoren, ,Potenzial® ,Vertrauen bzw. Vertrauenswiirdigkeit’ und
,soziales Kapital® als karriereforderliche Faktoren fiir eine aussichtsreiche
Wissenschaftskarriere zusammenspielen. Hierfiir werden zunichst die genann-
ten drei Faktoren begrifflich ndher bestimmt, um diese im nichsten Schritt in
ihrem Zusammenhang zu untersuchen. Um diese konzeptionellen Uberlegun-
gen zu fundieren, werden sie auf der Grundlage einer Sekundéranalyse quali-
tativer Interviews mit Postdocs, die retrospektiv ihre bisherige wissenschaftli-
che Laufbahn reflektieren, und Gatekeeper*innen, die zur Bedeutung von
Netzwerkbeziehungen in der Wissenschaft problemzentriert befragt wurden?,

—_

Beide Begriffe werden in diesem Beitrag synonym verwendet.

2 Die Interviews wurden im Rahmen des Projektes ,,Gender Bias in den Karriereverldufen von
Frauen in den Ingenieurwissenschaften und der Informationstechnik durch informelle For-
derbeziehungen und Netzwerke. Eine Untersuchung zu den Mikroprozessen in informellen
Netzwerkbeziechungen von promovierten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissen-
schaftlern (GenderNetz) durchgefiihrt. Laufzeit: 11/2017-04/2021, BMBF-Forderbereich
,Strategien zur Durchsetzung von Chancengerechtigkeit fiir Frauen in Bildung und For-
schung®, FKZ 01FP1712, Webpage: www.gendernetz.de. Das Projektteam setzte sich aus
der Projektleitung Priv.-Doz. Dr. Andrea Wolffram, Dr. Jennifer Dahmen-Atkins und dem
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empirisch iiberpriift. Der Beitrag schlie3 mit einem Fazit und Forschungsaus-
blick ab.

1.1 Geschlechterungleichheiten in wissenschaftlichen
Laufbahnen

Beatrice Avolio et al. (2020) haben den Forschungsstand iiber die zentralen
Faktoren zusammengetragen, die zur Unterreprdsentation von Frauen in wis-
senschaftlichen Karrieren weltweit beitragen. Auf Grundlage von 470 Arti-
keln, die zwischen 1985 und 2018 in ,high impact journals‘ verdffentlicht wur-
den, werden jene Faktoren betrachtet, die Einfluss auf den Eintritt in eine und
die Teilhabe an einer wissenschaftliche(n) Karriere sowie auf den weiteren
Verlauf von Frauen in wissenschaftlichen Karrieren nehmen.* Die Faktoren
werden differenziert nach individuellen, Familien bezogenen, sozialen, ausbil-
dungsbezogenen sowie arbeitsbezogenen/6konomischen Faktoren, die zudem
iiber die Lebensphasen kumulieren kénnen. Grundsitzlich zeigen die Ergeb-
nisse, dass fiir die geringe Reprisentanz von Frauen in wissenschaftlichen Kar-
rieren komplexe und multikausale Griinde vorhanden sind. Die Autorinnen
kommen zu dem Schluss, dass vor allem drei Bereiche hervorstechen: (a) die
Berufswahl im Zusammenhang mit der Zulassung bzw. dem Zugang zu einer
Hochschullaufbahn, (b) dem beruflichen Verbleiben in einer akademischen
Laufbahn durch den Abschluss eines Bachelor- und Masterstudium und (c) die
weitere berufliche Entwicklung, d.h. der berufliche Werdegang.

Als iibergreifendes Ergebnis zeigten die Analysen dabei eine grundle-
gende Konsistenz in den Studien auf, die sich auf ein zentrales strukturelles
Erkldrungsmodell, Albert Banduras Konzept der Selbstwirksamkeit (Bandura
1997), beziehen und diese als erkldrende Variabel fiir die geringe Intention von
Frauen fiir eine wissenschaftliche Karriere anfiithren. Dabei werden jedoch
keine weiteren Aussagen iiber die Relevanz von gleichgeschlechtlichen Vor-
bildern fiir die Entwicklung karrierebezogener Selbstwirksamkeit in der Wis-
senschaft getitigt. Es besteht zudem auch keine Konsistenz hinsichtlich ande-
rer Kontextfaktoren wie z.B. familidre Unterstiitzung, Lernmdglichkeiten, fi-
nanzielle Belastungen, die in den Studien allerdings auch nicht einheitlich an-
gesprochen werden. Studien von Stephen J. Ceci und Wendy Williams
(Ceci/Williams 2011; Ceci 2018) verorten die geringe Partizipation von Frauen

Projektteam Astrid Schulz MA., Matthias Dorgeist MA., Anne Gottgens MA und Ronja Rie-
ger BA. zusammen. Die Projektumsetzung wurde gemeinschaftlich realisiert. Die Projekter-
gebnisse sind in Wolffram et al (2021) veroffentlicht.

3 Esist davon auszugehen, dass die Studien eine bindre Geschlechterdifferenzierung aufwei-
sen. Beatrice Avolio und Kolleg*innen machen hierzu allerdings keine Angabe in ihrem Bei-
trag.
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in der Wissenschaft insbesondere in ihren Lebensstilen und daran ankniipfende
Karriere- und Berufswahlpréferenzen, die auf Personen und nicht auf ,Gegen-
stinde‘ zielen. Die Wahlen sind entsprechend geprigt durch vergeschlecht-
lichte Erwartungen, die sich auf die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie be-
ziehen und unvereinbar zusammenlaufen mit zeitlichen Tenure-Track-Anfor-
derungen und Beschiftigungsmdglichkeiten. Diese Erwartungen werden dabei
vor allem an Frauen mit Kindern herangetragen, was in der Folge zu Benach-
teiligungen in ihren Forderbeziehungen fiihrt. Aber auch generell erfahren
Frauen insgesamt unterschwellig Vorurteile und Diskriminierungen als Folge
von individuellen Praktiken, wie z.B. die iiberproportionale Zuweisung von
Aufgaben im Bereich des akademischen ,,Housekeeping* (O’Connor 2023).
Dabei erscheinen diese Praktiken flir akademische Erfolge neutral (Henley
2015) und verdecken zugleich ihre diskriminierenden Effekte. Aufgrund dieser
subtilen Mechanismen verfiigen Frauen im Allgemeinen iiber weniger soziales
Kapital in der Wissenschaft. Zudem kann es zu einer geringeren Wahrneh-
mung von weiblichen ECRs als vertrauenswiirdig im Hinblick auf die Reali-
sierung einer erfolgreichen wissenschaftlichen Karriere kommen, insbeson-
dere dann, wenn die ECR Mutter ist oder ihr ein zukiinftiger Kinderwunsch
unterstellt wird (Wolffram et al. 2021: 127). Geringere Potenzialeinschitzun-
gen und geringeres soziales Kapital von Frauen lassen sich im Bereich der so-
zialen Faktoren verorten, die hier im Beitrag tiefergehend betrachtet werden
sollen. Im Fokus steht zudem die Phase des Laufbahneintritts in die Wissen-
schaft. Die Wahl ist also bereits erfolgt, es geht nun um die Dauerhaftigkeit,
dem Verbleib in der Wissenschaft. Weitere einschlidgige Studien gehen dabei
ebenfalls von der Annahme aus, dass implizite ,,gender subtexts* (Bendl 2008;
Benschop/Doorewaard 2012) in Auswahlprozessen bereits in der frithen Phase
einer wissenschaftlichen Laufbahn am Ubergang vom Studium in eine Promo-
tionsphase wirksam sind (Herschberg et al. 2015: 4; Kahlert 2016). Gender
subtexts sind implizite oder verborgene Prozesse als Teil von Bewertungsver-
fahren, die viele Frauen von Fiithrungspositionen fernhalten, indem sie auf
Grundlage bindr vergeschlechtlichter Annahmen Geschlecht als soziale Kon-
struktion reproduzieren (Benschop/Doorewaard 2012). Insofern liegt es auf der
Hand, dass gender subtexts auch in wissenschaftlichen Bewertungsverfahren
von Exzellenz (Wolffram 2018, 2022) zum Tragen kommen. Auch bei der Be-
wertung von Absolvent*innen eines Studiums kommen bereits Exzellenz-Rhe-
toriken zur Anwendung (Herschberg et al. 2015), die sich weitgehend aller-
dings nur auf Erwartungen in der Zukunft erstrecken kdnnen, und sich dem-
entsprechend in Potenzial-Einschétzungen duflern.

Insofern stellt sich bereits fiir diesen ersten Laufbahnabschnitt bzw. fiir
den Ubergang in die erste Laufbahnphase die Frage, welche formellen und in-
formellen Kriterien von Gatekeeper*innen zur Anwendung gebracht werden,
um die Vertrauenswiirdigkeit und Potenzialeinschitzungen von Aspirant*in-
nen einer wissenschaftlichen Karriere vorzunehmen und ob bzw. wie solche
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gender subtexts in MINT-Wissenschaftskarrieren aufscheinen. Zu den Ga-
tekeeper*innen an dieser Laufbahnschwelle zéhlen vor allem Professor*innen,
aber auch Postdocs als Gruppenleiter*innen, die Promotionsstellen letztend-
lich besetzen, auch wenn der Einstellungsprozess auch fiir diese Ebene eigent-
lich durch formale Einstellungsregularien (Ausschreibung, Vorauswahl, Vor-
stellungsgespriche, Einstellung) der Universititen geregelt ist.

Ein weiteres Anliegen dieses Beitrages liegt somit in dem Aufspiiren und
der Analyse der gegenderten Prozesse und Praktiken an der Schwelle und wih-
rend der Laufbahnphase Promotion, die zudem bereits die Grundsteine fiir wei-
tere Barrieren in nachfolgenden Laufbahnphasen legen kdnnen.

Die Perspektive dieses Beitrags fokussiert im Wesentlichen auf das Ver-
trauen, das akademische Fithrungskrifte (Professor*innen, Senior Researcher)
als Gatekeeper*innen in ihre ,Z6glinge*, die Pridocs, setzen. Dies duf3ert sich
letztlich in der Qualitét der personlichen Kontakte zwischen Gatekeeper*innen
und den ECRs und ihrer Zufriedenheit mit dem Betreuungsverhéltnis, da ,,in-
terpersonale Vertrauenserfahrungen auf dem Qualifizierungsweg der Nach-
wuchswissenschaftler*innen als Katalysatoren fiir die Entwicklung eines Kar-
rierevertrauens betrachtet werden (Tischler 2020: 292) konnen.

Der Blick in die Forschungsliteratur zeigt somit, dass Vertrauensbildung
wechselseitig zwischen Gatekeeper*in und deren bzw. dessen ,Zdgling* er-
wichst, die neben strukturellen und personalen Faktoren (wie z.B. Netzwerke,
Zugang zu professionellen Unterstiitzungsangeboten, erfolgreiche Stellenbe-
werbungen) wesentlich auf die Ausbildung von Selbstwirksamkeit auf Seiten
der ECRs Einfluss nimmt. Im Weiteren gehe ich davon aus, dass eine auf
Selbstwirksamkeit basierende Selbstdarstellung der Pradocs wiederum beein-
flusst, wie sie von Gatekeeper*innen hinsichtlich ihres Potenzials eingeschétzt
werden. Und auf dieser Grundlage entwickelt sich die Vertrauensbeziehung,
die dann wiederum die Qualitit der Betreuung beeinflusst. Wie der DZHW-
Auswertung entnommen werden kann, kommt in diesen Wechselverhiltnissen
homophilen Beziehungen (McPherson et al. 2001) eine gewisse Relevanz zu,
aus denen nicht zuletzt auch die sozialen Ressourcen der Pridocs zu bewerten
sind.

Vor diesem aufgespannten Problemhintergrund sollen nun zunéchst die
zentralen Begriffe ,Potenzialbewertung‘, ,Vertrauen bzw. Vertrauenswiirdig-
keit® und ,soziales Kapital tiefergehend betrachtet und auf ihre gender sub-
texts hin beleuchtet werden.

33



2 Soziales Kapital, Potenzialbewertung,
Vertrauenswiirdigkeit und Vertrauen

2.1 Soziales Kapital: Netzwerke und Fordernde in der
wissenschaftlichen Laufbahn von Pradocs

Im wissenschaftlichen Feld spielt die Zuschreibung der Leistung durch andere
eine wichtige Rolle (Beaufays 2003; Beaufays/Krais 2005). Dabei konnen ein
gutes Netzwerk und einflussreiche Unterstiitzer*innen bei der Generierung
von Leistungserkennung und -anerkennung sehr hilfreich sein (Wolffram et.
al. 2020). Die Reputation der Gatekeeper*innen hat insofern auf die von ihnen
betreuten ECRs einen relevanten Einfluss im Anerkennungsprozess der wis-
senschaftlichen Leistungen, da erwartet wird, dass Gatekeeper*innen mit ei-
nem hohen Status ebenfalls ,Zoglinge® mit hohem Potenzial wéhlen.

Die Existenz von Netzwerken kann hier als soziales Kapital verstanden
werden, das in wissenschaftlichen Laufbahnen zum Tragen kommt, da Netz-
werken und Netzwerke im wissenschaftlichen Feld selbst stattfinden. Uber
diese Form des sozialen Kapitals verfiigen ECRs, wenn sie forderliche Bezie-
hungen zu Unterstiitzer*innen wie Promotionsbetreuer*innen, erfahrene Wis-
senschaftler*innen und Mentor*innen haben, die ihnen die Moglichkeit zur
Teilhabe an Netzwerken bieten. Die Unterstiitzung dieser formell wie infor-
mell agierenden Mentor*innen stellt einen wichtigen Faktor in der Vertrauens-
bildung in eine wissenschaftliche Karriere dar (Tischler 2020), sie fordert aber
auch die Wahrscheinlichkeit, dass die Pradocs bereits zu Beginn ihrer wissen-
schaftlichen Laufbahn Wertschdtzung im wissenschaftlichen Feld erfahren
und sich bewihren kénnen. Das Fortkommen in der wissenschaftlichen Karri-
ere ist somit maf3geblich an Professor*innen gebunden, die als Gatekeeper*in-
nen fungieren. Leistungen miissen von ihnen als solche wahrgenommen wer-
den und damit anerkannt werden. Insofern entsteht zwischen Priadoc und Ga-
tekeeper*in ein spezifisches Abhéngigkeitsverhiltnis, das sich mit einem wei-
teren Abhéngigkeitsverhiltnis verbindet, wenn die Professor*innen zudem dis-
ziplinarische Vorgesetzte z.B. im Rahmen von Drittmittelprojekten sind.

Schon in frithen Stadien der Karriere ist somit der Aufbau eines starken
und differenzierten Netzwerkes wichtig, damit es sich forderlich auf die wei-
tere wissenschaftliche Laufbahn auswirken kann. Beim Aufbau dieser Netz-
werke kann es zu geschlechtsbezogenen Ungleichheiten kommen, die sich ins-
besondere aus dem erschwerten Zugang von Frauen zu strategisch wichtigen
informellen Netzwerken und machtvollen Férdernden generieren (vgl. Wolf-
fram in diesem Band).
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2.2 Vertrauen und die Wahrnehmung von Anderen als
vertrauenswiirdig

Vertrauen definiert sich als ein ,,mittlerer Zustand zwischen Wissen und Nicht-
wissen® (Simmel [1908] 1992: 346, zit. nach Tischler 2020: 91) und Hartmann
betont die im Vertrauen liegende ,,anerkennende Dimension* (Hartmann 2011:
17). Anerkennung, die einem entgegengebracht wird, erzeugt wiederum
Selbstvertrauen. Insofern sind Vertrauensbezichungen fiir ECRs wichtig fiir
die weitere Entwicklung ihres wissenschaftlichen Karriereweges, da die Ver-
trauensbeziehung Einfluss auf die Entwicklung von Selbstvertrauen in eine ei-
gene Karriere und damit einhergehender Selbstwirksamkeit (Bandura 1997)
hat. Ein weiterer Effekt von Vertrauen ist zudem die Erh6hung von Autonomie
im Sinne einer Erhdhung der Handlungsspielrdume und damit der Entwicklung
von Selbststandigkeit (Tischler 2020). Diese Aspekte gewinnen zwar erst im
weiteren Verlauf einer wissenschaftlichen Laufbahn, insbesondere in der Post-
doc-Phase zunehmend an Bedeutung, wenn es gilt als eigenstindige, unabhén-
gige Person in der Wissenschaft sichtbar zu werden, aber die Steigerung der
Handlungsspielriume und die Schaffung von Sichtbarkeit werden in der
Pradoc-Phase vorbereitet.

Zugleich wohnt dem Vertrauensverhiltnis ein auf beiden Seiten gelagertes
Verletzungspotenzial (Tischler 2020: 93) inne, dass jedoch aufgrund der un-
gleichen Machtverhéltnisse fiir beide Seiten ungleiche Risiken in sich birgt.
Mit der Entscheidung zu vertrauen, wird das Verletzungspotenzial in Kauf ge-
nommen, da der/die Vertrauen-Schenkende auf positive Entwicklungen in der
Zukunft hofft. Zudem geht das Schenken von Vertrauen mit Erwartungen in
Bezug auf das Verhalten der Vertrauens-Empfangerin bzw. des -Empfangers
einher, der/die das Vertrauen erwidern muss. Insofern entsteht ein Wechsel-
spiel zwischen Gatekeeper*in als Vertrauen-Schenkende*r und Prédoc als
Empfanger*in. Auch wenn fiir dieses Wechselspiel an sich die bestehende
Machtasymmetrie zwischen Gatekeeper*in und Prddoc ohne Belang ist, so
sind es die Auswirkungen von verletztem Vertrauen gleichwohl — und zwar
insbesondere fiir die Pradocs in ihrer von Gatekeeper*innen abhingigen Situ-
ation.

Ist die Vertrauensbeziehung gegeben, dann findet von Seiten der Gatekee-
per*innen Wissensvermittlung, insbesondere Vermittlung von informellem
Wissen, und Unterstiitzung, eventuell sogar Sponsoring, d.h. eine aktive Fiir-
sprache, statt. Aber auch auf Seiten der Priddocs findet eine Unterstiitzung
des/der Gatekeeper*in statt. Gatekeeper*innen profitieren insofern von dieser
Verbindung, als dass die Priddocs ihre Macht stiitzen konnen. Denn bei der
Stellenvergabe sind nicht nur die Kapazititen wichtig, sondern auch, dass den
Aspirant*innen zugetraut wird, in das Forschungsgebiet hineinzuwachsen, was
wiederum die Gatekeeper*innen zur Unterstlitzung bewegt. So entsteht eine
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soziale Verflechtung zwischen beiden. Gatekeeper*innen miissen darauf ver-
trauen, dass sich die Investition in den Nachwuchs lohnt. Das heif3t, dass sie in
einer angemessenen Zeit mit ihrer Promotion fertig werden, dabei wissen-
schaftlich gewissenhaft und exakt arbeiten, hochwertige Forschungsergebnisse
verdffentlichen und damit auch zur Reputation des/der Gatekeeper*in beitra-
gen. Ob das vorgestreckte Vertrauen berechtigt war, muss somit in der Praxis
unter Beweis gestellt werden. Dies erfolgt neben einer erfolgreichen Disserta-
tion iiber weitere Publikationserfolge und/oder die erfolgreiche Durchfiihrung
von Forschungsprojekten.

Aber auch die Wahl der Betreuenden durch die ECRs ist zumeist nicht
rational geplant. Dass das Vertrauen in die Betreuenden sich aus Sicht der Pro-
movierenden als gerechtfertigt erweist, zeigt sich erst nach der Wahl in einer
bestindigen Unterstlitzung, karriereforderlichen Beratung, Ermutigung und
Unterstiitzung bei der Vorbereitung auf Vortrige und von Publikationen, die
Teilhabe an Netzwerken sowie dem Einrdumen von ausreichend Zeit zum Ab-
schlieBen der Dissertation sowie Sponsoring-Aktivitdten nach Abschluss der
Promotion.

Hinsichtlich der Vertrauensbeziehungen in der Wissenschaft besteht somit
eine intersubjektive personliche Vertrauensbeziehung zwischen Wissenschaft-
ler*innen.* Manuela Tischler (2021: 99) geht allerdings davon aus, dass, so-
lange Vertrauen nicht verletzt wurde, es auf dem wissenschaftlichen Karriere-
weg implizit bleibt und nicht bewusst thematisiert wird.

Ferner lassen sich verschiedene Wege des Vertrauensaufbaus ausmachen. So
unterscheidet Endref (Endrefl 2002, zit. nach Tischler 2021: 104) zwischen
einem prozessbasierten Vertrauensaufbau, der durch die geteilten Interaktions-
geschichten der Akteur*innen zustande kommt, einen ,,charateristic-based*
Vertrauensaufbau, bei denen auf die Personen bezogene Faktoren wie bei-
spielsweise der familidre Hintergrund oder die ethnische Herkunft herangezo-
gen werden, um die Vertrauenswiirdigkeit einzuschétzen. Und schlielich wird
in den Institutionen basierten Vertrauensaufbau differenziert, bei dem zum
Beispiel auf Bildungszertifikate oder Empfehlungen vertraut wird. Vorausset-
zungen, um Vertrauen aufzubauen konnen, griinden sich somit entweder auf
einem Bekanntsein der Person oder durch Kontakte zu Reprisentant*innen von
abstrakten Institutionen oder Expert*innen. Vertrauen ist dementsprechend
immer dann erforderlich, wenn vorliegende Informationen nicht vollstindig
sind, um so mit Unsicherheiten umgehen zu kdnnen. Hier setzen die genannten
Modi des Vertrauensaufbaus als Vertrauensintermediére an. Bei Promotions-
betreuungsverhéltnissen tragen bei den Betreuenden eine geteilte Interaktions-

4 Neben dem Vertrauen in die Professor*innen besteht aber auch ein Vertrauen in das For-
schungsfeld selbst mit seinen Spielregeln. So konnen z.B. Peer Reviews positive, aber auch
negative vertrauenserodierende Erfahrungen sein (Tischler 2021: 103f.).
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geschichte, Empfehlungen von Kolleg*innen, sowie Personenmerkmale (Ge-
schlecht oder habituelle Merkmale), Bildungszertifikate, Noten und konkrete
Erfahrungen mit den Arbeitsergebnissen der Promovierenden zum Vertrau-
ensaufbau bei. Budnik (2016) weist zudem darauf hin, dass mit der Annahme
der Vertrauenswiirdigkeit einer Person zugleich die Annahme von Kompetenz
mitschwingt, die in die Potenzialbewertung in diesem Fall der Prddocs ein-
flieBt. Fiir den Vertrauensaufbau ist aus Sicht von Promovierenden schlie8lich
ebenfalls eine geteilte Interaktionsgeschichte relevant sowie die Reputation der
Professor*innen.

2.3 Potenzialbewertungen

Bildungssprachlich wird unter dem Begriff ,Potenzial® die Gesamtheit aller
vorhandenen, verfligbaren Mittel, Moglichkeiten, Fahigkeiten und Energien
verstanden. Geht es um die Bestimmung des Potenzials der Prédocs, stehen
hier vor allem das kognitive Potenzial im Vordergrund und konkretisiert sich
in der Definition: ,,the capacity of the candidate to be able to progress in a
certain research area” (Dubois-Shaik et. al. 2015: 67). Diese Potenzialbewer-
tung ist zugleich verkniipft mit der Einschitzung bzw. Zuschreibung, zukiinf-
tig eine wissenschaftliche Personlichkeit darzustellen:

,»Nicht die tatsdchliche wissenschaftliche Leistung, sondern die Anerkennung derselben
durch andere Wissenschaftler*innen in einer sozialen Praxis ist demnach die wesentliche
Voraussetzung, um zur wissenschaftlichen Personlichkeit ,,gemacht* zu werden. [...] Jedoch
werden die Noviz*innen nicht ausschlieBlich aufgrund ihrer wissenschaftlichen Leistung zu
Anwirter*innen auf eine Position in ihrem fachwissenschaftlichen Feld, sondern erst
dadurch, dass sie von den etablierten Akteuren als Potenzialtrager*innen anerkannt werden.
Die Grundlage fiir die Zuschreibung von Leistungsféhigkeit bilden Bewertungskriterien, die
im wissenschaftlichen Feld selbst ausgehandelt werden, wobei im Aushandlungsprozess ins-
besondere die Professor*innen, da sie die meiste Macht im Feld besitzen, ihren Einfluss gel-
tend machen konnen. In diesem Zuschreibungsprozess kommt sozialen Faktoren neben for-
malen Kriterien, wie z.B. einem erfolgreichen Promotionsabschluss, eine bedeutende Rolle
zu.” (Tischler 2021: 1)

An diese Analyse von Tischler schliet zudem ihre Einschitzung an, ,,dass fiir
eine Karriere in der Wissenschaft auch soziale Bedingungen, wie eine gute
Vernetzung in der Scientific Community, die Unterstiitzung durch akademi-
sche Lehrer*innen und auch die Bedeutung von habituellen Ubereinstimmun-
gen nicht auller Acht zu lassen sind* (Tischler 2021: 2). Um die Unterstiitzung
durch akademische Lehrer*innen zu erhalten, bedarf es allerdings des Vertrau-
ens dieser in ihre ,Zdglinge* (s.0.).

Um den Prozess der Konstruktion der wissenschaftlichen Personlichkeit
zu betrachten, ist es notwendig, die Zugangsvoraussetzungen zu beleuchten.
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Diese werden im Feld selbst ausgehandelt und spiegeln sich in der ,,I1lusio*
(Bourdieu 1982) wider. Relevante Merkmale werden den Pradocs zugeschrie-
ben aufgrund von habituellen Verhaltensweisen, Denkmustern und Einstellun-
gen, die darauf hindeuten, dass sie die entsprechenden Attribute des wissen-
schaftlichen Habitus erfiillen konnen (Tischler 2020: 71). Diese sozialen Sig-
nale werden als Potenzial fiir wissenschaftliche Leistung angesehen. Nach dem
meritokratischen Prinzip sind neben der wissenschaftlichen Leistung auch an-
dere Kriterien wichtig, sofern sie im wissenschaftlichen Feld erzeugt werden.
Dazu gehoren formale, quantifizierbare Kriterien, aber eben auch informelle
und nur schwer quantifizierbare Kriterien. Dabei lassen vor allem informelle
Kriterien viel Raum fiir soziale Zuschreibungen in Zusammenhang mit nahezu
unverdnderlichen Personenmerkmalen wie Geschlecht oder soziale Herkunft.

Die wissenschaftliche Eignung von ECRs wird von Gatekeeper*innen
dementsprechend anhand verschiedener Indikatoren beurteilt. Dies sind zu-
nichst die formellen Indikatoren wie Bildungsabschliisse und Noten sowie
erste eigene wissenschaftliche Leistungen wie Abschlussarbeiten. Diese Leis-
tungen gelten als ein zentraler messbarer Indikator fiir Erfolg. Neben diesen
formellen Kriterien zur Einschitzung des wissenschaftlichen Potenzials sind
die informellen Kriterien gleichermafen relevant. In diesem Prozess konnen
besonders Professor*innen als Vorbilder auftreten, von denen die ECRs u.a.
taktisches Know-how lernen, um dies zu den richtigen Gelegenheiten einzu-
setzen. Zu diesem Wissen zdhlen Verhaltensweisen, Einstellungen, Lebens-
stile, Kleiderordnungen und fachspezifische Traditionen (Bourdieu 1988).
Aufgrund dieser informellen Kriterien erkldrt sich, warum die Auswahl des
wissenschaftlichen Nachwuchses oftmals nach habituellen Ahnlichkeiten er-
folgt, die dem oder der Auswihlenden nicht bewusst sind. Diese Gemeinsam-
keiten beeinflussen die Bildung von Vertrauensbeziehungen zwischen ECRs
und Gatekeeper*innen. Das Vertrauen von Gatekeeper*innen, das sie in ECRs
im Hinblick auf ihr Potenzial fiir eine erfolgreiche Wissenschaftskarriere set-
zen, ist somit neben dem bislang erworbenen rein wissenschaftlichen Kapital
fiir den/die ECR ein weiterer entscheidender Faktor fiir das Fortkommen in der
wissenschaftlichen Laufbahn.

3 Geschlecht als Einflussfaktor auf Potenzial,
Vertrauenswiirdigkeit und soziales Kapital

Yvonne Benschop und Hans Doorewaard (2012: 225) konzeptualisieren den
Begriff des ,,gender-subtext™ als die Gesamtheit der oft verborgenen machtba-
sierten Prozesse der (Re-)Produktion von Geschlechterunterschieden in sozia-
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len Praktiken durch organisatorische und individuelle Arrangements. Sie kenn-
zeichnen die Prozesse zudem als dynamisch und durchzogen mit weiteren mul-
tiplen Ungleichheiten (ebd.: 233). Das Konzept kniipft dabei an die von Joan
Acker entwickelte Theorie der ,,Gendered Organisations® (Acker 1990, 1992,
2006) an. Hier nehmen sie unter anderem Bezug auf den vergeschlechtlichten
Bedeutungshof des ,ideal worker®, der implizit mit ménnlichen Konnotationen
aufgeladen ist, die zum Gendering von Berufen und Tétigkeiten beitragen. Die
Konnotationen basieren nach Benschop und Doorewaard auf einem Zusam-
menspiel von Zuweisungen von Care-Verantwortung und Qualifikationsprofi-
len. Die hieraus erwachsenen Subtexte, die die Reproduktionsprozesse von
Ungleichheiten stiitzen, unterliegen zugleich einer Verschleierung durch
Gleichheitsrhetoriken bzw. der Wahrnehmung von Chancengleichheit in einer
Organisation. Als drei zentrale Subtexte identifizieren sie die Bezugnahme auf
1) Vorzeigefrauen in ihrer Alibiposition der wenigen Frauen in Spitzenfunkti-
onen; 2) den ,mommy track‘ als Nebengleis, auf das viele Frauen mit kleinen
Kindern geschoben werden; und 3) die Wichtigkeit, gefragt zu werden, die sich
aber als vergeschlechtlichte, Ménner bevorzugende Praktik in Karrieren er-
weist. Das Konzept des ,ideal worker* ist mit dem Konzept des ,ideal acade-
mic* vielfach auf die Wissenschaft {ibertragen worden. Auch in diesem Kon-
zept gilt das Geschlecht als zentrales Merkmal, wodurch bislang die Chancen
fiir Frauen auf wissenschaftlichen Karriereerfolg in der Regel schlechter sind
als fiir Ménner.

So bewirken die gender subtexts im wissenschaftlichen Feld, dass es fiir
Frauen schwieriger ist, wissenschaftliche Anerkennung zu erlangen. Auch hin-
sichtlich des erforderlichen Durchhaltevermogens wird Frauen eher Miss-
trauen entgegengebracht, da ihnen weniger Leidenschaft zur wissenschaftli-
chen Arbeit und weniger zeitliche Verfiigbarkeit zugeschrieben wird. Dariiber
hinaus wird ihnen ein grundsitzlicher Wunsch nach Kindern unterstellt und
die damit verbundene zeitliche Einschrankung fiir die Zukunft angenommen.
Insgesamt ergibt sich damit ein weniger vertrauenswiirdiger und damit forder-
wiirdiger Eindruck, wodurch weniger wahrscheinlich ein Vertrauensvorschuss
gewihrt wird. Infolgedessen werden bei der Wahl des wissenschaftlichen
Nachwuchses, méannliche Prddocs von den zumeist méannlichen Gatekee-
per*innen bevorzugt. Wenn weitere Geschlechterstereotype zum Tragen kom-
men, wie eine in der Wissenschaft erwiinschte Durchsetzungsféhigkeit, die
Frauen jedoch negativ als Aggressivitit ausgelegt oder gleich von vorn herein
abgesprochen wird, und/oder ein fehlendes Selbstbewusstsein, dann erzeugen
diese Stereotype weitere negative Wahrnehmungen und Effekte: so z.B. die
Wahrnehmung, dass sich Frauen weniger gut in der Scientific Community pra-
sentieren konnen als Ménner, die mit weiteren Kompetenzabsprachen zusam-
menlaufen.
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Insofern miissen weibliche ECRs iiber ein hoheres MaB} an sozialem Ka-
pital verfiigen, um diesen Stereotypen wirksam entgegentreten und mit ambi-
valenten Geschlechterrollenerwartungen geschickt umgehen zu konnen, um
sich als gleichermaflen vertrauenswiirdig und damit forderungswiirdig darstel-
len zu konnen. Wie sich dies im Feld der Technikwissenschaften darstellt, das
sich durch eine besonders grofle Unterreprisentanz von Frauen und demgemaf
besonders stark durch ménnliche Konnotationen geprégt darstellt, soll im Fol-
genden auf der Basis einer empirischen Studie dargelegt werden.

4 Forschungsdesign, methodisches Vorgehen und
Datengrundlage

Grundlage der empirischen Analysen bilden leitfadengestiitzte Einzelinter-
views mit Professor*innen und Postdocs an Universititen. Es wurden 8 Pro-
fessoren, 5 Professorinnen, 15 weibliche Postdocs und 9 méannliche Postdocs
in die Analyse einbezogen. Interessiert an dem Einfluss von insbesondere in-
formellen Beziehungen und Netzwerken auf die (Re-)Produktion von Chan-
cenungleichheiten in der Entwicklung von Wissenschaftskarrieren nach der
Promotion geben die Interviews zugleich Aufschluss iiber die hier im Fokus
stehenden Forschungsfragen. In den Interviews wurden unter anderem die Ein-
stellungen und Erfahrungen der Befragten hinsichtlich der Rekrutierung, Be-
treuung und Forderung vor und nach der Promotion von Wissenschaftler*in-
nen erhoben. Im Fokus des ungleichheitssoziologischen Interesses der Studie
stand die soziale Kategorie Geschlecht mit Sensibilitét fiir weitere intersektio-
nale Ungleichheitsdimensionen. Die Befragten wurden entsprechend des Er-
kenntnisinteresses der Studie nach Geschlecht und aus technikwissenschaftli-
chen Féchern (Ingenieurwissenschaften und Informatik) ausgewéhlt. Der Ge-
schlechtervergleich ermdglichte die Exploration geschlechtstypischer Phéno-
mene, die durch den Fiachervergleich eine weitere Differenzierung der indivi-
duellen, fachkulturellen und organisationalen Perspektiven auf Rekrutierung,
Betreuung und Forderung im Kontext informeller Beziehungen in wissen-
schaftlichen Laufbahnen erfuhr. Durch dieses Forschungsdesign kann somit
untersucht werden, welche (informellen) Mechanismen und Bedingungen wis-
senschaftliche Karrierelaufbahnen begiinstigen bzw. zum Ausstieg aus dem
Wissenschaftssystem beitragen. Durch den Féchervergleich kann zudem ex-
ploriert werden, inwieweit die Mechanismen und Bedingungen fachertypisch
oder aber typisch fiir die Technikwissenschaften insgesamt sind.

Innerhalb der Technikwissenschaften unterscheiden sich die Ingenieur-
wissenschaften und die Informatik dahingehend, dass erstere Disziplin durch
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Industriendhe und Anwendungsbezug mit Geheimhaltungsanspruch und ent-
sprechenden Auswirkungen auf den Publikationsoutput charakterisiert ist,
wihrend letzteres Fach sich an internationalen Publikationsstandards der Na-
turwissenschaften orientiert. Alle befragten Gatekeeper*innen verfiigen {iber
Erfahrungen in der Promotionsbetreuung und Nachwuchsforderung, zwolf als
Hochschullehrende und eine Befragte als Leiterin selbstindiger Nachwuchs-
gruppen. Sie gehoren zudem verschiedenen (akademischen) Altersgruppen im
Hinblick auf den Zeitpunkt der Berufung und damit des Status als Gatekee-
per*in an und damit einhergehender Erfahrungen mit der Leitung von Gradu-
iertenkollegs oder Forschungsverbiinden. Sie engagieren sich zudem in unter-
schiedlichem Ausmal fiir Gleichstellungsaktivititen an ihren Hochschulen.
Sie sind ferner an unterschiedlichen Hochschulstandorten tétig, unterscheiden
sich nach den Besoldungs- und Vergiitungsgruppen und nach dem Lebensstil
(Partnerschaft, Kinder). Das Sample kann somit als interkategorial charakteri-
siert werden (McCall 2005, zit. nach Kahlert 2016: 218).

Die Fragen des Interviewleitfadens wurden abgestimmt mit einer parallel-
laufenden qualitativen Interviewstudie mit Postdocs der Facher Ingenieurwis-
senschaften und Informatik, die zu ihren Karriereverldufen und ihren Erfah-
rungen mit Karriereforderung und (informellen) Netzwerken befragt worden
sind. Beide Studien sich durch eine Literaturstudie zur Betreuung und Forde-
rung des wissenschaftlichen Nachwuchses mit besonderer Fokussierung auf
Geschlechterdimensionen von Netzwerken in der Wissenschaft vorbereitet
worden. Alle Interviews wurden durch das vierkdpfige Projektteam in wech-
selnden Konstellationen in der Regel mit zwei Interviewer*innen durchgefiihrt
worden. Das Projektteam wiederum war ebenfalls divers hinsichtlich der
Merkmale Geschlecht und akademisches Alter.’ Die Interviews dauerten zwi-
schen 60 und 90 Minuten, sie wurden als Tonaufnahme aufgezeichnet und auf
der Grundlage zuvor abgestimmter Transkriptionsregeln durch ein Transkrip-
tionsbiiro verschriftlich und pseudonymisiert. Die Auswertung erfolgt fall-
weise und fallvergleichend nach inhaltsanalytischen Kriterien, die durch die
zuvor dargelegte Literaturauswertung zu Vertrauen, Potenzial(be-)wertung
und sozialem Kapital in der Wissenschaft vorbereitet wurde. Gegenstand der
nachstehenden Analyseergebnisse sind die Ausfithrungen der Interviewperso-
nen zur Rekrutierung und Forderung von Promovierenden unter der Perspek-
tive des darin mitverhandelten Vertrauens, das in die zur Rekrutierung im Fo-
kus stehenden Promovierenden gesetzt wird. Nicht zuletzt wird hierbei auch
die Konstruktion ,des/der idealen Kandidat*in fiir eine Wissenschaftskarriere*
verhandelt und als Legitimierung fiir die Auswahl herangezogen, da diese, wie
gleich gezeigt wird, in der Regel iiber informelle ,Kanile* erfolgt.

5 Vgl. Fulinote 2
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5 Ergebnisse

Die von Martin Endref (2002) herausgearbeiteten drei Formen des Vertrau-
ensaufbaus, der prozessbasierte, der auf Charaktereigenschaften oder aber auf
Empfehlungen basierende Vertrauensaufbau, finden sich ebenfalls eindriick-
lich in den Reflektionen der befragen Gatekeeper*innen und Postdocs iiber die
Pradoc-Phase wieder. Allen drei Formen liegen zugleich spezifische Auspri-
gungen des sozialen Kapitals der Prddocs zugrunde, das sie entweder bereits
mitbringen oder aber das ihnen durch die Gatekeeper in ihrer gegenwirtigen
wissenschaftlichen Laufbahnphase entgegengebracht wird. Dass der Vertrau-
ensbildung auf der Basis des formell und informell vorhandenen sozialen Ka-
pitals der Prddocs in den Technikwissenschaften eine hohe Bedeutung zu-
kommt, ist auch dem Umstand geschuldet, dass der wissenschaftliche Nach-
wuchs primédr aus den eigenen Reihen, handverlesen, rekrutiert wird. Da es
sich zudem bei den Promotionsstellen um befristete Vertrage mit Laufzeiten in
der Regel zwischen drei und fiinf Jahren handelt, miissen formale Ausschrei-
bungs- und Besetzungsanforderungen mitunter nicht beriicksichtigt werden
oder sie werden pro forma durchgefiihrt. Somit ist bereits der Eintritt in die
Promotionsphase durch informelle Praktiken, wie z.B. direkte Ansprachen von
ECRs durch Gatekeeper*innen als nicht-formalisierte Kommunikation, neben
formalisierten Auswahlverfahren, gekennzeichnet.®

5.1 Formen sozialen Kapitals und seine Effekte auf die
Vertrauensbeziehung zwischen Pridoc und
Gatekeeper*in

Ein auf Empfehlungen basierender Vertrauensaufbau umfasst das bereits vor-
handene Netzwerk der Priadocs, das sich aus privaten und beruflichen Netz-
werkkontakten zusammensetzt. Es handelt sich somit um soziales Kapital von
Prédocs, das die Vertrauensbildung in die Prddocs fordert. Entsprechend ihrer
sozialen Herkunft kdnnen dabei homophile Eigenschaften zu Gatekeeper*in-
nen zum Tragen kommen. So wird im nachfolgenden Zitat von einem Gatekee-
per ausgefiihrt, wie er eine ECR gewinnen konnte, bei ihm zu promovieren,
indem er herausstellt, dass diese ihm bekannt war als Tochter bzw. Enkelin
von ehemaligen Kollegen:

6  Diese Praktiken stellt auch Heike Kahlert fiir die Wissenschaftsdisziplinen Chemie und Po-
litikwissenschaften heraus (vgl. Kahlert 2016: 215).
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Da sieht man auch, das ist ja total Seilschaft. Das ist mehrfach, ihr GroBvater war Kollege,
hat hier promoviert [...]. Er und sein Vater/. Also mein Vater und er waren enge Kollegen,
das auch noch. (lacht) Ist irgendwie witzig. Aber da muss man schon sagen, wir sind iiber
sowas immer total froh, weil es gar nicht so einfach ist Mitarbeiterinnen hierher zu kriegen,
die hier promovieren wollen, das ist gar nicht so ohne. (G17, U3m, 468-474)

Diese Form der Empfehlung gilt sicherlich nicht nur fiir weibliche Pradocs. Sie
hat in den Technikwissenschaften jedoch eine besondere Bedeutung, da Frauen
wie bereits angefiihrt eher der wissenschaftliche Drive abgesprochen wird
(Bourdieu 1988; Beaufays 2003: 189). Die Empfehlung, die durch Bildungs-
zertifikate transportiert werden, stellen dagegen eine Grundvoraussetzung dar.
Diese muss als grundlegende Voraussetzung allen Prddoc-Anwirter*innen
fachliche Passung und sehr gute Leistungen bescheinigen, gleichwohl in der
Anerkennung von Passung und Leistung ebenfalls ein Gender Bias zum Tra-
gen kommen kann (Wolffram 2022).

Steht an der Professur des/der Gatekeeper*in keine Stelle zur Verfiigung,
dann lassen sie den ECRs ihr soziales Kapital zuteilwerden, indem sie ein gutes
Wort bei jemanden fiir den/die ECR einlegen, ein Empfehlungsschreiben er-
stellen, oder einen Ratschlag geben, sich an eine bestimmte Person zu wenden,
um hier Informationen einzuholen, die somit keine , Allerwelts‘-Informationen
darstellen.” Aus der Perspektive von Gatekeeper*innen, die ein Empfehlungs-
schreiben von ECRs bekommen, sind diese wiederum hilfreich, insofern die
Empfehlungen einen Informationsbedarf absichern, insbesondere dann, wenn
die Empfehlung von reputativen Kontakten aus dem eigenen Netzwerk stam-
men.

Der prozessbasierte Vertrauensaufbau, der durch eine geteilte Interakti-
onsgeschichte zwischen Pridoc und Gatekeeper*in gekennzeichnet ist, nimmt
ihren Ausgang in einer Potenzialbeobachtung/-einschétzung von Studierenden
in Lehrveranstaltungen oder auf der Grundlage von Abschlussarbeiten.

Und meine Abschlussarbeit war dann relativ gut, die war hier am Lehrstuhl. Und dann hat
mich [Prof 9_Ul_Inf.] angesprochen, ob ich nicht eine Promotion anfangen mochte bei ihm
und da habe ich gesagt, ,ja, natiirlich.* Ich habe mich halt geehrt gefiihlt und mich gefreut.
(P10-U1_w_Inf)

Genau, ich glaube ein Aspekt war in der Lehre meine Leistung tatsdchlich. Also es hat an-
gefangen, dass ich einen studentischen Hilfskraftjob bei ihm hatte, das war eigentlich auch
schon vor der Klausur. Also genau. Genau, dann eben iiber die Klausurnote. Und dann eben
in der Interaktion hat er eben das, was ich gemacht habe, zu schitzen gewusst und hat mir
dann immer den néchsten Schritt mit angeboten. Dann habe ich meine Diplomarbeit mit
seiner Betreuung-. Er hat mir tatséchlich extra ein Thema noch gesucht, was meinem Inte-
ressensgebiet ganz gut passte. (P28-U3_w_Ing)

7 Die befragten Gatekeeper*innen, die sich in einem ,hohen‘ akademischen Alter befinden, du-
Bern durchweg, dass sich insbesondere in der Laufbahnphase ,Postdoc* nur schwer geeignete
Kandidat*innen aus den ,,eigenen Reihen® finden lassen. Dann halten sie Empfehlungs-
schreiben bei Einstellungsprozessen fiir hilfreich (G6U2: 229-230).
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So erarbeiten sich Priadocs ihr soziales Kapital, das als Bildungskapital charak-
terisiert werden kann, wenn sie sich als studentische Hilfskraft und/oder wéh-
rend ihrer Masterarbeit bewéhren, sodass ihnen in der Folge eine Promotions-
stelle vom Gatekeeper bzw. von der Gatekeeper*in angeboten wird. Diese hat-
ten wiederum {iiber die wissenschaftlichen ,Arbeitsproben‘ die Moglichkeit,
das Potenzial der Prddoc-Anwérter*innen zu identifizieren und ihr Vertrauen
in sie auszubilden, dass sich die zeitlichen und emotionalen Investitionen in
den wissenschaftlichen Nachwuchs lohnen. Sie trauen auf der Grundlage die-
ser im Interaktionsgeschehen ausgebildeten Potenzialeinschitzung den
Pradoc-Anwiérter*innen zu, in ein Forschungsgebiet hineinzuwachsen und ihre
Promotion in angemessener Zeit erfolgreich abzuschlieBen. Im Interaktionsge-
schehen erwichst so die soziale Verflechtung zwischen beiden.

Es zeigt sich aber auch, dass die Pradoc-Anwiérter*innen ihre Betreuenden
zumeist nicht rational auswihlen, sondern dass sich diese als Gelegenheitswahl
darstellt. Vielmehr ldsst sich beobachten, dass vor allem die ,First Generation®-
Anwirter*innen, die auf keine familiale Tradition in den Technikwissenschaf-
ten bzw. in der Wissenschaft zuriickgreifen konnen, eine Promotion erst gar
nicht in Betracht gezogen haben und iiberrascht und erfreut auf das Angebot
einer Promotionsstelle durch den/die Gatekeeper*in reagieren. Dass sich das
in die Gatekeeper*innen gesetzte Vertrauen aus Sicht der Promovierenden als
gerechtfertigt erweist, zeigt sich dann in einer bestdndigen Unterstiitzung in
Form von karriereforderlicher Beratung, Ermutigung und Unterstiitzung bei
Vortragen und Publikationen, der Einfiihrung in und der Teilhabe an Netzwer-
ken, der Vermittlung von Auslandsaufenthalten oder dem Einrdumen von aus-
reichend Zeit und Autonomie fiir die Promotion. Die Formen sozialer und
fachlicher Unterstiitzung zu Beginn der Wissenschaftslaufbahn stellt somit ein
sich neu entwickelndes soziales Kapital von Pridocs dar, das wiederum die
Vertrauensbildung in eine eigene wissenschaftliche Karriere fordert. Uber
diese ,Teilhabe-Erfahrungen® an und in der Scientific-Community kann sich
das Vertrauen in eine eigene wissenschaftliche Karriere maB3geblich festigen.

Ich versuch das mit den Mitarbeitern bei mir in der Gruppe auch zu machen, dass wenn ich
auf 'ner Tagung bin — und ich mein, man hat ein gewisses Netzwerk von Leuten, die ich
schon ldnger kenne, mit denen man ldnger zu tun hat — dhm dass ich das auch irgendwie
versuche zu forcieren mit irgendwen. Den Doktoranden mal ran holen und sagen ,Hey, guck
mal. Das ist blablabla. Das ist hier bla, der arbeitet bei mir in der Gruppe an dem und dem
spannenden Thema“ und weil} ich nicht. Also Leute einfach vorstellen. (U0_P2m)

Einer Gatekeeping-Funktion als Betreuer*innen von Bachelor-, Master,- bzw.
Diplomarbeiten kommt somit eine hohe Bedeutung zu, insofern sie im An-
schluss an die Abschlussarbeit oftmals auch Promotionsbetreuer*innen wer-
den, indem sie den ECRs eine Promotionsstelle anbieten. Indirekt stellt sich
die Praxis des Gatekeepings zudem derart dar, dass die Gatekeeper*innen ganz
allgemein als initiierende, bestidrkende Personen wirken, die maBgeblich das
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Interesse fiir die Wissenschaft geweckt und das Einschlagen eines akademi-
schen Wegs bestéirken und unterstiitzen: ,,[...] ich hatte fiir meine Masterarbeit
‘nen Betreuer, der mich sehr in den wissenschaftlichen Bereich gepusht hat.
(P2-U0_m_Inf). So erméglichen die Gatekeeper*innen den Promotions-An-
wirter*innen zum Beispiel Einblicke in Arbeitsprozesse, die zu einem besse-
ren Verstiandnis {iber den wissenschaftlichen Berufsalltag (Schmidt 2008) und
damit verbundenen Karrieremdglichkeiten fithren. Sie konnen somit als aus-
schlaggebend dafiir angesehen werden, dass Priddocs eine wissenschaftliche
Karriere iiberhaupt in Erwédgung ziehen (vgl. Wolffram et al. 2021: 66).

Letztendlich hatte ich, wie gesagt, nicht so einen wirklichen Plan wo das hinlaufen soll, son-
dern ich habe das halt-, so der néchste Schritt hat sich immer so ergeben, so aus dem Mog-
lichkeitsraum, der sich dann so gedffnet hat. Aber genau, also letztendlich wiirde ich sagen
war er die pragende Figur auch die wo das-. Er kann einen auch in alles reinquatschen, da
muss ich immer ein bisschen aufpassen, dass man eben nicht nur deswegen das macht, weil
es sich eben cool anhort. (P28-U3_w_Ing).

Soziales Kapital, dass die Gatekeeper*innen im fortgeschrittenen Promotions-
verlauf den Priddocs gewéhren konnen, besteht schlielich darin, ,,dass sie stets
sansprechbar bei inhaltlichen, fachlichen Problemen und Schwierigkeiten
waren und sich dann ,,auch Zeit genommen‘ haben. Hierdurch wird der Pro-
motionsfortschritt und das Gelingen der Promotion maf3geblich verstérkt.

Und auch inhaltlich war er immer ansprechbar. Das heif3t, wenn jetzt auch am Ende bei der
Promotion Fragen waren, musste man nicht zwei Monate auf einen Termin warten, sondern
immer. Das ist aber, war jetzt nicht nur auf mich bezogen, sondern, das ist einfach sein Fiih-
rungsverstandnis. (P32-U0_w_Ing).

Das Feedback und die inhaltliche Beratung der Gatekeeper*innen ist somit ein
wesentlicher Aspekt der Unterstiitzung, vor allem in kritischen Zeiten, ,,wenn
man jetzt irgendwie irgendwo steckengeblieben ist, hat er dann meistens ir-
gendwelche Ideen gehabt.” (P6-U2_m_Ing)

Die dritte Form des Vertrauensaufbaus basiert auf charakterbezogenen Ei-
genschaften, mit denen zugleich das Bild einer wissenschaftlichen Personlich-
keit gezeichnet wird, die dem tradierten Ideal des Wissenschaftlers entspricht,
der sich mit Haut und Haaren seiner Wissenschaft verschrieben hat. (vgl. oben)
Diese stark subjektiv einschétzbaren Eigenschaften wie Ausdauer, Hartnackig-
keit, Leidenschaft fiir die Wissenschaft finden sich auch in den Erzéhlungen
der Gatekeeper*innen wieder und spiegeln sich in AuBerungen wie ,,brennen
fiir die Wissenschaft* und ,,Feuer in den Augen®, die vor allem als Ausdruck
des ,Wollens* interpretiert werden. Die Fahigkeit zum selbstdndigen Arbeiten,
Flexibilitdt, Aufgeschlossenheit, Kommunikations- und Teamfdhigkeit sind
weitere Indikatoren, die fiir das Potenzial von potentieller Promovend*innen
herangezogen werden und als Grundvoraussetzung benannt werden, um sich
im akademischen System eine Existenz aufbauen zu konnen. Die Eigenschaf-

45



ten lassen sich in zwei Dimensionen differenzieren. Die erste Dimension be-
zieht sich auf die Voraussetzung, dass wissenschaftliche Leistungen erbracht
werden:

Also Flexibilitdt, dass man eben nicht so stur seine Richtung und sein Thema verfolgt und
den Eindruck erweckt alles andere, was von anderen ran getragen wird, stort nur. So unge-
fahr. Das gibt es ndmlich auch. Ja, also so gerade, gibt es etliche Leute, die ich so kenne, die
damit ein Problem haben. Das finde ich dann, richt sich irgendwann mal. (G17, U3m, 891—
894)

Die andere Dimension umfasst die Voraussetzung, dass diese Leistungen in
der Scientific Community anerkannt werden:

[...], dass man versucht sichtbar zu sein. Und dass man natiirlich insofern Netzwerk hat,
damit man mit seinen Veroffentlichungen nicht gleich geerdet wird. Weil es ist natiirlich
besser, dass einen die Reviewer schon kennen, als dass man mit einer Verdffentlichung ir-
gendwo ankommt und kennt einen keiner und dann erst mal sagt: ,Was will der denn da?‘
(G17, U3m, 944-949)

Ergénzt werden diese charakterlichen Eigenschaften um nicht direkt benenn-
bare Eigenschaften der zwischenmenschlichen Passung in der alltdglichen Zu-
sammenarbeit. Sie werden umschrieben mit ,,Bauchgefiihl®, ,,das Menschliche
muss stimmen*“ und ,,7. Sinn“. Die Faktoren Sympathie und Teampassung stel-
len bei den meisten Gatekeeper*innen ein entscheidendes Kriterium bei einer
Auswahl von ECRs dar:

Genau, aber letzten Endes geht das dann, wenn man jetzt mal wieder kritisch reflektiert, es
geht iiber Netzwerk, es geht tiber Sympathien, mag ich den oder mag ich den nicht. Wiirde
ich jetzt den [Vorname von Postdoc P26_U3] protegieren, wenn der mir, wenn die Chemie
nicht zwischen uns stimmt, sozusagen. Also es ist im Prinzip eigentlich auch etwas total
Willkiirliches. Es ist auch etwas, was letzten Endes selbst, also ich fange jetzt gerade an mich
selbst zu reflektieren (lacht), etwas Selbstproduzierendes, nicht. In der Linie bringt man
sozusagen Leute nach vorne, die so dhnlich sind wie man selbst wahrscheinlich. (G32-
U3_m_Ing)

Solche Beurteilungen von Pridocs und die damit verbundene Identifikation
und Zuschreibung von Potential sind allerdings besonders (Gender-)Bias-an-
fillig, da sie von Stereotypen beeinflusst sein kdnnen. Uber sie vollzieht sich
homosoziale Kooptation aufgrund homophiler sozialer Auswahltendenzen
(McPherson et al. 2001). Pridoc-Anwérter*innen, die den Gatekeeper*innen
im Hinblick auf die darin zum Ausdruck kommenden habituellen Dispositio-
nen (Bourdieu 1982) dhnlich sind, werden mit einer hohen Wahrscheinlichkeit
eher ausgewaihlt, besser beurteilt sowie eher als vertrauens- und forderwiirdig
eingeschitzt als bei solchen, bei denen sich eine geringere Ubereinstimmung
in den habituellen Dispositionen zeigt.

Diese der homosozialen Kooptation zugrundliegenden homophilen Aus-
wahlmechanismen werden durch die Gatekeeper*innen eher selten, im Gegen-
satz zu der Reflektion im ausgewahlten Zitat, reflektiert. Diese Mechanismen
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werden zumeist als selbstverstdndlicher und legitimer, aber auch duf3erst wich-
tiger Aspekt bei der Auswahl von Pradocs und auch Postdocs benannt, der die
Grundlage fiir eine gute zukiinftige Zusammenarbeit in den Augen der Ga-
tekeeper*innen legt (Wolffram et al. 2021: 11f.). Nicht zuletzt zeigt sich hierin
der Vermittlungsmechanismus der Vertrauenswiirdigkeit von Pradocs.

ERCs, die weder auf die zuletzt genannte Form noch auf die beiden anderen
hier diskutierten Formen des Vertrauensaufbaus zuriickgreifen konnen, sind
insbesondere ERCs aus dem Ausland. Sie haben in den Technikwissenschaften
dullerst schlechtere Chancen auf eine Promotionsstelle, wenn sie nicht bereits
zum Studium nach Deutschland gekommen sind.

5.2 Vertrauenswiirdigkeit, Vertrauensbildung und
Vertrauen und deren Effekte auf die
Potenzialeinschiitzungen

Vertrauensbildende Merkmale werden den Pradocs aufgrund von Verhaltens-
weisen und sozialem Kapital der Pradocs zugeschrieben, die allesamt darauf
hindeuten, dass die Priddocs die Anforderungen an eine wissenschaftliche Per-
sonlichkeit erfiillen konnen. Diese sozialen Signale werden nicht nur als Po-
tenzial fiir wissenschaftliche Leistung angesehen, sondern auch die hierfiir not-
wendigen sozialen Kompetenzen, des sich Einfligens in das akademische Sys-
tem.

Ja. Ist schwierig. Potenzial ist ja immer Blick in die Zukunft. (...) Ja, Potenzial fiir solche
Nachwuchsstellen ist natiirlich immer (...) Die Frage ist immer, konnen die Leute langfristig
im akademischen System iiberleben? [...] Und ob die sich im akademischen System halt eine
Existenz aufbauen konnen, ist natiirlich einmal das wissenschaftliche Potenzial. (G15-
U4_m)

Insbesondere weil Potenzialeinschitzungen nicht nur auf bestehenden Leistun-
gen vorgenommen werden konnen, sondern mit Unsicherheit behaftet ist, wird
bereits bei der Auswahl der Priadocs versucht moglichst sorgfiltig deren Po-
tenzial einzuschitzen.

Sie war sorgsam in der Auswahl ihrer Mitarbeiter, aber wenn sie dann jemanden eingestellt
hat, dann war das so: die Leute, die sie eingestellt haben, die haben vollstes Vertrauen ge-
nossen. Und die wurden in ihrer Karriere gepusht, soweit es ihr moglich war. (P2, U0_m)

Wird Vertrauen seitens der Gatekeeper*innen gewéhrt, erhoht sich die Auto-
nomie der Pradocs. Ihnen werden groflere Handlungsspielrdume gewahrt, weil
ihnen die Féhigkeit der Selbststindigkeit zugeschrieben wird. Promovierenden
wird damit allerdings nicht nur die Freiheit gewéhrt, sich aus dem Projekt, in
dem sie arbeiten, selbst ein Promotionsthema zu erarbeiten, sondern dies ist
auch eine Anforderung an sie. Die Gewéhrung von weitreichender Autonomie
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ist fiir Priadocs vor allem zum Ende der Promotionsphase wichtig, um zuneh-
mend als eigenstdndige, unabhéngige Person in der Wissenschaft sichtbar zu
werden. Diese duBlert sich z.B. darin, dass Pradocs als Forschungspartner*in-
nen anerkannt werden und sich die Interaktionen ,,auf Augenhohe* darstellen.
Die Vertrauenswiirdigkeit der Betreuenden aus Sicht der Priadocs driickt
sich also in der Gestaltungsfreiheit aus, die die Gatekeeper*innen gewihren,
verbunden mit dem Vertrauen in die Féhigkeiten der Promovierenden:

Also mein Chef hier, mein Doktorvater, hat mir eine unglaubliche Freiheit gelassen, stand
aber auch immer hinter mir. Also da hatte ich immer das Gefiihl so, was auch immer, wenn
was dabei rauskommt, ist super. Wenn nichts dabei rauskommt, ist es auch gut. (P22-
U4 w_Ing)

Das Vertrauensverhiltnis zwischen Gatekeeper*innen und Pradocs ist somit
im Idealfall ein ausgewogenes Verhiltnis aus Nihe und Distanz. Erst dieses
ermoglicht es ECRs, sich bei Unterstiitzungsbedarf vertrauensvoll an die ver-
trauensspendenden Gatekeeper*innen zu wenden. Ist dieses Verhéltnis nicht
ausgewogen und kommt zu einer fehlenden bzw. nicht ausreichenden Distanz
im Vertrauensverhiltnis, so kdnnen innerhalb eines intensiven Betreuungsver-
héltnisses zwischen Prddoc und Gatekeeper*in zu Schwierigkeiten kommen,
wie z.B. im Falle von P2, bei dem es zu einer Auseinandersetzung mit seiner
Doktormutter kommt, als er ein sehr attraktives Stellenangebot aus den USA
ablehnt, und sich aufgrund der mangelnden beruflichen Perspektiven seiner
Partnerin in den USA entscheidet, im Heimatland zu bleiben:

Also ich weil} nicht, auch meine Doktormutter war dann irgendwie mit/das war [... eine der
wenigen Male, wo sie mich wirklich angefaucht hat mit , wie kannst du so bldd sein, sowas
abzulehnen.® (P2, U0_m)

Im Begriff der Doktormutter bzw. des Doktorvaters spiegelt sich bereits die
Analogie zur familidren Vertrauens- und Betreuungsbezichung. Mit der Auf-
nahme einer Betreuungsbeziehung zwischen Pradoc und Gatekeeper*in wird
der/die Promovierende mitunter sogar in den weiteren Kreis der ,Verwandt-
schaft® eingefiihrt, wie im folgenden Zitat ersichtlich wird. Hier wird ebenfalls
das Bild der Familie aufgegriffen, und impliziert eine Vertrauensbeziehung
zwischen den Familienmitgliedern nahelegt:

Also im Prinzip, [...] ich kam irgendwie schon in die Family rein, weil ich so von, also, mein
Chef hier und dann die Professorin und/ das waren alles ja, also, die kannten sich, waren ja
auch sozusagen wissenschaftlich alles Kinder von meinem Chef. Das heif3t, das war schon
so diese kleine Wissenschaftsfamilie. (P22-U4_w)

Zugleich zeichnen sich Familienmitglieder durch Ahnlichkeit aus; fiir P22 be-
deutet die Identifizierung als dhnlich und die Einfiihrung in die Wissenschafts-
familie eine Ausweitung ihres sozialen Kapitals (vgl. oben), iiber das ihr zu-
sammen mit der Potenzialeinschitzung Vertrauenswiirdigkeit zugestanden und
in der Folge Karriereforderung und Sponsoring gewéhrt wird.
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Vertrauensbeziehungen implizieren somit wechselseitige Anerkennung:
Anerkennung, die Pradocs von Gatekeeper*innen gewahrt wird und sich auf
die Anerkennung des Potenzials der Priadocs bezieht, sowie die Anerkennung
der konkreten Unterstiitzung seitens der Prddocs gegeniiber den Gatekee-
per*innen und die Gewahrung von (Handlungs- und Entscheidungs-)Autono-
mie, die beides Teil des Gatekeepings sind. Auch und gerade aus dieser rezip-
roken Anerkennung generieren Priadocs Selbstvertrauen in die eigene weitere
Entwicklung der wissenschaftlichen Laufbahn.

5.3 Diskussion der Ergebnisse

Die formalisierte Rekrutierung von Promovierenden durch Stellenausschrei-
bungen und damit das fiir wissenschaftliche Organisationen vorgesehene re-
gelgeleitete Verfahren zur Vergabe von Ressourcen wird nur dann ernstlich
eingesetzt, wenn die Gatekeeper*innen keine geeigneten Personen fiir die
Stelle zur Verfligung haben. Vielmehr stellt die nicht-formalisierte Ansprache
den tiblichen Weg der Rekrutierung von Promovierenden dar. Die Ansprache
erfolgt von Seiten der Gatekeeper*innen gegeniiber fiir besonders aussichts-
reich eingeschitzte potenzielle Promovierende und ist zum Teil mit besonde-
rem Engagement verbunden, wie zum Beispiel der Schaffung einer Promoti-
onsstelle. In der Regel sind diese Personen den Gatekeeper*innen aus dem Stu-
dium bekannt. Hier sind die ECRs den Gatekeeper*innen durch hervorragende
Leistungen aufgefallen, sind dann in der Folge bereits als studentische Hilfs-
kréfte beschéftigt worden und haben sich auch bei der Mitarbeit an der Profes-
sur bewdhrt. Diese Form der aktiven Rekrutierung ist allerdings nicht auf die
Technikwissenschaften beschrinkt, sondern stellt auch ein géngiges Vorgehen
in anderen Wissenschaftsdisziplinen dar, wie z.B. in der Chemie und den Po-
litikwissenschaften (vgl. Kahlert 2016). Aber infolge der Konkurrenz zur In-
dustrie sind geeignete potenzielle Doktorand*innen und vor allem Postdocs in
den Technikwissenschaften nicht leicht zu rekrutieren, was das besondere En-
gagement der Gatekeeper*innen erklért.

Fachliche Passfihigkeit, wissenschaftliche Qualitidt und Methodenkompe-
tenz, sowie Kommunikationsfahigkeit, Ausdrucks- und Organisationsvermo-
gen und Eigenstindigkeit sind zentrale Anforderungen an geeignete Promoti-
onsanwiarter*innen. Die Einschétzung dieser umfassenden Kompetenzen kann
aber nur auf bislang wahrgenommenen ersten Leistungen des/der ECRs und
weiteren Interaktionserfahrungen vorgenommen werden. Insbesondere die So-
zialkompetenzen kdnnen anerkannt werden, wenn die ECRs sich im Miteinan-
der und in der Zusammenarbeit an der Professur bewahrt und sich hier als ko-
operativ und teamfahig gezeigt haben. Zu den Individualkompetenzen zéhlen
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schlieBlich intellektuelle Selbstidndigkeit, hohe eigene Motivation, Leiden-
schaft, Neugier, Engagement, Ehrlichkeit, Kritikfahigkeit, Hartnackigkeit,
Durchhaltevermdgen. Alle Kompetenzen zusammen ergeben das Ideal einer
wissenschaftlichen Personlichkeit. Die meisten dieser Rekrutierungskriterien
sind aber eher unkonkret und kénnen nicht systematisch angewendet werden.
Damit muss das Potenzial und die Eignung von ECRs fiir die Promotion wird
vielmehr zu einem erheblichen Anteil an nicht-formalisierten Einschitzungen
vorgenommen werden, wie es Heike Kahlert ebenfalls fiir die von ihr unter-
suchten Wissenschaftsdisziplinen (Chemie und Politikwissenschaften) heraus-
gearbeitet hat: ,,Dabei verschwimmen Sozial- und Fachkompetenzen, denen
ein deutliches Ubergewicht gegeniiber Methoden- und Individualkompetenzen
zukommt* (Kahlert 2016: 227). Und zum Erkennen einer idealen Forschungs-
personlichkeit in den ECRs, welches iiber das Kennen der ECRs erfolgt, miis-
sen dann keine weiteren formalen Auswahlkriterien mehr iiberpriift werden, da
diese bereits implizit in vorangegangener Zusammenarbeit erfolgt ist (ebd.:
228).

Aus Perspektive der Postdocs, die retrospektiv auf ihre Promotionszeit bli-
cken, wird dementsprechend insbesondere fiir den Einstieg in eine akademi-
sche Laufbahn die Relevanz der Promotionsbetreuer*innen, aber auch fiir den
weiteren Karriereverlauf deutlich. An diesem Ubergang werden die Profes-
sor*innen in ihrer Funktion als Promotionsbetreuer*innen zu Gatekeeper*in-
nen. Sie entscheiden, ob die Promotion angeboten wird oder nicht. Wahrend
der Promotion ist dann neben der fachlichen Betreuung vor allem das Einfiih-
ren der Pridocs in das wissenschaftliche Feld fiir eine erfolgreiche Karriere
von zentraler Bedeutung. In dieser Phase wird das implizite Karrierewissen
und die Mechanismen der Fachcommunity vermittelt.

Die meisten der befragten Frauen haben nicht nur von einer groen Unter-
stiitzung profitiert, sondern sind in unterstiitzende (Férder-)Beziehungen und
Netzwerke eingebettet. Viele der Gatekeeper*innen haben sich stark fiir ihre
Karrieren eingesetzt und sie mit den fiir die Karrierestufen relevanten Anfor-
derungen ausgestattet. Somit stellt die Qualitét der Beziehung zwischen Pradoc
und Gatekeeper*in eine hoch relevante Gelingensbedingung fiir eine erfolgrei-
che Forschungskarriere dar (Wolffram et al. 2021: 68).

Entgegen der eingangs zitierter Befunde aus der Promovierendenbefragung
(Schwabe/Miihleck 2021), nach denen Frauen in MINT-Fichern eine gerin-
gere Zufriedenheit mit der Betreuung aufweisen und in der Folge einen gerin-
gen Promotionserfolg erwarten, haben die Frauen in dem hier zugrunde liegen-
den Sample somit von einer umfangreichen Unterstiitzung durch ihre Be-
treuer*innen profitiert. Bei den im Sample befragten Ménner ist dies allerdings
nicht der Fall. Hier stellt sich die Frage, ob sie dies als Selbstverstandlichkeit
und deswegen als nicht erwédhnenswert erachten oder weil sie es als illegitim
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und mit ihrem Selbstbild unvereinbar erachten, wenn andere Personen zu ih-
rem Erfolg beitrugen und nicht allein ihre eigenen Leistungen. Im Gegensatz
zur Promovierendenbefragung setzt sich unser Sample allerdings aus Postdocs
zusammen, die retrospektiv auf ihre Promotionsphase zuriickblicken. Hier
kann somit bereits eine Selektion angenommen werden, die darauf fulit, dass
vor allem jene Wissenschaftler*innen ihre Karriere an der Universitét fortge-
setzt haben, die auf eine umfassende Unterstlitzung durch ihre Betreuer*innen
zuriickblicken konnten. Dabei kann vor dem Hintergrund der dargelegten Be-
funde ausgegangen werden, dass die Bezichungen zwischen Promovend*in
und Gatekeeper*in von einer gegenseitigen Vertrauensbasis getragen wurde
und wird.

6 Fazit

Der Beitrag hat sich mit der Frage beschéftigt, inwieweit und wie Soziales Ka-
pital, Vertrauen bzw. Vertrauenswiirdigkeit und Potenzialbewertungen in der
frithen Phase einer wissenschaftlichen Laufbahn — hier in den Technikwissen-
schaften — zusammenspielen. Auf der Grundlage von qualitativen Interviews
mit Universitits-Professor*innen als Gatekeeper*innen fiir wissenschaftliche
Karrieren und qualitativen Interviews mit Postdocs, die retrospektiv auf diese
erste Laufbahnphase zuriickblicken, wurde analysiert, welche formellen und
informellen Kriterien von Gatekeeper*innen zur Anwendung bringen, um die
Vertrauenswiirdigkeit und Potenzialeinschétzungen von Aspirant*innen einer
wissenschaftlichen Laufbahn vorzunehmen und wie in diesem Prozess gege-
benenfalls gender subtexts aufscheinen. Obwohl die Fragestellung auf Grund-
lage einer Sekundéranalyse vorgenommen wurde, die auf Interviews fufit, die
Erfahrungen mit informellen Netzwerken und Beziehungen in wissenschaftli-
chen Laufbahnen zum Inhalt hatte, zeigte sich, dass gerade diese als relevantes
soziales Kapital besonderen Einfluss auf Potenzialbewertungen und Bewertun-
gen der Vertrauenswiirdigkeit von ECRs haben.

Ausgangspunkt der Sekunddranalyse war der Befund einer Panelbefragung
unter Promovierenden zur Zufriedenheit mit der Promotionsbetreuung, zu
Selbstwirksamkeitseinschitzungen und zur Einschitzung des Karriereerfolgs.
Dabei verwiesen die Ergebnisse auf eine besondere Relevanz der Beziehung
zwischen Promovierenden und deren Betreuenden, in der die Geschlechter-
konstellation sich als Einflussfaktor auf die Einschitzung der Befragten dar-
stellte. So wurde vermutet, dass die negativeren Einschitzungen der befragten
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Frauen im Vergleich zu den befragten Méannern aufgrund gegengeschlechtlich-
ter Betreuungsverhéltnisse in MINT-Fachern, die hier die Regel sind, hierfiir
verantwortlich sind.

Demgegeniiber zeichnen die hier vorliegenden Ergebnisse der Sekundar-
analyse ein anderes Bild. Zwar kommt auch diese Analyse zu dem Ergebnis,
dass der Betreuungsbeziehung in der Promotionsphase ein maf3gelblicher Ein-
fluss iiber den Verbleib in der Wissenschaft nach der Promotion zukommt,
und, so muss ergidnzt werden, hier vor allem informelle Forderbeziehungen
und Mikroprozesse zwischen Pridoc und Gatekeeper*in diese Beziehung maf3-
geblich ausgestalten. Ungleichheiten in der Férderung der Promovierenden
hingen aber nicht von gegengeschlechtlichen Beziehungen ab, sondern grund-
sétzlich von den Einstellungen, Vorstellungen und Zuschreibungen, die Ga-
tekeeper*innen von einer geeigneten Person fiir eine Wissenschaftskarriere ha-
ben bzw. einer solchen zuschreiben. Wahrend bei der Besetzung von Postdoc-
Stellen als Grundvoraussetzung durchweg die fachliche Passung hervorgeho-
ben wird, steht bei der Besetzung von Pridoc-Stellen das ,Wollen und ,Kon-
nen‘ im Vordergrund wird. Diese Potenzialeinschitzung wird durchwoben mit
Einschétzungen sozialer Passung zum/zu Gaterkeeper*in und seinem/ihrem
Team. Insgesamt zeigt sich, dass das Bild des klassischen Idealtypus von Wis-
senschaftler*innen nach wie hohe Relevanz besitzt und Hingabe und Begeis-
terung wichtige Kriterien sind, um ERCs wissenschaftliches Potential zuzu-
schreiben und sie in der Folge umfassend zu fordern. Die Anerkennung des
Konnens und Wollens, als grundlegende Voraussetzungen fiir eine wissen-
schaftliche Laufbahn, hidngt aber nicht unerheblich davon ab, inwieweit es
ERCs gelingt auf Grundlage ihres bereits vorhandenen Kapitals, Vertrauens-
bildungsprozesse ihnen gegeniiber bei den Gatekeeper*innen in Gang zu set-
zen. Dabei verfiigen viele Frauen in den Technikwissenschaften iiber entspre-
chendes soziales Kapital, dass zumindest und vor dem Hintergrund eines gro-
Bes Rekrutierungswettbewerbs mit der Industrie ausreichend ist, um Vertrau-
enswiirdigkeit und Potenzialzuschreibungen fiir den Eintritt in eine wissen-
schaftliche Laufbahn und dariiber hinaus zu generieren. Erst in fortgeschritte-
nen Phasen der einer Wissenschaftslaufbahn kénnen gender subtexts zu Ein-
buflen in Vertrauenswiirdigkeitsannahmen fiihren (vgl. hierzu Wolffram in die-
sem Band).

Die Ergebnisse miissen allerdings vor dem Hintergrund betrachtet werden,
dass sie auf die Technikwissenschaften begrenzt sind. In anderen MINT-Dis-
ziplinen, in denen die Frauenanteile hoher sind, geringere Selbstselektion statt-
findet, und sich wissenschaftliche Lauftbahnen weniger stark in Konkurrenz
zur Industrie befinden, konnen hier zu anderen Ergebnissen gelangen, insbe-
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sondere hinsichtlich des Einflusses gegengeschlechtlichter Betreuungsbezie-
hungen und dessen Einfluss auf die Betreuungszufriedenheit und den Karrie-
reerfolg. Diese Einflussfaktoren gilt es in weiteren Studien zu untersuchen.
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Ungleiche Karrierechancen durch informelle
Beziehungen von Postdocs auf dem Weg zur Professur
— eine Frage des Geschlechts?

Andrea Wolffram und Astrid Schulz

1 Nadelohr Postdoc-Phase in technikfokussierten
Wissenschaftskarrieren

Da der Frauenanteil nicht nur in den naturwissenschaftlichen, sondern auch in
vielen technikwissenschaftlichen Disziplinen, wenn auch langsam, so doch
kontinuierlich angestiegen ist, stellt sich damit die Frage, inwieweit sich damit
zugleich ein fiir diese Disziplinen neues Phanomen einstellt — die ,,Leaky Pip-
line* (Berryman 1983). Bis ca. Ende des 20. Jahrhunderts konnten fiir die
Technikwissenschaften weder eine ,,Leaky Pipeline* noch eine ,,Gldserne De-
cke® (Yoder 1991: 190) konstatiert werden. Jene wenigen Frauen, die nicht der
Selbstselektion (Haffner/Loge 2019: 12f.; Solga/Pfahl 2009: 37f.) unterlagen
und sich fiir eine technikwissenschaftliche Laufbahn entschieden haben, konn-
ten in diesen Laufbahnen entsprechend ihrer Reprisentation bis in die Fiih-
rungspositionen aufsteigen. Seitdem die absoluten und prozentualen Frauen-
anteile seit der Jahrhundertwende angestiegen sind, konnte vermutet werden,
dass sich nunmehr die Leaky Pipeline auch in den Technikwissenschaften ein-
stellt. Diese wird, wie in den meisten Wissenschaftsdisziplinen, vor allem nach
der Promotion und damit in der Postdoc-Phase! besonders eklatant. Facher mit

1 Im Bundesbericht Wissenschaftlicher Nachwuchs 2021 wird eine Definition vorgeschlagen,
die Postdocs zum wissenschaftlichen Nachwuchs zdhlt. Der wissenschaftliche Nachwuchs
wird auf der Basis von formalen Abschliissen definiert. Danach zdhlen Personen mit einem
zur Promotion berechtigenden Hochschulabschluss zum Potenzial fiir den wissenschaftlichen
Nachwuchs in der Promotionsphase, Promovierte bilden das Potenzial fiir den wissenschaft-
lichen Nachwuchs in der Postdoc-Phase oder in der Bewdhrungsphase. Der wissenschaftliche
Nachwuchs wird als eine Teilmenge des Potenzials aufgefasst. Konstitutiv ist dabei die Aus-
tibung einer wissenschaftlichen Tatigkeit in Forschung und Entwicklung und/oder in der wis-
senschaftlichen Lehre (BuWiN 2021: 28).
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besonders geringen Frauenanteilen, wie die Technikwissenschaften, erfahren
aber einen hohen gleichstellungspolitischen Druck, wodurch dieser Entwick-
lung offenbar entgegengewirkt wird. Daher sind auf hoherem Karriereniveau
die genannten Phdnomene nicht sichtbar (vgl. Abbildung 1). Gleichwohl bleibt
offen, wie sich das Heraustropfeln von Wissenschaftlerinnen nach der Promo-
tion eventuell doch darstellen kdnnte und nur durch eine tiberproportionale Be-
rufung von Wissenschaftlerinnen mit den entsprechenden Ressourcen verdeckt
wird. Anliegen des Beitrages ist es deshalb, insbesondere unter der Perspektive
von Netzwerkbeziehungen in der Wissenschaft zu explorieren, welche Bedin-
gungen zur Realisierung des Verbleibs im Wissenschaftssystem und damit pri-
mir zu einer Berufung auf eine Professur beitragen.

Abbildung 1: Frauenanteile in technikwissenschaftlichen Laufbahnen

Verlaufsanalyse 2001-2020
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Quelle: Statistisches Bundesamt (destatis, 2022), Gemeinsame Wissenschaftskonferenz
(GWK, 2012, 2021), eigene Berechnungen

Der Forschungskorpus zu den Griinden des {iberproportionalen Ausstiegs von
Frauen aus einer (ficherunspezifischen) Wissenschaftskarrieren ist mittler-
weile sehr umfangreich. Es lassen sich im Wesentlichen zwei Begriindungs-
stringe unterscheiden: zum einen werden individuelle Faktoren angefiihrt, wie
z.B. eine geringere karrierebezogene Selbstwirksamkeit oder Motivation, und
zum anderen werden strukturelle Faktoren des Wissenschaftssystems fiir das
Ausscheiden von Frauen aus der Wissenschaft genannt. Neben strukturellen
Faktoren wie zum Beispiel die zeitliche Verfiigbarkeit oder unbewusste Vor-
urteile (Gender Bias) und Einstellungen, die in der Folge zu diskriminierenden
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Auswihl- und Forderentscheidungen fithren, konstatieren zudem unter ande-
ren Julia Gruhlich und Birgit Riegraf (2016), dass im Wissenschaftssystem
formelle und informelle Netzwerke von besonderer Bedeutung sind, um auf
eine Professur berufen zu werden. Diese machtvollen Netzwerke sind dabei
aber zumeist médnnlich dominiert und fithrten deshalb iiber den Mechanismus
der homosozialen Kooptation zur Reproduktion einer mannlich dominierten
Besetzung von Fiihrungspositionen in der Wissenschaft. Wie lésst sich dann
aber der hier aufscheinende Widerspruch erkliren, dass offensichtlich gerade
in stark ménnlich dominerten Fachern, Frauen dennoch gemé8 ihrer Reprisen-
tanz auf den unteren Karrierestufen angemessen in den akademischen Fiih-
rungspositionen vertreten sind? Was zeichnet diese Frauen aus und wie unter-
scheiden sie sich von ihren Kolleginnen, die aus einer akademischen Laufbahn
ausscheiden? Wenn formelle und informelle Netzwerke fiir erfolgreiche aka-
demische Karrieren zentral sind und soziale Homophilie ein zentrales Prinzip
fir effektive Netzwerke sind, durch welche sozialen Dimensionen oder Wirk-
mechanismen wird das Geschlecht dann ,abgelost? Um sich diesen Fragen zu
ndhern, wird zunichst die Bedeutung von Netzwerken in der Wissenschaft ana-
lysiert und insbesondere die Strukturmuster und Funktionen von informellen
Netzwerken herausgearbeitet. Daran kniipft die empirische Untersuchung der
zuvor aufgeworfenen Fragen an. Diese basiert auf einer qualitativen Inter-
viewstudie mit Technikwissenschaftler*innen in der Postdoc-Phase, die im
Rahmen des BMBF-Projektes ,,GenderNetz*? durchgefiihrt wurde. Die Ergeb-
nisse werden abschliefend in den Forschungsstand eingeordnet und diskutiert.
Der Beitrag schliefit mit einem Ausblick auf sich anschlieende Forschungs-
perspektiven.

1.1 Netzwerke in der Wissenschaft

Es liegen bereits eine Reihe von Studien vor, die insbesondere informellen Be-
ziehungen in der Wissenschaft in den Blick nehmen und deren Relevanz fiir

2 Das Projekt ,,Gender Bias in den Karriereverldufen von Frauen in den Ingenieurwissenschaf-
ten und der Informationstechnik durch informelle Forderbeziehungen und Netzwerke. Eine
Untersuchung zu den Mikroprozessen in informellen Netzwerkbeziehungen von promovier-
ten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern (GenderNetz), Laufzeit:
11/2017-04/2021, wurde im Rahmen des BMBF-Forderbereiches ,,Strategien zur Durchset-
zung von Chancengleichheit fiir Frauen in Bildung und Forschung“ (FKZ 01FP1712) gefor-
dert. Webpage: www.gendernetz.de. Das Projektteam setzte sich aus der Projektleitung Priv.-
Doz. Dr. Andrea Wolffram, Dr. Jennifer Dahmen-Adkins und dem Projektteam Astrid Schulz
MA., Matthias Dorgeist MA., Anne Gottgens MA und Ronja Rieger BA. zusammen. Die
Projektumsetzung wurde gemeinschaftlich realisiert. Die Projektergebnisse sind unter
https://www.tib.eu/de/suchen/id/TIBKAT:1857658485/Gender-Bias-in-den-Karriere-
verl%C3%A4ufen-von-Frauen?cHash=4b5767ce18cf185¢6a72496b56494eb verfiigbar.
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das Erreichen von Spitzenpositionen in der Wissenschaft aufzeigen (Maurer
2010; Lang/Neyer 2004; Barthauer et al. 2018; Heinze 2012; Gruhlich/Riegraf
2016). Studien, die sich mit Strukturmustern von Netzwerken in der Wissen-
schaft und individuellen Netzwerkstrategien von Wissenschaftler*innen in den
frithen Laufbahnphasen einer Wissenschaftskarriere aus einer geschlechterver-
gleichenden Perspektive beschiftigen, sind dabei bislang allerdings selten. Sa-
gebiel akzentuiert mit Fokus auf Fiihrungskréfte das Vorhandensein von Mén-
nerbiinden in Wissenschaft und Wirtschaft, aus denen Fiihrungsfrauen ausge-
schlossen sind (Sagebiel 2016; vgl. auch Paksi/Tardos 2018). Gruhlich und
Riegraf (2016) stellen heraus, dass formelle und informelle Netzwerke fiir den
Erfolg einer wissenschaftlichen Karriere entscheidend sind (vgl. auch van den
Brink/Benschop 2012). Insbesondere fiir den wissenschaftlichen Nachwuchs
nehmen informelle Netzwerke eine zentrale Funktion ein, die haufig iiber Pro-
fessor*innen vermittelt werden. So kdnnen diese fiir Pri- und Postdocs karrie-
rerelevante Zugénge zur Wissenschaft eroffnen, indem sie diese in ihre wis-
senschaftlichen Netzwerke einbinden. Die Autorinnen sprechen zudem von
Beziehungsnetzwerken, insofern informelle Netzwerke auf personlichen Be-
ziehungen beruhen, die von Vertrauen geprégt sind. Hier sehen sie ein Ein-
fallstor fiir Geschlechterungleichheit, insofern in ménnlich dominierten Netz-
werken, wie sie in der Wissenschaft vorherrschen, Frauen durch einen Mangel
an Unterstiitzung und Betreuung sowie einem verschlossenen Zugang zu den
wissenschaftlichen Beziehungsnetzwerken Nachteile erfahren konnen. Bart-
hauer et al. (2018) thematisieren die Bedeutung von sozialen Netzwerken
ebenfalls fir den wissenschaftlichen Nachwuchs, nehmen aber an dieser Stelle
keine geschlechterdifferenzierende Analyse vor. In einer weiteren Studie der
Autor*innen werden Geschlechterunterschiede nur im Hinblick auf so ge-
nannte Entwicklungsnetzwerke, d.h. die der Karriereentwicklung dienen, von
Wissenschaftler*innen untersucht. Hiernach haben Frauen zwar grofere Ent-
wicklungsnetzwerke als Ménner, aus denen sie soziales Kapital generieren. Al-
lerdings weisen Ménner offenbar dichtere Netzwerke auf, aus denen sie insbe-
sondere karriererelevantes soziales Kapital generieren konnen (Barthauer et
al. 2016). In einem Forschungsiiberblick (van Helden et al. 2021) werden wei-
tere Netzwerkfunktionen in der Wissenschaft hinsichtlich ihrer Relevanz fiir
Geschlechterungleichheiten unterschieden und dementsprechend zwischen
Unterstiitzungs-, Entwicklungs- und strategischen Netzwerken differenziert
(s.u.). Die Autorinnen zeigen auf, dass vor allem Geschlechterunterschiede zu-
ungunsten von Wissenschaftlerinnen in den strategischen Netzwerken vorlie-
gen.

In der Regel werden informelle Netzwerkbeziehungen in ihrer Bedeutung
als soziales Kapital akzentuiert, aus dem sich Vorteile fiir die Realisierung ei-
ner wissenschaftlichen Karriere ergeben, die im besten Fall in einer unbefris-
teten wissenschaftlichen Fithrungsposition miindet. Eine Verbindung zwi-
schen sozialem und wissenschaftlichem Kapital liegt dabei nahe, da fiir beide
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Formen gegenseitiges Vertrauen (vgl. Wolffram in diesem Band) eine wesent-
liche Gemeinsamkeit darstellt und mit Blick auf den wissenschaftlichen Nach-
wuchs, der Glaube an seine zukiinftigen Leistungen in der Wissenschaft durch
deren Betreuungspersonen und Vorgesetzte als Gatekeeper*innen im Wissen-
schaftssystem gegeben sein muss. Sie stellen somit zentrale Netzwerkak-
teur*innen im Netzwerk von Wissenschaftler*innen in den frithen Karriere-
laufbahnen neben der Scientific Community dar, innerhalb deren wissenschaft-
liches Kapital ebenfalls maB3geblich zuerkannt wird.

Das wissenschaftliche Kapital stellt wiederum eine Spielart des symboli-
schen Kapitals dar, das aus Anerkennungsprozessen hervorgeht. Es ,,setzt Akte
und Verfahren der persénlichen Zuerkennung voraus, in denen ebenfalls vor-
wiegend personliche Leistungen und Verdienste in den Blick genommen wer-
den. [...] In diesen Verfahren finden vielzdhlige Prozesse der Zuerkennung
von wissenschaftlichem Kapital statt [...] Wissenschaftliches Kapital funktio-
niert wie ein Kredit, der Vertrauen und Glauben in diejenigen setzt, denen er
gewihrt wird. Die Grundlage dafiir sind ihre wissenschaftliche Ausbildung
und ihre bisherigen wissenschaftlichen Arbeiten, die als Garantie fiir zukiinf-
tige Leistungen genommen werden (Bourdieu 2001, 70).“ (Barldsius 2012:
127).2 Fiir die Generierung wissenschaftlichen Kapitals nimmt das soziale Ka-
pital somit neben den grundlegenden individuellen Leistungen eine mindestens
ebenso zentrale Funktion ein. Im Umkehrschluss wird deutlich, das soziale
Netzwerke in der Wissenschaft zugleich auch Ungleichheiten hervorrufen, da
Anerkennungsprozesse und Vertrauen in der Wissenschaft hochst vorausset-
zungsvoll sind, wie nachfolgend zu zeigen sein wird. Marieke van den Brink
und Yvonne Benschop (2014) schlieBlich konzentrieren sich in ihrer Studie
iiber die Bedeutung von Gender beim Netzwerken in der Wissenschaft auf die
Netzwerkpraktiken von Gatekeeper*innen bei Berufungen. Sie definieren
Netzwerkpraktiken als “the dynamic, socio-political actions of building, main-
taining, and using relations at work for personal, career, and organizational
benefits. Some examples of networking practices include maintaining contacts,
socializing, forming coalitions, negotiating, and sharing or withholding infor-
mation” (van den Brink/Benschop 2020: 463).

3 Bei diesen Akten und Verfahren wird aber in der Regel nicht danach gefragt, unter welchen
Bedingungen die bisherigen Leistungen entstanden sind. Vielmehr wird die uneingeschrénkte
zeitliche und rdumliche Verfiigbarkeit von Wissenschaftler*innen im Sinne des Homo Acade-
micus implizit vorausgesetzt.
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1.2 Strukturmuster und Funktionen informeller Netzwerke

Grundsitzlich ist ein soziales Netzwerk als ein Geflecht von Kontakten defi-
niert, die durch formale und informelle Beziehungen verbunden sind. Berufli-
che Netzwerke bestehen dementsprechend aus einem Geflecht berufsrelevan-
ter Kontakte. Fiir die berufliche Karriereentwicklung sind in diesem Netzwerk
vor allem jene Akteur*innen relevant, die als Fordernde und Unterstiitzende
eine Karriere forcieren (Barthauer et al. 2017: 3). Im beruflichen Kontext las-
sen sich zudem verschiedene Netzwerktypen entlang ihrer jeweiligen Funktion
unterscheiden, die jeweils durch formelle und informelle Beziehungen struk-
turiert sind. So unterscheiden Barthauer et al. generell Unterstiitzungs-, Fiih-
rungs-, Buy In und externe Netzwerke, die je nach dem Entwicklungsgrad der
Karrierelaufbahn unterschiedliche Relevanz haben. Diese fiir wissenschafts-
ferne Organisationen relevanten Netzwerktypen lassen sich allerdings nur be-
dingt auf die Wissenschaft iibertragen. DaphneVan Helden et al. (2021: 7) dif-
ferenzieren dagegen Netzwerke und ihre Funktionen im Kontext der Wissen-
schaft in die Funktionstypen ,, operational”, , developmental“ und ,,strate-
gic”, die jeweils mit einem spezifischen Zweck und Ressourcen verbunden
sind und hierbei vor allem auf die informellen Beziehungen abzielen. Operati-
onale Netzwerke kommen im Arbeitsalltag zum Tragen und liefern Informati-
onen und Unterstiitzung beim ,how to do something‘. Unterstiitzungsnetz-
werke weisen instrumentelle Ressourcen zu. Dazu zéhlen Stellen bzw. Karri-
ere bezogene Informationen, Expertise und Ratschldge. Des Weiteren ordnen
sie expressive Benefits zu, wie z.B. Freundschaft, soziale Unterstiitzung, Wis-
sensgenerierung und -austausch. Strategische Netzwerkpartner*innen agieren
dagegen als Sponsor*innen und vermitteln karriererelevante Positionen und
vermitteln eigene Netzwerkkontakte.

Eine Reihe von Studien sind jedoch insbesondere mit Fokus auf Frauen in
STEM zu dem Ergebnis gekommen, dass das Fehlen von informellen Netz-
werken eine wesentliche Ursache fiir das Ausscheiden von Frauen aus diesen
beruflichen Feldern ist (u.a. Rastetter/Cornils 2012; Sagebiel 2016; Barnard et
al. 2010; Asmar 1999). Angesprochen sind hiermit vor allem zwei zentrale
Strukturmuster von Netzwerken: die Grofe von informellen Netzwerken und
die Dichte an karriererelevanten Akteur*innen in diesem Netzwerk. Wahrend
die Netzwerkgrofie die Anzahl der Akteur*innen im Netzwerk und damit die
Reichweite umfasst, beschreibt die Dichte die Verbundenheit der Netzwerkak-
teur*innen untereinander (Barthauer et al. 2017: 4).

Um die die geringe GroB3e und Dichte karriererelevanter informeller Netz-
werke von Frauen in MINT-Disziplinen zu erkliren, wird oftmals das soge-
nannte Token-Konzept von Rosabeth Moss Kanter (1977) herangezogen. Kan-
ter zeigte in ihrer Studie auf, ,,dass Frauen in einer stark von Ménnern domi-
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nierten Organisation drei negativen Prozessen und daraus resultierenden Ef-
fekten gegeniiberstehen, die sich aus dem reinen Minderheitenstatus ergeben:
erstens erhohte Sichtbarkeit mit dem Effekt eines stdrkeren Leistungsdrucks
bei den Frauen; zweitens Kontrastierung mit dem Effekt der Betonung der
minnlichen Mehrheitskultur und damit der Betonung von Unterschieden zwi-
schen Frauen und Ménnern; und drittens Assimilation mit dem Effekt der Be-
schrinkung moglicher Rolleniibernahmen durch die Frauen (Kanter 1977a, S.
212), also der Erwartung, dass Frauen Rollen iibernehmen, die als spezifisch
,weiblich® angesehen werden. Diese Prozesse und Effekte fithren dann zu ty-
pischen Reaktionen der Frauen, die zum Ergebnis haben, dass diese im Ver-
gleich zu den Ménnern weniger erfolgreich sind (Kanter 1977b, S. 987).“
(Hiither/Kirchner 2018: 569). Hier liegt die Annahme nahe, dass die drei Ef-
fekte ,erhohte Sichtbarkeit®, ,Kontrastierung® und ,Assimilation‘ einen nega-
tiven Einfluss auf das Empfinden von Ahnlichkeit und Wahrnehmen gemein-
samer Werte und Erfahrungen haben (s.u.). In der Folge wiirde dies dazu fiih-
ren, dass Frauen nicht als vertrauenswiirdig (Deters 2013 [1995]) angesehen
werden und ihnen der Zugang zu organisationsinternen und -externen infor-
mellen Netzwerken verwehrt wird (vgl. auch Doelemeyer et al. in diesem
Band).

An die Token-Situation von Frauen in von Méannern dominierten Organi-
sationen kniipft das Konzept des ,,chilly climate® (Hall/Sandler 1982; Prentice
2000; Settles et al. 2006) an. Es basiert auf der zuvor skizzierten Isolierung,
Abwertung und Marginalisierung von Frauen und entfremdet dadurch diese
von ihrer Profession, die — wie zum Beispiel die Technikwissenschaften — von
Mainnern dominiert ist. Verbunden mit den Ursachen der Token-Situation und
den sich hieraus einstellenden Folgen, wie das oftmals unsoziale Klima im Ar-
beitsalltag von Frauen in midnnlich dominierten Organisationen, ist der Mecha-
nismus der sozialen Homophilie, der einen wichtigen Netzwerkstruktureffekt
hinsichtlich der Bildung von Gruppen darstellt. Soziale Homophilie bedeutet
die Tendenz von Akteur*innen, mit solchen Personen zu interagieren, die
ihnen hnlich sind, da Ahnlichkeit das gegenseitige Vertrauen und die Hiufig-
keit gegenseitiger Kommunikation fordert (Ibarra 1992: 423; Brass et al. 2004:
796), insbesondere wenn diese durch eine gezielte Auswahl erzeugt wird (Gi-
bel 2020). Barthauer et al. (2017: 16) fithren in diesem Zusammenhang und
mit Fokus auf die Analyse beruflicher Netzwerke an, dass sich der Effekt so-
zialer Homophilie am haufigsten beim Geschlecht zeige.

Weitere relevante Strukturmuster von (informellen) Netzwerken sind
schlieBlich noch die Netzwerkzentralitit und die Multiplexitit der Netzwerk-
verbindungen. Erstere bildet die soziale Position einer Person in ihrem Netz-
werk ab, letztere bezieht sich auf die Strukturierung der jeweiligen Beziehun-
gen. So kann ein*e Netzwerkpartner*in mehrere Rollen einnehmen und so zum
Beispiel zugleich Freund*in, Sponsor*in und Kolleg*in sein (Barthauer 2018:
2136).
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Vor diesem Hintergrund kommen eine Reihe von Studien zu dem Ergebnis,
dass sich die Netzwerke von Frauen und Ménnern in verschiedenen Struktur-
merkmalen unterscheiden (Moore 1990; Asmar 1999; Etzkowitz et al. 2000;
Ibarra 1992; Burt 1998). Diese Unterschiede miissen aber nicht zwangslaufig
bedeuten, dass Frauen aus informellen Netzwerken grundsitzlich ausgeschlos-
sen sind bzw. dass diese Unterschiede zu karriererelevanten Nachteilen fithren
(Kegen 2015, Ibarra 1992). Andere Analysen haben wiederum zum Ergebnis,
dass Frauen und Minner unter dhnlichen privaten und beruflichen Bedingun-
gen keine Unterschiede in den beruflichen Bezichungen und Netzwerkpositio-
nen aufweisen, allerdings aus vergleichbaren Netzwerkstrukturen nicht den
gleichen Gewinn ziehen kénnen (Gondani 2007: 70; Forret/Dougherty 2004)
Herminia Ibarra (1992, 1997) hebt dementsprechend in ihrer Studie iiber
Frauen in von Minnern dominierten Organisationen hervor, dass Frauen als
Minderheit andere Strategien anwenden miissen, um gleich erfolgreich zu sein,
und dabei aber eines hoheren Ressourceneinsatzes bediirfen.

Ist somit eines der grundlegenden Hindernisse fiir den Erfolg von Wissen-
schaftlerinnen somit die Struktur ihrer sozialen Netzwerke oder vielmehr die
sich hierin ausgestaltende soziale Praxis der Leistungszuschreibung und Legi-
timitdtserzeugung fiir Fiihrungspositionen? Wie erklart sich dann aber, dass
Wissenschaftlerinnen in den Technikwissenschaften auf Professuren gemessen
am Absolventinnenanteil nicht unterreprésentiert sind? Koénnte es sein, dass
diese Frauen andere Netzwerke als Ménner aufgrund struktureller Aspekte auf-
weisen und bestehende Nachteile durch einen héheren Ressourceneinsatz aus-
gleichen?

Vor dem skizzierten Hintergrund lassen sich nunmehr die forschungslei-
tenden Fragen konkretisieren: (a) inwieweit unterscheiden sich die Netzwerke
(Strukturmuster) und die Netzwerkstrategien (einschlielich der aufzuwenden-
den Ressourcen) von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in den Tech-
nikwissenschaften unterhalb der Professur und (b) aus welchen Netzwerktypen
(mit ihren jeweiligen Funktionen) konnen weibliche und méinnliche Postdocs
karriererelevantes soziales Kapital generieren, das ein wesentlicher Faktor fiir
das Verbleiben in der Wissenschaft auf Professuren und anderen permanenten
Leitungsfunktionen darstellt.
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2 Informelle Netzwerke von Postdocs in den
Technikwissenschaften

2.1 Forschungsdesign

Grundlage fiir die Analysen der zuvor aufgeworfenen Fragestellungen sind
narrative berufsbiographische Interviews mit 20 weiblichen und 12 ménnli-
chen Postdocs. Die Interviews wurden im Rahmen des Projektes “Gender-Netz
— Gender Bias in den Karriereverldufen von Frauen in den Ingenieurwissen-
schaften und der Informationstechnik durch informelle Férderbeziehungen
und Netzwerke” gefiihrt. Die Interviews wurden zwischen August 2018 und
Januar 2019 gefiihrt.* Das Projekt GenderNetz untersuchte den Einfluss von
informellen Forderstrukturen und Netzwerken auf Forschungskarrieren im in-
genieurwissenschaftlichen und informationstechnologischen Bereich. Dabei
wurde im Speziellen die Postdoc-Phase fokussiert und deren fachspezifischen
Karrierebedingungen auf dem Weg zur Professur analysiert.

Die Analyse der Interviewdaten orientiert sich an der Grounded Theory
Methodologie nach Anselm Strauss und Juliet M. Corbin (1996). Die mit dem
Erzdhlstimulus ,,Wenn Sie sich an den Beginn Thres beruflichen Werdegangs
zuriickerinnern: Wie hat sich Ihr beruflicher Werdegang entwickelt? Wer oder
was dabei forderlich bzw. hinderlich?* generierten Erzdhlungen der 32 narra-
tiven Interviews wurden zundchst offen kodiert und mit Memos versehen. An-
schlieBend wurden die Interviews unter Zuhilfenahme eines im Zuge der Aus-
wertung entwickelten Kodierparadigmas analysiert und dabei axial sowie se-
lektiv kodiert (Strauss/Corbin 1996: 78 ff.; Striibing 2014: 24f.). Auf dieser
Grundlage konnte das zentrale Phdnomen ,informelle Netzwerke® in seiner
Differenziertheit hinsichtlich relevanter Strukturmuster, zum Tragen kom-
mende Funktionen sowie Ressourcen der Netzwerkarbeit identifiziert werden.
Die Beschreibungen und Reflexionen der Postdocs adressieren zudem das Nar-
rativ der Legitimation sozialer Netzwerkbeziehungen in der Wissenschaft. Zur
Verdichtung der vorldufigen Erkenntnisse wurden dann sukzessive Sequenzen
aus Interviews mit Professor*innen als Gatekeeper*innen und sogenannten
Change und Transfer Agents (CTAs), wie zum Beispiel Gleichstellungs- und
Diversity-Beauftragen, Vertreter*innen der Hochschulleitung und Personal-
entwickler*innen, herangezogen, die ebenfalls im Rahmen des GenderNetz-
Projektes durchgefithrt wurden. Hier umfasste das Sample 31 Interviews mit
Professor*innen und 12 Fokusgruppen-Interviews mit den CTAs. Dabei wurde
die Offenheit fiir Neues nicht aus den Augen verloren. Im Auswertungsprozess

4 Vgl. FuBinote 2.
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dienten die Interviewdaten mit ihren unterschiedlichen Perspektiven auf die
Postdoc-Phase dem Vergleich und der Anreicherung der bisherigen Befunde
sowie dem Aufspiiren neuer Konzepte und Kategorien, indem weitere genera-
tive Fragen an die Interviewdaten gestellt wurden. Die Interviewanalysen mit
den Gatekeeper*innen und CTAs trugen zudem dazu bei, dass sich die Be-
funde verstetigen lieBen und neue Narrative zur Legitimation informeller Netz-
werke sowie deren urséchlichen und intervenierenden Bedingungen erschlos-
sen und hieraus relevante Konsequenzen bestimmt werden konnten.

Die eingangs aufgeworfenen Fragen, (a) inwieweit sich Netzwerke und
Netzwerkstrategien von Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern in den
Technikwissenschaften unterhalb der Professur unterscheiden und (b) aus wel-
chen Netzwerktypen weibliche und ménnliche Postdocs karriererelevantes so-
ziales Kapital generieren konnen, sollen nun aus den fokussierten Inter
viewanalysen heraus dargelegt werden. Zuvor wird aus den Interviews mit den
Postdocs eine idealtypische Karriere beschrieben, die die informelle Verfasst-
heit von Netzwerken veranschaulicht und strukturelle und kulturelle Barrieren
umreifit, aus denen sich Chancenungleichheiten zwischen den Geschlechtern
ergeben konnen.

2.2 Idealtypische Karrieren in den Technikwissenschaften

Wissenschaftliche Karrieren in technischen Disziplinen entwickeln sich ideal-
typisch derart, dass diese mit einer Stelle als studentische Hilfskraft in jenem
Institut beginnen, in dem sich eine Promotionsstelle bzw. eine Projektstelle als
wissenschaftliche*r Mitarbeiter*in anschliet. Als studentische Hilfskraft
konnte die eigene Begabung, das Interesse und Engagement unter Beweis ge-
stellt werden. Das Angebot einer Promotionsstelle erfolgt dann oftmals infor-
mell, z.B. im typischen ,Flurgespriach‘ zwischen Tiir und Angel und zumeist
erfolgt dann auch keine offizielle Stellenausschreibung mehr. Die Legitimation
dieser Stellenvergabepraxis wird von den Postdocs und auch von den Gatekee-
per*innen hierbei in der Regel nicht hinterfragt.

Also es war wirklich echt ein Flurgesprich. So das typische ,Ich habe gehort, du bist bald
fertig. Ich habe gehort da gibt's was. Kann man das irgendwie zusammenbringen. (P-1-U0w:
Z.127-129)

Das war dann kurz vor meiner Diplomarbeit an seinem Lehrstuhl, hat er mich gefragt, ob ich
mir denn vorstellen kdnnte, danach zu promovieren. Habe ich gesagt: ,ja.© Und dann haben
wir es gemacht. (P12-U4m: Z. 79-82)

Wiéhrend der Promotionszeit bzw. der Mitarbeit im Projekt beginnt der Aufbau
des eigenen Netzwerkes, in dem es zu Gespréchen nicht nur unter den Dokto-
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rand*innen kommt, sondern auch mit der Projektleitung, mit Projekt-
partner*innen und Fachkolleg*innen auf Exkursionen und Konferenzen, die
beim Mittag- oder Abendessen iiber das rein fachliche Gespriach hinausgehen.
Es entwickelt sich zu manchen Gatekeeper*innen ein ,,offenes Verhaltnis*“ (P-
1-U0: Z. 173). Nach der Promotion schliefen sich weitere Projektstellen an,
die wiederum oftmals informell den Wissenschaftler*innen, die nunmehr Post-
docs sind, angeboten werden.

Die spezifische Stellensituation in den Technikwissenschaften stellt dabei
eine Kontextbedingung dar, die entscheidenden Einfluss auf die Besetzung von
Stellen hat. In den Technikwissenschaften handelt es sich in der Regel um
Vollzeitstellen. Zudem wird ein Fachkridftemangel beklagt, der zur Konse-
quenz hat, so das Narrativ, dass die Stellen fast vollsténdig nur {iber die Netz-
werke der einstellenden Professor*innen besetzt werden kénnen; d.h. Postdocs
werden angesprochen, sich auf offene Stellen zu bewerben oder aber sie wer-
den direkt eingestellt. Dieses Vorgehen kommt offenbar auch bei unbefristeten
akademischen Ratsstellen zum Tragen. Es ist eine gingige Praxis in den Tech-
nikwissenschaften, die sowohl von den Postdocs als auch von den Profes-
sor*innen geschildert wird.

Gut, es war im Endeffekt ein bisschen ein Zufall auch. Also es war ein /, der vorherige aka-
demische Rat beziehungsweise auBlerplanméBige Professor, der diese Stelle innehat, da hat
jeder Lehrstuhl ja typischerweise nur eine, maximal zwei Permanent-Stellen, der ist in Ru-
hestand gegangen. Und ja, mein Chef wollte sozusagen diese Stelle nachbesetzt haben und
hat mich gefragt, ob ich mir das vorstellen konnte. (P-23-U4; Z: 98-102)

Diese géngige Stellenbesetzungspraxis wird von weiblichen und ménnlichen
Pradocs bzw. Postdocs gleichermallen wahrgenommen und auch fiir die eigene
Stellenbesetzung zumeist konstatiert. Hier kommt somit ein wesentlicher Me-
chanismus des Outputs aus Netzwerken zum Tragen: Fiir die einstellenden
Professor*innen geht mit dem Einstellen ihnen bekannter bzw. empfohlener
Postdocs informationelle Komplexititsreduktion und Vertrauensvorschuss
einher.

Konflikte und Vertrauensbriiche kdnnen sich aber insbesondere dann ein-
stellen, wenn die Postdocs eine ldngere Phase der Elternzeit wahrnehmen bzw.
danach in Teilzeit an ihre Institute zuriickkehren und in neue Projekte einstei-
gen mochten. Diese Briiche hangen allerdings auch von den Einstellungen der
jeweiligen Gatekeeper*innen gegeniiber Wissenschaftler*innen mit aktiver
Care-Verpflichtung und der GroBe des Institutes ab. Gatekeeper*innen mit po-
sitiven Einstellungen gegeniiber einer wissenschaftlichen Karriere bei gleich-
zeitig bestehenden Care-Verpflichtungen zeigen sich eher offen fiir flexible
Losungen. GroBe Institute haben zudem gegeniiber kleinen Instituten die Mog-
lichkeit ein flexibleres Personalmanagement vorzunehmen, umso das voriiber-
gehende Wegbrechen aus Projektstellen von Wissenschaftler*innen, die in El-
ternzeit gehen, zu kompensieren und die Riickkehr aus der Elternzeit bei neuen
Projektstellen zu beriicksichtigen. Allerdings finden sich in den Interviews nur
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duBerst selten Erzdhlungen von den Postdocs, die von positiven Umgangsstra-
tegien mit Care-Verpflichtungen seitens der Gatekeeper*innen zeugen.

Uber die Projektstellen, die oftmals in Kooperation mit der Industrie ver-
geben werden, entwickeln viele Wissenschaftler*innen bereits in der Pradoc-
Phase enge Kontakte zur Industrie, die somit immer auch eine weitere berufli-
che Option zur Wissenschaftskarriere darstellt. Die gezielte Forderung der
Postdocs durch die Vermittlung in wissenschaftliche Komitees und weiterem
karriererelevantem Wissen, das auf die Berufbarkeit auf eine Professur abzielt,
wird vor diesem Hintergrund zumeist vom Doktorvater bzw. von der Doktor-
mutter als Gatekeeper*innen vermittelt. Voraussetzung ist hierbei in der Regel
ein enges Vertrauensverhiltnis des Gatekeepers bzw. der Gatekeeperin in den
Postdoc, dem der wissenschaftliche Habitus und eine entsprechende akademi-
sche Personlichkeit zugesprochen wird, die neben der Begabung auch die Be-
reitschaft zur Hingabe umfasst.

Fiir die Gatekeeper*innen bedeutet die erfolgreiche Forderung ihrer Post-
docs, das heil3t deren letztendliche Berufung auf eine Professur, ebenfalls ein
beruflicher Erfolg. Denn die Berufung ihrer Postdocs stellt auch die eigene
Leistung heraus und triagt zudem zur Stirkung des eigenen Netzwerkes bei.

2.3 Kontextbedingungen des Netzwerkens und
Netzwerkstrategien/-praktiken von Postdocs in den
Technikwissenschaften

Relevante Akteur*innen in den Netzwerken der Postdocs sind wie zuvor dar-
gelegt vor allem die Doktormiitter und Doktorviter, die sie wihrend ihrer Pro-
motionszeit in unterschiedlicher Weise beim Aufbau eines eigenen Netzwer-
kes unterstiitzen. Dies kann allerdings sehr gezielt oder eher beildufig erfolgen.
Das Bewusstsein der Relevanz von Netzwerken und die Vermittlung von Netz-
werkstrategien an die Pré- und auch noch Postdocs stellt somit eine zentrale
Kontextbedingung fiir die Netzwerkstrategien der Postdocs dar. Der Schwer-
punkt liegt dabei auf dem Netzwerkaufbau in der Scientific Community und
somit primér auflerhalb der Universitit, an der die Postdocs beschiftigt sind.
Weniger im Fokus ist dagegen der alltdgliche Austausch mit Kolleg*innen,
insbesondere am Lehrstuhl, aber auch am Institut oder der Fakultit.

In der nachfolgenden Interviewpassage findet sich ein Beispiel fiir eine
Kombination aus gezieltem und beildufigem Vermitteln von Netzwerkstrate-
gien. Der Postdoc verdeutlicht, dass es der Professorin ein wichtiges Anliegen
gewesen ist, Netzwerkbewusstsein und Kenntnisse des ,, How fo do “ gezielt zu
vermitteln und selbst auch in dieser Hinsicht als Role Model zu agieren:
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Ja, [...] das war ihre Strategie. Also mir hatte mal [...] jemand gesagt, ich hab das bis dato
nie so [...] ja, wie sagt man das denn — als ich mitten in der Promotion war, war mir das nie
so bewusst, weil ich das von ihr immer so vorgelebt bekommen hab [...] ,Ahm wir hatten
auch Trainingsrunden darin, also das klingt jetzt ein bisschen iibertrieben, aber &hm wir hat-
ten halt immer so auf so Klausurtagung oder sowas ging‘s auch viel um Soft Skills-Trainings
und so weiter. Und so zum Beispiel eine Sache, die wir mal/oder so Zeugs was wir gemacht
haben, war so Elevator Pitches iiben mit ,jeder iiberlegt sich was, wie kann ich mich in 30
Sekunden moglichst attraktiv vorstellen.* (P2-UOm Z. 342-382)

Ein weiteres Beispiel fiir das Vermitteln von Netzwerkstrategien kommt in der
nichsten Interviewpassage zum Ausdruck. Das Einladen von ehemaligen Kol-
leg*innen an den Lehrstuhl stellt eine bewéhrte Netzwerkstrategie dar, die von
einigen Postdocs adaptiert wird.

Das macht auch mein Chef immer gerne. Also ehemalige Kollegen dann auch herzuholen.
Und dann, ach ja, damals, dann fdllt das auch wieder den Kollegen ein, dass man da mal da
war. (P15-U4w, Z. 343-345)

Demgegeniiber stellt das Vermittelt-werden der Postdocs in Arbeitsgruppen,
Komitees und dhnliches durch ihre Professor*innen eine sehr bewusste Strate-
gie dar, die es den Postdocs ermdglicht, sich in der Scientific Community zu
etablieren und das eigene Netzwerk mit strategisch wichtigen Netzwerk-
partner*innen auf- und auszubauen.

Also in diese Review-Komitees bin ich durch meinen Chef gekommen, also meinen Profes-
sor. Auch in dieses Technical Committee. [...] Dann schldgt er mich natiirlich da vor. Also
man kann nicht einfach sagen, ,ich mache mit‘. Sondern man muss natiirlich auch erst mal
aufgenommen werden. Das miissen auch andere entscheiden, dass man mit dabei ist. Aber
da hat er natiirlich immer so den ersten Aufschlag gemacht: Schau doch mal, die arbeitet
doch auf dem Gebiet. Die und die sind ausgeschieden, jetzt werden wieder Plétze frei. Be-
riicksichtigt die doch mal. So ungefahr. So quasi mal, hier hétte ich jemanden, der mitmachen
wiirde. (P15-Udw, Z. 181-207)

Die Kontextbedingung des Netzwerk-Bewusstseins der Professor*innen, die
die Postdocs in ihren Karrieren begleiten, evoziert per se keine Geschlechter-
ungleichheiten, sondern verschafft all jenen weiblichen wie ménnlichen Post-
docs Karrierevorteile, deren Professor*innen sie gezielt auch netzwerkbezogen
fordern.

Unterschiede zwischen den Postdocs entstehen zudem durch weitere inter-
venierende Kontextbedingungen. So unterscheiden sich die Postdocs in ihren
Netzwerkstrategien vor allem darin, dass die einen ,proaktiv‘ und die anderen
,reaktiv‘ ihre Netzwerkkontakte generieren. Proaktives Generieren von Netz-
werkkontakten kann zum Beispiel dem Umstand geschuldet sein, dass der
Doktorvater /-mutter kaum zur fachlichen Unterstiitzung beitrdagt bzw. beitra-
gen kann. In der Folge kompensiert der oder die Pra-/Postdoc dies durch ein
aktives Zugehen auf Fachkolleg*innen auf Konferenzen, um sich fachlichen
Rat zu holen. Aus diesen Kontakten kénnen sich dann vertiefte Netzwerkkon-
takte entwickeln.
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[...] da habe ich hier nicht so die Unterstiitzung bekommen, weil ich ein neues Thema ange-
fangen habe. Ich habe mit der Statistik zusammengearbeitet, habe dann auf Konferenzen
andere Professoren kennen gelernt, die sich fiir meine Themen interessiert haben, mit denen
ich dann regelméBig geredet habe und habe so dann quasi mein eigenes Netzwerk aufgebaut
in meinem Forschungsbereich, Leute hierher eingeladen zu Vortragen und so weiter. (P10-
Ulw Z: 84-89)

Demgegeniiber kann ein*e fachlich zugewandte*r Doktorvater/-mutter ohne
Netzwerkbewusstsein dazu beitragen, dass Netzwerke nicht aktiv aufgebaut
werden, sondern sich reaktiv aus sich zuféllig ergebenen Kontakten in Projekt-
oder Tagungskontexten ergeben. Andererseits kann das Netzwerken mitunter
auch durch den Professor oder die Professorin erfolgen, wenn die Pra-/Post-
docs von sich aus ungerne auf andere zugehen:

Ich glaube, dass ich halt fiir meine Position, fiir mich personlich, dadurch, dass der Professor
fiir mich das Netzwerken {ibernimmt, das jetzt nicht so wichtig ist. Oder dass das auch gut
ohne funktioniert oder mit weniger, ganz ohne ist vielleicht dann doch bléd. Aber das ist
schon wichtig, [...]. Wobei ich mich drum driicke ein bisschen. (P28-U3w, Z. 628-641)

Die Unterscheidung des proaktiven und reaktiven Netzwerkens ist aber noch
kein ausschlaggebender Faktor fiir die weitere Entwicklung der Karrierelauf-
bahn. Generell stellen die Eingebundenheit in Forschungsverbiinde und das
Engagement in den Fachgesellschaften zentrale niedrigschwellige Gelegenhei-
ten dar, an denen neue Kontakte aufgrund gemeinsamer Projektarbeit und Ko-
operation aufgebaut werden, die fiir die weitere Wissenschaftskarriere wesent-
lich sind.

Die proaktiven Netzwerker*innen unter den Postdocs wenden allerdings
zum Teil sehr spezifische Netzwerkstrategien an, um ihr Netzwerk auszu-
bauen, zu pflegen und entsprechende Benefits zu generieren. So sind es vor
allem die informelleren Veranstaltungen, wie z.B. die Abendveranstaltungen
auf Konferenzen, die sehr gute Gelegenheiten darstellen, um Menschen ken-
nen zu lernen, Kontakte zu kniipfen und zu pflegen:

Also halt irgendwo hinfahren zum Netzwerken. Jetzt nicht um ,ich geh dahin, weil ich hab“
"ne Studie oder "n akzeptiertes Paper und dann fahr ich auf die Konferenz* [...], sondern ich
bin dann irgendwo hingefahren, um mit Leuten Abendessen zu gehen oder sowas. (P2-U0Om
Z. 636-640)

Die Interviews mit den Postdocs lassen hinsichtlich der Netzwerkstrategien
zum Autbau des eigenen Netzwerkes in der Scientific Community kein unter-
schiedliches Bewusstsein oder Vorgehen zwischen den Geschlechtern erken-
nen. Auch scheint in diesem Kontext der Homophilie-Effekt {iber das Ge-
schlecht aus Perspektive der weiblichen Postdocs in den Technikwissenschaf-
ten nicht (so stark) zum Tragen zu kommen und damit keine relevante Kon-
textbedingung zu sein. Dies héngt sicherlich damit zusammen, dass sie in den
minnlich dominierten Technikwissenschaften kaum Madglichkeiten haben,
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Netzwerkkontakte zu Fachkolleginnen herzustellen. Dies scheint aus Sicht der
interviewten Postdocs in der Regel keine Probleme zu bereiten.’

Eine weitere relevante Kontextbedingung kann aber die Elternzeit und da-
mit der Faktor Zeit sein, die netzwerkbezogene Umgangsweisen erfordert. Ins-
gesamt sind die Elternzeiten der Postdocs in der Regel nicht langer als 12 Mo-
nate. Wihrend dieser Zeit besteht eine Umgangsweise darin, regelméfig Kon-
takt und Priasenz am Arbeitsplatz zu zeigen, um nicht in Vergessenheit zu ge-
raten, wenn Projekte oder Stellen zu vergeben sind, die an die Beendigung der
Elternzeit anschlieen. Es zeichnet sich ab, dass ein Typus von Wissenschaft-
lerinnen auf ein privates Unterstiitzungsnetz zuriickgreift bzw. greifen kann,
um ihre wissenschaftliche Arbeit und die damit zusammenhingende Mobilitit
moglichst wenig begrenzen zu miissen. Zentral ist hier auch die Einstellung
des Partners/der Partnerin zu den Karriereambitionen ihrer Partnerin, der/die
bei positiver Einstellung der Partnerin aktiv Freirdume einrdumt und damit zur
Entwicklung der wissenschaftlichen Karriere beitrdgt. Sind diese unterstiitzen-
den Rahmenbedingungen gegeben, kommt es zu keinen Vertrauenseinbullen
von Seiten der karriereforderlichen Netzwerkkontakte.

Also ich habe eine super Unterstiitzung von meiner Familie. Also, meine Eltern wohnen in
dem gleichen Dorf wie ich. [...] Also die kiimmert sich da wirklich komplett, sage ich mal,
um die Kinder. Und auch, wenn jetzt Konferenz ist, dann nimmt natiirlich in der Zeit mein
Mann Urlaub. (P15-U4w, Z. 295-302)

Der hat mich auch immer sehr gefordert und ich denke auch, dass das Ganze nur moglich
ist, weil mein Mann auch sehr unterstiitzt mit den Kindern und er macht quasi den Haushalt
und kocht und ich bin diejenige, die spdt nach Hause kommt und er ist Lehrer und ist immer
ein bisschen frither da und er schmeifit die Familie. Also, anders wire das auch gar nicht
moglich. Also ich habe Kolleginnen, deren Ménner arbeiten halt auch Vollzeit dann bis
abends und die konnen keine volle Stelle haben. Und da bin ich schon sehr dankbar [...].
Das ist wahrscheinlich dann auch derjenige, der mich immer gepusht hat, wenn ich gesagt
habe ,Ach vielleicht sollte ich jetzt doch mal ein bisschen bodensténdiger bleiben und mir
langsam mal in der Industrie was suchen® da sagt er ,Nein, mach das weiter und da geht noch
ein bisschen was.* (P33-U0_w_Ing)

Demgegeniiber kann es bei den Wissenschaftlerinnen zu Verzogerungen in der
wissenschaftlichen Laufbahn geben, wenn sie nicht auf eine umfassende Be-
treuungsunterstiitzung zuriickgreifen konnen. So lassen sich die Projektstellen
aus Sicht der Lehrstuhlinhaber*innen zumeist nicht flexible auf die Bediirf-
nisse der Wissenschaftlerinnen anpassen.

[...] ich hatte grundsétzlich geplant nicht das komplette Jahr Elternzeit zu nehmen, sondern

frither zurtickzukehren und das hat dann nicht funktioniert, weil mir dann nur angeboten
wurde 30 Stunden und viel davon im Home-Office. Aber wenn man keine Betreuung hat,

5 Allerdings lésst sich aus dem Datenmaterial nicht herauszuarbeiten, ob proaktives Netzwer-
ken z.B. stiarker von Frauen aufgegriffen wird, da sie durch ihren Doktorvater weniger unter-
stiitzt werden; oder Homophilie-Muster doch zum Tragen kommen, aber nicht durch die be-
fragten Postdocs erkannt werden.
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funktioniert das einfach nicht. Und da war das Verstandnis dann wieder nicht mehr vorhan-
den. Also das ist schon interessant. Also da gibt’s dann irgendwie so dieses der Doktorvater
pusht einen so ein bisschen, bringt einen in bestimmte Positionen, die man vielleicht auch
haben will. Und auf der anderen Seite ist der aber natiirlich auch bedacht sein Institut nach
vorne zu bringen und da die Stellen alle gefiillt zu haben und seine Interessen zu verfolgen.
(P1-UOw, Z. 229-239)

Die Wissenschaftlerin P1 kehrt dann auf eine halbe Stelle aus der Elternzeit
zuriick, die auf eineinhalb Jahre befristet ist. Mit der begrenzten Arbeitszeit
fehlt ihr nicht nur die Zeit fiir den Netzwerkaufbau und die -pflege in der Sci-
entific Community, sondern ihr entgleitet auch das in sie gesetzte Vertrauen
einer Wissenschaftlerin, bei der es sich lohnt sie ,zu pushen‘. Letzterer Aspekt
leitet zu einer weiteren Kontextbedingung iiber, die sich auf die Arbeitsat-
mosphire am Lehrstuhl bezieht, die von manchen weiblichen Postdocs als
,Chilly Climate* (s.0.) bezeichnet wird. So erzéhlt die Ingenieurwissenschaft-
lerin P1, dass sie wenig Kontakt zu ihren Kollegen hitte, da sie die als stark
konkurrenzlastig wahrgenommene Arbeitsatmosphére abschrecke. Die Infor-
matikerin P19 sucht fiir ihre Ausgrenzungserfahrungen nach Griinden:

Also ich habe mich lange damit beschéftigt mit diesen Griinden, warum, weshalb das so ist.
Meine Wahrnehmung war damals auch, als ich in der Forschung noch tétig war, auch damals,
wenn man nicht so der TYPISCHE Informatiker war, mannlich, so guckend, wenn man zu
viele soziale Aktivititen hatte oder Netzwerke oder so was oder Netzwerke auch auBerhalb
des Forschungsbereiches, dann konnte man mit uns Frauen, meistens, nicht so richtig umge-
hen. Also war so mein Gefiihl. Also die waren verunsichert die Leute. Und es ist auch ein
bisschen ein Grund mit weshalb ich nicht mehr in der Forschung Spal gehabt hatte [,,,].
(P19-U2w, Z. 380-389)

Die Erfahrungen der beiden Technikwissenschaftlerinnen zeigen verschiedene
Dimensionen des Chilly Climate auf, die dazu fiihren, dass Wissenschaftlerin-
nen in minnlich dominierten Fachkulturen als nicht dazugehdrig wahrgenom-
men werden bzw. sich auch selbst aus sozialen Settings und Kooperationen
zurilickziehen.

2.4 Netzwerkstrukturmuster von Postdocs zur Generierung
karriererelevanten sozialen Kapitals

Die Frage nach geschlechtsdifferenten Netzwerktypen und die daraus gegebe-
nenfalls differente Generierung karriereférderlichen sozialen Kapitals ldsst
sich anhand der Analyse von Strukturmustern in den Netzwerken der Postdocs
untersuchen. Diese Strukturmuster bringen zugleich unterschiedliches soziales
Kapital hervor, das sich entlang spezifischer Netzwerkfunktionen begriindet.
Daphne van Helden et al. (2021) unterscheiden drei Funktionen von Netz-
werken: eine operationale, eine entwicklungsbezogene und eine strategische
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Funktion (s.0.), aus denen sich drei fiir die Technikwissenschaften relevante
Strukturmuster ableiten lassen. Dabei muss beriicksichtigt werden, dass im
Laufe einer wissenschaftlichen Karriere sich die Relevanz der jeweiligen
Funktion fiir die Pra- und Postdocs verschiebt. Bei dem Einstieg in eine wis-
senschaftliche Karriere steht zunichst vor allem die operationale Funktion im
Vordergrund. Es gilt zu diesem Zeitpunkt sich nach dem Studium in der neuen
Rolle als Promovend*in zurecht zu finden und ein eigenes Forschungsthema
zu verfolgen. Mit Fortschreiten der wissenschaftlichen Karriere, insbesondere
zum Ende der Promotion und in den ersten Jahren der Postdoc-Phase gewinnt
dann die entwicklungsbezogene Funktion an Relevanz. Es wird nun wichtig in
der Scientific Community Sichtbarkeit zu gewinnen, ein eigensténdiges For-
schungsprofil zu etablieren und das eigene Netzwerk (weiter) auszubauen. In
der fortgeschrittenen Postdoc-Phase steht dann die Etablierung der Berufungs-
fahigkeit in einer idealtypischen Wissenschaftskarriere im Vordergrund. Ins-
besondere im Bewerbungsprozess und bei der Berufung auf eine Professur ist
zwar noch die entwicklungsbezogene Funktion relevant, aber von nun an ge-
winnt die strategische Funktion von Netzwerken an Bedeutung. Netzwerke,
die diese Funktionen bieten konnen, zielen darauf ab, an den jeweiligen Lauf-
bahniibergéngen Tiiren zu neuen Karrieremdglichkeiten zu 6ffnen, indem sie
zur Sichtbarkeit der Wissenschaftler*innen beitragen. Netzwerkmitglieder, die
diese Funktionen ausiiben kdnnen, sind meist hierarchisch hoher gestellte Per-
sonen innerhalb (insbesondere die Lehrstuhlleitung) und auBerhalb der Orga-
nisation (z.B. Promotionsbetreuer*in) der Wissenschaftler*innen. Sie bieten
insbesondere Unterstiitzung an, wie z. B. die Vergroferung der Reichweite des
Netzwerks oder das Unterbreiten von Sponsoringangeboten (z.B. Vorschlagen
fiir den Vorsitz eines Komitees) und Insiderinformationen. Diese Ressourcen
lassen sie jenen Postdocs zukommen, bei denen sie die Eignung und das En-
gagement fiir die Berufung auf eine Professur sehen. Zugleich schenken sie
den Postdocs ihr Vertrauen mit der Uberzeugung in dieser Hinsicht nicht ent-
tduscht zu werden.

In den Technikwissenschaften ist es ferner eine iibliche Praxis, dass sich
die Professor*innen fiir jene ihrer Postdocs einsetzen, denen sie das Potenzial
auf eine erfolgreiche Wissenschaftskarriere zuschreiben. Sie tun dies nicht zu-
letzt deswegen, weil sie ein eigenes Interesse daran haben, ihre Postdoc in kar-
riererelevanten Positionen ,zu platzieren‘, um dadurch ihre eigene Reputation
und das eigene Netzwerk zu stérken (s.0.).

Kenne ich auch von anderen Kollegen so, wo es auch so ist. Und der Chef, der will ja einen
dann schon zum Ziel bringen und sagen, ich habe da einen erfolgreichen Habilitanden oder
so was. Und dann zeigt er natiirlich schon die Wege auf und versucht natiirlich auch, seine
Leute da irgendwo zu platzieren und rein zu bringen. (P15-U4_w, Z. 212-215)
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Im Hinblick auf das Karriereergebnis sind insbesondere diese strategischen
Netzwerkpraktiken der Gatekeeper*innen fiir die Postdocs wirksame Karrie-
rebeschleuniger. Ein langfristiger Verbleib in der Wissenschaft wird dagegen
fraglich, wenn dieses Vertrauen nicht in eine*n Postdoc entwickelt wird.

Aber die Erlangung dieser Vertrauensbasis ist insbesondere fiir jene Wis-
senschaftlerinnen schwieriger, die nicht bereits entsprechendes kulturelles und
soziales Kapital mitbringen, welches sie zu homosozialen Netzwerkpartnerin-
nen machen. Sie bendtigen umso mehr einen Broker (Burt 1998), der durch
Fiihrsprache die Vertrauensbildung seitens des Gatekeepers bzw. der Gatekee-
perin in den weiblichen Postdoc unterstiitzt. Fiir Miitter in der Wissenschaft
erhoht sich das Risiko einer fehlenden Vertrauensbasis. Die Ausnahme bilden
solche Miitter, die neben einer gesicherten Kinderbetreuung iiber weitrei-
chende Ressourcen und Netzwerkverbindungen verfiigen. Bei P15 ist dies z.B.
zunidchst ihr Vater, der selbst ein Professor in den Ingenieurwissenschaften und
ein entfernter Kollege des spiteren Doktorvaters von P15 ist. Dieser Doktor-
vater wird anschlieBend wiederum ihr Broker in der Scientific Community.
Burt (1998) beschreibt diese Konstellation als ein hierarchisches Netzwerk mit
geborgtem sozialem Kapital. Im Falle von P15 gelingt es ihr aber, sich aus
dieser Netzwerkkonstellation durch groBes Engagement und spezifische Netz-
werkstrategien herauszulosen und ihr eigenes einflussreiches Netzwerk aufzu-
bauen.

Dem souverdnen Verfiigen iiber soziales und kulturelles Kapital wie im
Fall von P15, kann allerdings der Homophilie-Effekt entgegenwirken. Insbe-
sondere weibliche Postdocs in den ménnlich dominierten Technikwissenschaf-
ten, die keine Ahnlichkeitsstrukturen zu ihren Promotionsbetreuer*innen bzw.
zu den spdteren Lehrstuhlinhabern und Vorgesetzten herstellen kdnnen, nach-
dem die Herstellung von Ahnlichkeit iiber die soziale Kategorie Geschlecht
per se wegfillt, unterliegen einem erhohten Risiko, dass ihnen durch diese Ga-
tekeeper*innen mehr oder weniger bewusst das Vertrauen abgesprochen wird,
sich als eine ,ideal academic‘®-Wissenschaftlerin erweisen zu konnen.

Aufseiten der Postdocs lassen sich schlieBlich drei besonders relevante Be-
dingungen bzw. Handlungsstrategien finden, die eine erfolgreiche wissen-
schaftliche Karrierelaufbahn wahrscheinlich werden lassen. Neben der (1) ur-
sdchlichen Bedingung hervorragender Leistungen seit dem Studium, die oft-
mals auf der Grundlage subjektiven ,Erkennens‘ seitens der Promotionsbe-
treuer*innen Anerkennung erfihrt und nicht zuletzt durch Homophilie-Dyna-
miken beeinflusst wird, stellt sich damit erheblicher Spielraum fiir (Geschlech-
ter-)Ungleichheiten ein. Hier kommen (2) zudem die Handlungsstrategien der
Postdocs selbst ins Spiel. Jene Postdocs, die aktiv, instrumentell und strate-
gisch ihr Netzwerk aufbauen und pflegen, haben auch stark die Generierung

6  Zum Konzept des ,,ideal academic® vgl. Lund (2015).

74



karriere-relevanten sozialen Kapitals im Blick. Die Strategien konnen damit
zugleich als Indikator fiir eine hohe Karriereorientierung gesehen werden.

Also man selbst kann natiirlich aus sich heraus gehen und dann sind immer Leute mit dhnli-
chem Themenfeld in der gleichen Session, man geht in die Talks, man spricht die an so. Und
das muss man halt machen. (P22-U2_w_Ing, Z. 415-417)

Bei den Postdocs, die sich als zuriickhaltend, passiv, wenig aktiv im Hinblick
auf ihr Netzwerkverhalten in der Wissenschaft beschreiben, sinkt die Wahr-
scheinlichkeit sich in der Wissenschaft zu etablieren. Bei jenen, die aber
gleichwohl Fuf} fassen konnten, kommt zum Tragen, dass sich ihre Vorgesetz-
ten fiir sie einsetzen und sie in ihre Netzwerke einbinden. Demgegeniiber fin-
det sich noch ein weiteres netzwerkbezogenes Strukturmuster im Datenmate-
rial, das mit Erika Alleweldt (2013: 51) als multilokales soziales Netzwerk
charakterisiert werden kann und in dem Freundschaft eine zentrale Bedeutung
zukommt. Dieses steht dem hierarchischen Broker-Muster als alternatives
Strukturmuster durch hierarchiefreie Beziehungen gegeniiber. In dieser Netz-
werkstruktur kommt allerdings weniger die strategische Netzwerkfunktion
zum Tragen, als vielmehr die Kooperation, der Informationsaustausch oder der
Austausch tiber Personliches. Das Netzwerk liefert somit vor allem Unterstiit-
zungsleistungen, die damit aber vor allem zu einem Wohlfiihlen und Bleiben-
Wollen in der Wissenschaft beitragen.

Ein weiterer wesentlicher Faktor fiir erfolgreiche Wissenschaftskarrieren
ist zudem (3) das private Netzwerk. Das gilt insbesondere fiir jene Netzwerk-
akteur*innen, die der/dem Postdoc den ,Riicken freihalten‘. Dies sind in erster
Linie der/die Partner*in und wenn die Postdocs Kinder haben, unterstiitzen
oftmals auch die Eltern bei der Kinderbetreuung, wenn dies moglich ist. Wah-
rend die madnnlichen Postdocs mit einer groeren Selbstverstindlichkeit auf die
Unterstiitzung und Flexibilitit ihrer zumeist weiblichen Partner*innen ver-
trauen konnen, ist dies fiir die weiblichen Postdocs nicht ohne weiteres der
Fall. Ist dem aber so, dann trigt dies zur Realisierung einer erfolgreichen wis-
senschaftlichen Laufbahn maBigeblich bei. Dagegen fiihrt eine fehlende Unter-
stiitzung aus dem privaten Netzwerk sowie eine geringere Karriereorientierung
von Postdocs in den Technikwissenschaften oftmals dazu, dass sie auf einer
unbefristeten sogenannten Oberingenieur*innenstelle verbleiben, eine Stelle
im Wissenschaftsmanagement annehmen, oder auch in die Industrie wechseln.
Letzteres wird jedoch mit zunehmenden Erwerbsarbeitsjahren in der Wissen-
schaft schwieriger.

75



2.5 Einordnung der Ergebnisse in den Forschungsstand und
Diskussion ihrer Relevanz fiir den skizzierten
Problemhintergrund

Die vorliegenden Ergebnisse akzentuieren die besondere Bedeutung von Pro-
fessor*innen als Gatekeeper*innen in der Auswahl und Entwicklung der Pra-
und Postdocs in den Technikwissenschaften. Die Gatekeeper*innen-Funktion
nehmen sie dabei nicht erst in Berufungsverfahren ein (vgl. auch van den Brink
/Benschop 2014), sondern bereits wesentlich frither in einer wissenschaftli-
chen Karriere und hier vor allem in wenig formal strukturierter und intranspa-
renter Art und Weise. Hier liegt es nahe davon auszugehen, dass weibliche Pre-
und Postdocs in ihren Karriereverldufen Chancenungleichheiten unterliegen,
die sich aus dem Zusammenspiel struktureller und (fach)kultureller Faktoren
speisen (Lother/Lind 2007; Kahlert 2013).

Wihrend Herminia Ibarra (1992, 1997) und Ronald S. Burt (1998) in ihren
Netzwerk-Studien iiber Fiithrungskrifte im Management in den USA vor den
2000ern herausgearbeitet haben, dass spezifische Strukturmuster und in der
Folge Netzwerkstrategien von Frauen in stark von Ménnern dominierten Be-
rufsfeldern zu unterschiedlichen Karrierelaufbahnen und beruflichen Erfolg
fithren, so zeigen sich diese Befunde insbesondere fiir jene weiblichen Post-
docs in unserer Studie, die schwache operationale und strategische Netzwerke
haben. Ibarra sah in den von geschlechtsbezogener Homophilie gepréagten Ver-
netzungsmustern strukturell bedingte Netzwerkdefizite fiir Frauen. Da diese in
den von ihr untersuchten Bereichen ebenfalls stark unterreprisentiert waren,
bestanden fiir sie nur wenige Mdglichkeiten sich mit Frauen im eigenen Un-
ternehmen zu vernetzen. Der Zugang zu méannlichen Fiihrungsnetzwerken ge-
staltete sich aufgrund des Homophilie-Prinzips entsprechend schwieriger, da
ein Vertrauen hervorbringender Einfluss und damit ein Vertrauensvorschuss
oftmals nicht gewéhrt wurde. Fiir die weiblichen Postdocs in den Technikwis-
senschaften trifft diese strukturelle Situation gleichermalen zu, allerdings
nicht nur fiir ihre Universitét, sondern auch und fiir die Karriere relevante Sci-
entific Community.

Mit der Studie von Ronald S. Burt (1998) findet sich allerdings ein plau-
sibler Ansatz, mit dem die wissenschaftlichen Laufbahnen der in der Wissen-
schaft erfolgreichen (weiblichen) Postdocs erklért werden kdnnen. Dieser stellt
heraus, dass jene Frauen, die Zugang zu ménnlichen Fithrungsnetzwerken ha-
ben, diese oftmals durch einen so genannten ,Broker* erhielten, iiber die sich
die Frauen Vertrauen im Netzwerk verschaffen konnten. In unserer Studie
zeigt sich allerdings, dass die erfolgreichen médnnlichen Postdocs ebenfalls ei-
nen starken ,Broker in ihren Netzwerken haben. Das hierarchische Netzwerk-
modell kann somit als charakteristisch fiir die Wissenschaft herausgestellt wer-
den. Aber auch vor allem jene erfolgreichen weiblichen Postdocs, die einen
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solchen ,Broker‘ und Gatekeeper*in in ihrem Netzwerk haben bzw. hatten,
konnten ihre Karrieren mitunter trotz Kinder und Erziehungszeiten realisieren,
obwohl sie mit dieser Charakteristik vom Idealtypus des ohnehin ménnlich ge-
dachten Akademikers abweichen. Sie verfiigen allerdings iiber hohes soziales
und kulturelles Kapital, dass es ihnen ermoglicht sich als vertrauenswiirdige
,ideale Akademiker‘ zu beweisen. Da informelle Netzwerke vor allem auf per-
sonlichen Beziehungen beruhen, die insbesondere auch durch Vertrauen ge-
pragt sind (Gruhlich/Riegraf 2016), ist die Herstellung und der Erhalt der Ver-
trauenswiirdigkeit somit hochst relevant fiir Frauen in den Technikwissen-
schaften.

Das fiir die Herstellung eines Homophilie-Verhédltnisses mit seiner Funk-
tion des Vertrauensvorschusses relevante soziale und kulturelle Kapital gene-
rieren die erfolgreichen weiblichen Postdocs insbesondere aus ihrer sozialen
Herkunft. So stammen die erfolgreichen Technikwissenschaftlerinnen zumeist
aus akademischen Elternhédusern, in denen es eine akademische Techniktradi-
tion gibt. Somit nutzen sie dieses umfangreiche kulturelle und soziale Kapital
gezielt fiir ihre Karriereentwicklung. Demgegeniiber konnen jene, insbeson-
dere weiblichen Postdocs, die diese Ressourcen aus ihren Elternhdusern nicht
mitbringen, oftmals nicht in demselben Maf3e auf diese vertrauensgenerieren-
den Ressourcen zuriickgreifen und daran ankniipfend ihre beruflichen bzw.
Karrierenetzwerke entwickeln (vgl. Forret/Dogherty 2001). Dieser Befund
deckt sich auch mit der Studie von Christina Méller (2014), die feststellte, dass
die soziale Herkunft von Professorinnen ein noch stérkeres Selektionskrite-
rium darstellt als bei Professoren. So kommen Professorinnen signifikant sel-
tener aus der Arbeiter*innenschaft und signifikant haufiger aus akademischen
Elternhdusern bzw. verfiigen iiber einen Hintergrund mit soziodkonomisch ho-
herem Status als Professoren.

Den weiblichen Postdocs entgegengebrachte Geschlechterstereotype im
Zusammenhang mit Technik (Vazquez-Cupeiro 2013, zit. nach Sagebiel 2016:
105) werden dementsprechend von den erfolgreichen Frauen souveréin begeg-
net, wie sie auch ein strategisch ihnen zum Nutzen gereichendes Token-Ma-
nagement (Powell et al. 2009) realisieren konnen. In unserem Sample zeichnet
sich jedoch auch ab, dass fiir jene Frauen, die in ihrem Netzwerk iiber keinen
Broker verfiigen und damit eine weitaus geringere hierarchische Netz-
werkstruktur aufweisen, eine andere Netzwerkstruktur Karriere unterstiitzend
wirkt. Mit Erika Allewedt kann dieses als weitverzweigtes, multilokales sozi-
ales Netzwerk (2013: 51) beschrieben werden, dass eine erfolgversprechende
Alternative zu hierarchischen Broker-Netzwerken sein kann. Multilokale sozi-
ale Netzwerke funktionieren hierarchiefreier und sind stirker von Freund-
schaften (Mauer 2010) gepragt. Um erfolgreiche Karrieren in den Technikwis-
senschaften realisieren zu konnen, miissen jedoch beide Strukturmuster durch
Unterstiitzungsstrukturen im privaten Umfeld erginzt werden, vor allem wenn
kleine Kinder zu versorgen sind.
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Zusammenfassend konnte am Beispiel der Postdoc-Phase in den Technik-
wissenschaften gezeigt werden, dass Ahnlichkeit, Personlichkeit, Nihe, Ver-
trauen und die Organisationsstruktur nachweisbar die Interaktionsmuster in-
nerhalb von Organisationen beeinflussen und dies mit Blick auf die Wissen-
schaft auch fiir die organisationsexternen Interaktionsmuster in der Scientific
Community gilt. Diese sozialen Einflussfaktoren werden allerdings zumeist
nicht von den Akteur*innen in der Wissenschaft reflektiert und in den Kontext
von Legitimationsdiskursen iiber Exzellenz gestellt, wie dies fiir hochschulpo-
litische Einflussfaktoren wie z.B. Interventionen im Fahrwasser von Gleich-
stellungspolitik der Fall ist (Wolffram 2022).

Was bedeuten diese Befunde fiir den eingangs skizzierten Problemhinter-
grund, der nicht einsetzenden Leaky Pipline in den Technikwissenschaften
trotz zunehmender Frauenanteile? Letztlich, dass die Technikwissenschaften
weiterhin mit Blick auf Frauen stark selektierend und exkludierend sind, ins-
besondere indem sie an tradiert mannlich orientierten Mustern der Lebensfiih-
rung festhalten.

3 Fazit

Der Beitrag hat sich zum Ziel gesetzt, die (geschlechtstypischen) Bedingungen
fiir erfolgreiche Karrieren in den Technikwissenschaften aus einer Netzwerk-
perspektive zu beleuchten. Obwohl gleichstellungspolitische Anforderungen
insbesondere in diesen Disziplinen zu einer iiberproportionalen Berufungspra-
xis von Technikwissenschaftlerinnen auf Professuren gefiihrt haben, blieb bis-
lang ungeklart, liber welche (Netzwerk-)Ressourcen jene Wissenschaftlerin-
nen mit hervorragenden Berufungsperspektiven verfiigen (miissen) und wel-
che Kontextbedingungen zum Phinomen der Leaky Pipeline in den Technik-
wissenschaften fithren, wenn nicht durch gleichstellungspolitische Mafinah-
men gegengesteuert wird.

Durch die Analyse der Erzédhlungen von weiblichen Postdocs konnte ge-
zeigt werden, dass es vor allem weiterhin jene Wissenschaftlerinnen sind, die
wie ihre Vorgéngerinnen bereits bei der Wahl des Faches nicht der Selbstse-
lektion unterlagen, weil sie iiber soziale und kulturelle Ressourcen verfiigen,
die sie zunichst durch ihr akademisches Elternhaus erworben haben und im
akademisch-wissenschaftlichen Milieu geschickt auszubauen wissen. Jene
Wissenschaftlerinnen aber, die sich im Rahmen der sich 6ffnenden Technik-
wissenschaften fiir ein solches Fach entschieden haben, ohne iiber die gleichen
Ressourcen wie ihre erfolgreicheren Weggeféhrtinnen zu verfiigen, stehen un-
gleich hoheren auch netzwerkbezogenen Barrieren gegen.
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Mit dieser Erkenntnis erweitert der Beitrag den Kenntnisstand im For-
schungsfeld der Geschlechterungleichheiten in den Technikwissenschaften als
auch im Bereich der netzwerkbezogenen Geschlechterforschung. Die eingangs
konstatierte ausgebliebene ,Leaky Pipeline‘ in technischen Disziplinen auf-
grund einer gleichstellungsbasierten Berufungspraxis verdeckt die Privilegie-
rung von Frauen aus akademischen Elternhdusern in wissenschaftlichen Kar-
riereverldufen und verdeutlicht damit die Relevanz von intersektionalen Ana-
lyseperspektiven innerhalb einer Geschlechtsgruppe. Fiir die sozialwissen-
schaftliche Geschlechterforschung untermauert der Beitrag eine Perspektiver-
weiterung der oftmals alleinigen Akzentuierung von Diskriminierungsprozes-
sen um die Fokussierung auf die — nicht selten unter dem Deckmantel der Me-
ritokratie — Sichtbarmachung von Privilegierung und deren Legitimierungs-
strategien.

Desweitern liefert der Beitrag einen Erkenntnisgewinn zu der Frage, wie
sich die Karriereeffekte aus sozialen Netzwerken in der Wissenschaft im Zu-
sammenspiel von Beziehungen innerhalb der Hochschule als Organisation, die
durch Arbeitsvertridge und -hierarchien geprégt sind, und der Scientific Com-
munity, liber die insbesondere wissenschaftliche Anerkennung vergeben wird,
entfalten. In diesem Kontext konnte aufgezeigt werden, wie sich die Verbin-
dungen zwischen Hochschule und Scientific Community auf die Karrieren aus-
wirken. So nehmen vor allem Professor*innen als Gatekeeper*innen innerhalb
der Hochschule und zugleich auch innerhalb der Scientific Community diese
Vermittlungs- bzw. Broker-Rolle ein, um die Karrieren jenes wissenschaftli-
chen Nachwuchses zu fordern, die neben dem Humankapital iiber weiteres so-
ziales Kapital verfiigen, das die Herstellung einer homophilen Beziehung zwi-
schen dem Postdoc und dem bzw. der Gatekeeper*in ermdglicht. Zugleich leis-
tet die Scientific Community die Legitimierung fiir die Vergabe der Fithrungs-
positionen in der Wissenschaft oftmals auf wesentlicher Grundlage informeller
Beziehungen. Der methodische Ansatz einer qualitativen Vorgehensweise und
der Nutzung des Kodierparadigmas nach Anselm L. Strauss und Juliet M.Cor-
bin erwiesen sich hier in besonderer Weise niitzlich, um die aufgezeigten Ver-
bindungen und Auswirkungen zu verdeutlichen. Da die Reichweite dieser em-
pirischen Studie allerdings auf die Technikwissenschaften begrenzt ist, ist wei-
tere Forschung zu den Netzwerkvoraussetzungen und -effekten auf wissen-
schaftliche Karrieren sowie der Analyse von Privilegierung notwendig.
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Informalitat und Chancengerechtigkeit in
Berufungsverfahren der Ingenieurwissenschaften

Ronja Rieger

1 Einleitung

Frauen sind in den Ingenieurwissenschaften, insbesondere auf der Ebene der
Professuren, unterreprésentiert. 2021 betrug der Anteil an weiblichen Profes-
suren lediglich 14,8 % (GWK 2023). Fiir diese Unterreprisentanz gibt es ver-
schiedene Griinde, unter anderem biografische Spezifika von Frauen im Kon-
text gesellschaftlicher Arbeitsteilung (Krais 2000: 20f.) und ein erhdhtes sozi-
ales Kapital von Minnern durch homophile Netzwerke (Sagebiel 2019). Zu-
dem sind insbesondere die Ingenieurwissenschaften mit vergeschlechtlichen
Stereotypen verkniipft und gelten nach wie vor als mannliche Doméne (Paulitz
2015). Durch verschiedene Programme und Initiativen konnte der Frauenanteil
in Professuren in den letzten 20 Jahren erhoht werden (GWK 2023). In den
Blick genommen wurden dabei unter anderem Stellenbesetzungsverfahren.
Das Stellenbesetzungsverfahren auf der Schwelle zur Professur ist das Beru-
fungsverfahren. Hier kdnnen insbesondere durch die Konstruktion von Passfa-
higkeit auf eine Stelle und spezifische Auswahlkriterien Geschlechterun-
gleichheiten in der Auswahl von Kandidat*innen entstehen (Zimmermann
2000; Farber/Spangenberg 2008). Aufgrund der Komplexitit der Verfahren
gibt es mittlerweile zahlreiche Leitfiden, wie Berufungsverfahren rechtssicher
und chancengerecht umgesetzt werden konnen (Démling/Schroder 2011; Wis-
senschaftsrat 2005, 2007). Als wesentliche Empfehlung fiir mehr Chancenge-
rechtigkeit kénnen hierbei insbesondere Transparenz und Formalisierung gel-
ten (Wissenschaftsrat 2007: 25).

In dieser Arbeit soll anhand zweier empirischer Interviewstudien unter-
sucht werden, wie sich das formelle Berufungsverfahren in der Fachdisziplin
der Ingenieurwissenschaften in der Praxis konstituiert und wo Benachteiligun-
gen fiir Frauen entstehen konnen. Dafiir wird zunéchst die theoretische Grund-
lage der Formalisierung skizziert, um informelle Elemente und diesbeziigliche
Handlungs- und Entscheidungsspielraume von Elementen des formellen Ver-
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fahrens abzugrenzen. Danach werden ebendiese informellen Spielrdume in Be-
rufungsverfahren anhand des empirischen Materials im Hinblick auf Chancen-
gerechtigkeit untersucht und bewertet.

2 Formalisierung in der Biirokratietheorie Max
Webers im Hinblick auf die Rahmung von
Berufungsverfahren

Eines der éltesten Konzepte der Formalisierung ist die Biirokratietheorie Max
Webers. Die Organisationsform der Biirokratie zeichnet sich nach Weber
durch einen regelgebundenen Betrieb aus, legt konkrete Kompetenzen und Zu-
standigkeiten fest, funktioniert nach Rechten und Regularien und besitzt eine
klare Amtshierarchie (Weber 1976). Einstellungen werden auf Grundlage von
spezifischem Wissen und spezifischer Fachqualifikation vorgenommen (We-
ber 1976: 127). Biirokratische Verfahren sind Weber zufolge dabei in summa
wesentlich fiir die Legitimation legaler Herrschaft (Weber 1976: 124). Im
Sinne eines idealtypischen Modells geht es bei der Beschreibung der Biirokra-
tie nicht darum, dass keine Informalitédt in Organisationen besteht; vielmehr
lasse sich durch sie das Soll-Schema von Organisationen analytisch erfassen
(Mayntz 1971: 29). Erst durch die Biirokratie und die aus ihr resultierende Le-
gitimationsstiftung werde Organisationsbildung und damit auch das Auftreten
nicht-formeller Aspekte in Organisationen wahrscheinlich (Von Grod-
deck/Wilz 2015: 15). Organisationen konnen so zum einen aus ihrer Formalitét
und der diesbeziiglichen Legitimationsfunktion heraus, zum anderen aus Ab-
weichungen oder Spielrdumen im biirokratischen Soll-Schema analysiert wer-
den.

Beim Berufungsverfahren handelt es sich um ein formales Verfahren, wel-
ches einschldgigen rechtlichen Regelungen unterliegt — von Bundesgesetzen
bis hin zu Landeshochschulgesetzen und universitdren Berufungsordnungen.
Diese juristisch festgeschriebenen Grundsétze sollen in Stellenbesetzungsver-
fahren eine Auswahl der Besten gewéhrleisten, namlich iiber ,,Eignung, Leis-
tung und Beféhigung (Art. 33 Abs. 2 GG). Bei Professuren wird dies regel-
méBig nachgewiesen iiber eine Promotion und/oder besondere wissenschaftli-
che Leistungen (§ 44 HRG). Um dies zu gewihrleisten, gibt es in Berufungs-
verfahren verschiedene festgesetzte Verfahrenselemente: Es erfolgt eine 6f-
fentliche Ausschreibung mit einem (klaren) Profil der Professur, es bildet sich
eine Kommission aus Fachexpert*innen, die die Bewerber*innen anhand ihrer
Leistung beurteilt, Potenzialkandidat*innen werden fiir einen Fach- und/oder
Lehrvortrag eingeladen und im Anschluss wird eine Auswahl von meist drei
Kandidat*innen getroffen, die auf einer Liste in eine Rangfolge gebracht wer-
den (sogenannte Dreierliste) und potenziell fiir die Professur geeignet sind. Die
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Moglichkeiten der Gleichstellung in Berufungsverfahren werden mithin also
insbesondere anhand solcher rechtlichen und biirokratischen Rahmenbedin-
gungen definiert (Krell 2004). Kritisiert wird hier indessen, dass in vielen Leit-
faden die gesetzliche Lage zu Chancengerechtigkeit nur unzureichend be-
schrieben sei und rechtlich festgesetzte Normen ,,als gleichstellungspolitische
Wiinsche™ wahrgenommen wiirden (Junghans 2012: 143). Der alltagsprakti-
sche Umgang mit dem oben beschriebenen rechtlichen Soll-Schema der Beru-
fungsverfahren soll im Weiteren anhand qualitativer Interviews untersucht
werden.

3 Empirische Grundlage und Methodik

Als empirische Grundlage fiir diese Arbeit dienen Interviews zweier empiri-
scher Forschungsprojekte. In der qualitativen Erhebung der DZHW-Studie Li-
BerTas'!, die Leistungsbewertungen in Berufungsverfahren untersucht hat,
wurden Expert*inneninterviews mit Berufungskommissionsvorsitzenden
durchgefiihrt, ,,um die impliziten Bewertungsordnungen der Verfahrensbetei-
ligten auf dieser Basis interpretativ ermitteln zu kdnnen“ (Kleimann/ikiz-
Akinci/Hiickstedt 2019: 11). Aus dem zur Verfligung stehenden Datenmaterial
wurden fiir die vorliegende Arbeit zwei Interviews aufgrund der fachlichen
Zugehdrigkeit ausgewihlt, um die Praxis des Berufungsverfahrens in den In-
genieurwissenschaften zu beschreiben. Ferner wurden aus dem Forschungs-
projekt GenderNetz?, welches Gender Bias in den Karriereverldufen von
Frauen in den Ingenieurwissenschaften und der Informationstechnik durch in-
formelle Forderbeziechungen und Netzwerke untersuchte, zwei Fokusgruppen-
interviews mit hochschulischen Change und Transfer Agents ausgewihlt.? In
diesen Interviews wurden Best Practices, aber auch spezifische Hiirden fiir

1 Diese Arbeit nutzt die Daten der qualitativen Erhebung der DZHW-Studie Leistungsbewer-
tung in Berufungsverfahren — Traditionswandel in der akademischen Personalselektion (Li-
BerTas 2016). Die Daten sind vom Forschungsdatenzentrum des Deutschen Zentrums fiir
Hochschul- und Wissenschaftsforschung (FDZ-DZHW) unter der  doi:
10.21249/DZHW:1ib2016:1.0.0. Hannover: FDZ-DZHW veroffentlicht. Weitere Informatio-
nen zum Studiendesign finden sich bei Kleimann/ikiz-Akinci/Hiickstedt (2019).

2 Das Projekt ,,Gender Bias in den Karriereverldufen von Frauen in den Ingenieurwissenschaf-
ten und der Informationstechnik durch informelle Forderbeziehungen und Netzwerke. Eine
Untersuchung zu den Mikroprozessen in informellen Netzwerkbeziehungen von promovierten
Nachwuchswissenschaftlerinnen  und  -wissenschaftlern  (GenderNetz), Laufzeit:
11/2017-04/2021, wurde im Rahmen des BMBF-Forderbereiches ,,Strategien zur Durchset-
zung von Chancengerechtigkeit fiir Frauen in Bildung und Forschung® (FKZ 01FP1712) ge-
fordert. Webpage: www.gendernetz.de. Weitere Informationen zum Studiendesign finden sich
bei Wolffram/Dahmen-Adkins/Schulz/Dorgeist/Rieger (2021).

3 Fiir mehr Informationen beziiglich der Fokusgruppeninterviews vgl. Dahmen-Adkins in die-
sem Band.
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Frauen durch informelle Elemente thematisiert. Insgesamt wurden drei Fokus-
gruppeninterviews ausgewdhlt, da in diesen spezifisch liber Berufungsverfah-
ren gesprochen wurde. Um die Interviews entsprechend ihrer Zugehdrigkeit
unterscheiden zu konnen, erhalten die Interviews der LiBerTas-Erhebung die
Kiirzel Libl und Lib 2; die Fokusgruppeninterviews aus dem Projekt Gender-
Netz die Kiirzel FG4, FG5 und FG7. Die Interviews wurden inhaltsanalytisch
nach Mayring (1991) ausgewertet und aufgeteilt in vier Sektionen entlang des
Berufungsverfahrens: 1) Aushandlungsprozesse bei Widmung, Ausschreibung
und Bildung der Berufungskommission; 2) Aushandlungsprozesse in der Leis-
tungsbewertung; und 3) Aushandlungsprozesse in der Listenerstellung. An-
schlieBend an diese prozessuale Sortierung folgt 4) eine Sektion zu personli-
chen Ansichten zur Formalisierung von Berufungsverfahren.

4 Informelle Dimensionen in Berufungsverfahren

4.1 Aushandlungsprozesse bei Widmung, Ausschreibung
und Bildung der Berufungskommission

Vor der Ausschreibung muss zunichst eine Widmung und die Freigabe der
Professur durch Hochschulleitung und das Bundesland erfolgen (Wissen-
schaftsrat 2005: 16). Kleimann und Klawitter (2017) haben festgestellt, dass
sich in der Phase der Stellendefinition die Hochschulleitung als verantwortlich
erachte, wihrend sich in den Interviews mit Dekan*innen gezeigt hat, dass
diese den informellen Einfluss der Fachkolleg*innen hoch einstufen (ebd.: 61).

Eine interviewte Person berichtet, die in der Fakultidt verantwortliche Per-
son werde per Eigenakklamation ausgewéhlt, es gebe ,,im Hintergrund [...]
immer einen, der dafiir verantwortlich ist und die ganzen Geschicke leitet”
(Lib2). Auch die andere interviewte Person berichtet davon, es seien ,.eine
ganze Menge informeller Gespriache* (Lib1). Gerade in den informellen Ge-
sprachen mit Fachkolleg*innen konne es zu Schwierigkeiten kommen, denn
»[jleder [...] hilt natiirlich sein Fachgebiet fiir das Wichtigste; daher gebe es
,»ein Gerangel, wenn eine Professur besetzt werden kann, ob man die in dem
Fachbereich ,A‘ oder Fachgebiet ,B besetzt“ (ebd.). Zwar sei der Senat der
Hochschule formal das Entscheidungsgremium fiir die Widmung, diese werde
dort jedoch nur ,,einem letzten Review unterzogen* (ebd.).

Junghans (2012) beschreibt gerade diese Prozesse, Machtkdmpfe der Fach-
kolleg*innen und die daraus resultierende Art der Ausschreibung, als ein Ein-
fallstor fiir Manipulationen, da die Ausschreibung so auf bestimmte Personen
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zugeschnitten werden konne (ebd.: 144). Es sollten daher nicht zu viele Krite-
rien aufgenommen werden, da dies als Indiz fiir einen Zuschnitt auf bestimmte
Kandidat*innen gesehen werden kann (Blome 2013: 375). Eine zu enge oder
weite Ausschreibung ist rechtswidrig und benachteiligt Frauen (Junghans
2012: 144). Dies kann insbesondere auf Unterschiede im Bewerbungsverhal-
ten zwischen Méannern und Frauen zuriickgefiihrt werden, wobei Frauen sich
mehrheitlich nur auf passende Anforderungsprofile bewerben (Farber/Span-
genberg 2008: 90). Auspurg, Hinz und Schneck (2017) stellen heraus, dass
Frauen gerade bei der Menge an Bewerbungen unterreprésentiert sind, wih-
rend der proportionale Anteil im Laufe des Verfahrens wachse (ebd.). Dies sei
insbesondere problematisch, wenn sich Kriterien im Laufe des Verfahrens an-
dern, da sich dann aufgrund der Ausschreibung qualifizierte Frauen nicht be-
worben haben (Féarber/Spangenberg 2008: 90; Junghans 2012: 144). Gericht-
lich sei eine zu enge oder zu weite Ausschreibung jedoch schwer zu iiberprii-
fen, weil die Entscheidungen in Bezug auf das Anforderungsprofil sachgerecht
erscheinen konnen (Junghans 2012: 144). Gleichzeitig beschreibt eine inter-
viewte Person ein Dilemma, denn Verfahren wiirden ,,im Sande verlaufen®,
wenn nicht reflektiert werde ,,wen man haben wollte, [...], dass man weil3, dass
es auch wirklich Leute gibt, die fiir derartige Stellen zur Verfiigung stehen®
(Lib2). In einer Fokusgruppe wird von den Gleichstellungsakteur*innen basie-
rend auf diesem Problem daher eine Best Practice fiir Ausschreibungen be-
schrieben:

Da gibt es, ich glaube, fiinf Themenfelder und in der Ausschreibung steht drin: Mehr als die
Hilfte. Also die miissten drei der Themenfelder miissten sie erfiillen, dann wéren sie beru-
fungsfahig und das ist so irgendwie formuliert, also die Hélfte miissten sie konnen, damit
wiren es drei, so um dieses ein bisschen aufzuweichen, dass Frauen nicht glauben, sie miis-
sen alle fiinf erfiillen. (FG7-B3)

Uber die Bemiihungen der Rekrutierung von Frauen muss die Kommission
Nachweis fiihren (Blome et al. 2013: 375). Im Zweifel kann eine Neuaus-
schreibung bzw. eine Anderung der Denomination erfolgen (ebd.). Ein Prob-
lem in Bezug auf Rekrutierung und die Chancengerechtigkeit wird in der Fo-
kusgruppe 4 thematisiert. Hauptséchlich seien die Berufungskommissionsvor-
sitzenden Minner und diese ,,wissen [...] auch nicht so richtig, wo die Frauen
sitzen, die man ansprechen kann® (FG4-B3). In der Fokusgruppe 7 wird be-
richtet, dass eine aktive Rekrutierung iiber Frauendatenbanken gewéhrleistet
werden sollte, diese jedoch nicht gut genug gepflegt und deswegen nicht mehr
genutzt wiirden (FG7-B1).

Zur Berufungskommission ist rechtlich festgehalten, dass diese sich zu be-
stimmten Anteilen aus den einzelnen Gruppen der Hochschule zusammenset-
zen (Professor*innen, wissenschaftliche Mitarbeitende, Studierende; Gleich-
stellungsbeauftragte sind meist beratende Mitglieder) und paritdtisch besetzt
sein miissen. Gerade in Fachern, in denen Frauen stark unterreprésentiert sind,
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erscheint dies jedoch in der Praxis schwierig. Die Kommission wird durch Fa-
kultétsrat, Senat oder Hochschulleitung formal gewéhlt, dies sei jedoch nur
»der offizielle Abschluss des inoffiziellen Vorgehens® (Lib2).

Sofern externe Mitglieder in die Berufungskommission aufgenommen wer-
den sollen, wiirden sie iiber Internetrecherche oder personliche Kontakte er-
mittelt (ebd.). Dabei werden auch Neutralitdtsprobleme bei der Auswahl be-
schrieben:

Also es gibt so, zum Beispiel in der [Disziplin], gibt es zwei unterschiedliche Schulen in
Deutschland. Und da ist dann natiirlich immer ... [...] die bekdmpfen sich so ein bisschen.
Und beide dieser Schulen haben irgendwelche Organisationen [...] Und da besteht halt im-
mer die Gefahr, wenn man jemanden, der in dieser Organisation aktiv ist, in die Berufungs-
kommission holt, der wird natiirlich immer Leute aus dem eigenen Stall unterstiitzen.
Dadurch [...] ist es da schwierig, [...] Leute zu bekommen, die v6llig unabhéngig sind, und
wir haben das damals so geldst, dass wir halt aus jedem Stall einen genommen haben und
damit versucht haben, diese Befangenheit etwas [...] einzuschrinken. (ebd.)

Es sei ,,eigentlich gar nicht moglich®, dass ,,eine gewisse Befangenheit™ nicht
vorliege, da ,,auf dem W3-Level [...] natiirlich jeder jeden [kennt]* (ebd.).
Auch Berufungskommissionsvorsitzende hitten exponierten Einfluss, denn
»der Vorsitzende [kann] schon ein bisschen seinen Stempel dem ganzen Ver-
fahren aufdriick[en]“ und habe einen Informationsvorteil, den er zur Uberzeu-
gung der anderen Mitglieder nutzen konne (ebd.). Dieser informelle Einfluss
bei der und durch die Zusammensetzung der Berufungskommission wird auch
in einer Fokusgruppe thematisiert: ,,Aber wer in die Kommission gewéhlt wird,
da liegt ganz viel. Und da sind wieder die ganzen Netzwerke, die da laufen,
wie die Kommissionen zusammengesetzt werden (FG4-B3). Die Auswahl der
Kommissionsmitglieder erscheint daher sehr relevant und ist, bis auf die oben
beschriebenen Vorgaben zur Zusammensetzung, vergleichsweise wenig for-
malisiert. Fiir diesen Schritt wird daher — um eine ausgewogene und nicht ein-
zelinteressegeleitete Besetzung zu garantieren — eine engmaschigere Formali-
sierung sowie die Einfiihrung hochschulweiter Kriterien fiir externe Kommis-
sionsmitglieder empfohlen (Démling/Schroder 2011: 44).

4.2 Aushandlungsprozesse in der Leistungsbewertung

Ein im Zuge der Leistungsbewertung diskutiertes Problem ist die unterschied-
liche Bewertung von Kandidat*innen aufgrund eines Gender Bias (Fér-
ber/Spangenberg 2008: 16; Zimmermann 2000). Zudem gibt es vielfiltige Kri-
tik zur vergeschlechtlichen Konstruktion und Zurechnung von wissenschaftli-
cher Leistung und Exzellenz (Beaufays 2003; van den Brink/Benschop 2011).
Im Berufungsverfahren sollte die gleiche Bewertung aller Bewerber*innen ge-
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wihrleistet werden. Eine Empfehlung ist daher, im Vorfeld, bevor Bewer-
ber*innen bekannt sind, einen klaren Kriterienkatalog zu entwickeln (Dom-
ling/Schroder 2011: 47). So soll vermieden werden, dass das Profil der Stelle
nachtriglich an ,,Wunschkandidat*innen* angepasst wird, Kriterien unter-
schiedlich gewichtet werden, komplett herausfallen oder neue Bewertungskri-
terien Einzug erhalten (Farber/Spangenberg 2008: 86-90). Des Weiteren soll
dadurch vermieden werden, dass der Kriterienkatalog zu sehr von der Aus-
schreibung abweicht, denn durch eine nachtrigliche Kriterienmodifikation
kann es dazu kommen, dass sich potenziell geeignete Kandidat*innen auf-
grund der anderen Kriterien in der Ausschreibung gar nicht erst beworben ha-
ben (ebd.: 90). Die Erstellung eines solchen Kriterienkatalogs ist also dienlich
fiir die Gewéhrleistung eines chancengerechten Verfahrens. Rechtlich gesehen
erzeugt die Ausschreibung eine Bindungswirkung (Junghans 2012: 145). Im
empirischen Material wird geschildert, dass der Kriterienkatalog meist anhand
der Widmung bzw. Ausschreibung erstellt wird und es einige Essentials gibt,
was der Bewerber unbedingt kdnnen muss und welches Fach er unbedingt ver-
treten muss und ,,dann eben noch so eine Wunschliste, was man machen [...]
was er noch machen sollte* (Lib1).

Insgesamt wiirde bei der Einladung der Kandidat*innen ,,cher eine GroB3-
ziigigkeit an den Tag gelegt“ (ebd.). Die andere interviewte Person schildert,
dass sich Fachkrifte aufgrund der besseren Bezahlung in der Industrie oder im
Ausland eher nicht auf eine Professur in Deutschland bewerben wiirden (Lib2).
Je nach Bewerbungsanzahl gebe es aber auch Unterschiede, sodass ,,man nur
die wirklichen high potentials sozusagen einlddt“ (Lib1).

In den meisten Féllen erhilt das Kriterium der Forschungsleistung das
grofite Gewicht, gefolgt von der Einwerbung von Drittmitteln; Lehre spicele
dagegen eine wesentlich geringere Rolle (Lib2). Die Forschungsleistung als
formales Kriterium wird dabei unterschiedlich bewertet. Ein*e Interviewte*r
beschreibt, dass sie*er

[...] immer sehr am Lebenslauf interessiert [ist], also, was jemand gemacht hat, gibt es aber
keine festen Regeln, aber geht einfach in die Richtung, ob das irgendwie interessant, was
Besonderes ..., dass man sieht, dass der irgendwie so einen Plan hatte, wo er eigentlich hin
mochte, oder [ob das] mehr oder weniger zuféllig passiert ist. Und dann geht es mir haupt-
séchlich darum, was die Leute in der Forschung gemacht haben, wie weit sie in der Lage
waren, Drittmittel einzuwerben, und hauptséchlich, inwieweit sie verniinftige Publikationen
geschrieben haben. (ebd.)

Gerade das Gesamtbild der*des Bewerber*in habe so einen Einfluss auf die
Auswahl. Auch Forschungsindikatoren spiclten eine wesentliche Rolle bei der
Bewertung der Forschungsleistung:

[...] bei meiner letzten Kommission hatten wir einen externen Gutachter aus der <Grof3stadt
D>, und der hat dann so schén gesagt: ,Unter einem H-Index von 20 schaue ich mir den gar
nicht an.‘ (.) [...] prinzipiell, wenn irgendjemand sich bewirbt und einen H-Index von zwei
oder drei hat, der ist von vornherein tot. (ebd.)
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Forschungsleistung und die Reputation stellen fiir die meisten Berufungskom-
missionsmitglieder das wesentlichste Kriterium dar, da davon ausgegangen
werden konne, dass die*der Kandidat*in hierdurch die anderen Kriterien
zwangslédufig erfiille:

[...] wie gesagt, wenn jemand verniinftige Reputationen im Bereich Forschung hat und da
wirklich was nachweisen kann, dann muss er das ja alles gemacht haben [...] Also deswegen
... das ist eine ganz pragmatische Schlussfolgerung. Wenn man da hingekommen ist, muss
man das konnen, ansonsten hétte man das nicht erreicht. (ebd.)

Gerade beziiglich Reputation und Publikationen spielen Vernetzungen in der
Fachcommunity eine gro3e Rolle. Dabei handelt es sich hdufig um homophile
Mainnernetzwerke in denen selbstverstarkende Effekte wirksam werden (van
den Brink/Benschop 2011: 8ff.). Des Weiteren sind Frauen zum Beispiel auf-
grund von Care-Verpflichtungen hiufig schon élter, wenn sie eine bestimmte
Publikationsrate erzielt haben, wihrend in Berufungsverfahren jiingere Kandi-
dat*innen bevorzugt werden (vgl. ebd.). Durch diese Faktoren kénnen Frauen
in der Auswahlphase benachteiligt werden.

Als wesentlich bei der Leistungsbewertung in den Verfahren ldsst sich fest-
stellen, dass diese innerhalb der Diskussion, anhand der Priaferenzen der Mit-
glieder der Kommission ausgehandelt werden:

Ja, da gibt es schon sehr kontriare Auffassungen, und das ist auch oft eine Diskussion, weil
es da unterschiedliche Wertvorstellungen bei den einzelnen Kollegen gibt, das ist vollig nor-
mal. Ja, da gibt es Branchengepflogenheiten: Der eine sagt: ,Also ganz wichtig ist, dass er
viel veroffentlicht hat‘, ja, und der sagt: ,Also der hat eben den Hirsch-Index Tralala‘, ja.
Und ein anderer sagt: ,Was niitzt mir das? Ich will den haben, der schon mal in der Industrie
eine erfolgreiche Abteilung geleitet hat und gezeigt hat, dass er was voranbringt und nicht
nur Papier machen kann. Das sind unterschiedliche Meinungen. Ja, das wird diskutiert. (.)
Und das ist dann auch nicht immer einstimmig zum Schluss der Beschluss in der Berufungs-
kommission. (Lib1)

Eine objektive Ermittlung einer ,,besten Leistung™ erscheint aufgrund ver-
schiedener Priferenzen der Kommission nicht feststellbar, vielmehr wird sie
in der Kommission verhandelt.

Im Vergleich zur Forschungsleistung wird die Lehre deutlich weniger re-
levant eingeschitzt, sie miisse

[...] rein formal [...] zwar gegeben sein, wenn man sich das in der Praxis aber ansieht, dann
reicht es aus, wenn jemand mal als wissenschaftlicher Mitarbeiter eine Horsaaliibung ge-
macht hat, ja, und dann kann man sagen, er hat Lehrerfahrung, aber ob das nun wirklich
ernste Lehrerfahrung ist, das muss man doch ernsthaft bezweifeln. (Lib1)

Den Bewerbungen beigelegte Lehrevaluationen wiirden zwar angeschaut,
gleichzeitig wird jedoch reflektiert, dass eine Person eine schlechte Evaluation
nicht den Bewerbungsunterlagen beilegen wiirde: ,,Also wenn da eine vier
drunter steht, [...] aber ist noch nie passiert, weil wahrscheinlich reichen es die
Leute auch nur ein, wenn eine 1,3 drunter steht (Lib2). Dadurch wird die
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Lehrqualifikation haufig erst in der zweiten Phase, wihrend bzw. nach der Be-
urteilung der Vortrige relevant und eher im Gesamtbild der Person verortet
statt als formales Kriterium, welches Einfluss darauf hat, ob ein*e Bewer-
ber*in eingeladen wird.

Diese Bewertung der Lehre kann sich fiir Frauen nachteilig auswirken.
Van den Brink und Benschop haben fiir die Niederlanden gezeigt, dass Frauen
héufig ein hoheres Lehrdeputat haben und erh6htes Engagement in der Lehre
zeigen (Van den Brink/Benschop 2011: 8). Gleichzeitig werden die vermeint-
lich formalen Kriterien in dieser Phase als gender-neutral angesehen, ,,in the
sense that both men and women must meet the same standards and that these
standards are relatively easy to measure® (ebd.: 7). Durch die geringe Gewich-
tung von Lehrleistungen werden diese dann nicht als Ausgleich geringerer
Publikationsleistung angesehen (ebd.: 8).

Des Weiteren sind Drittmittel ein wichtiges Kriterium, die als formal be-
legbares Kriterium erscheinen. Eine interviewte Person beschreibt, dass das
Drittmitteleinwerben relevant sei, um die Lehrbelastung zu bewerkstelligen,
daher sollten ,,iiber 50 Prozent der Qualifikation eines Bewerbers [...] aus die-
sem Bereich kommen* (Lib2). Auch die andere interviewte Person beschreibt,
Drittmittel seien ndtig, um Geld zu akquirieren, auBlerdem konne durch Dritt-
mittel auch erkannt werden, dass die jeweilige Forschung interessant sei und
Trends représentiere (Lib1). Wichtig seien daher auch gute Kooperationen,
Netzwerke und die Reputation, da hiermit die Wahrscheinlichkeit steige, Dritt-
mittelprojekte einzuwerben (Lib2). Die Reputation und Sichtbarkeit, ,,wenn er
dann zumindest in der Szene einigermafen bekannt ist* in der Forschungscom-
munity, sei wichtig, um das Potential von Kandidat*innen zu identifizieren
(Lib1).

Gerade in ingenieurwissenschaftlichen Fachern ist jedoch haufig auch der
Praxisbezug von Bedeutung (Gross/Jungbauer-Gans 2007: 459). Dies bestatigt
sich auch in der Berufungspraxis der Interviewten: Wenn der*die Kandidat*in
aus der Wirtschaft oder Industrie kommt ,,dann sind [es] vollig andere Krite-
rien* (Lib2). Die Industrieerfahrung erscheint gerade im Hinblick auf die Zu-
kunftsfahigkeit bei anwendungsbezogenen Gebieten relevant, denn aus der In-
dustrie komme ,,eine Erfahrung [...], wo geht der Zug hin, worum kiimmert
man sich, wo 14uft der Trend hin“ (Lib1). Gerade in praxisnahen Fachberei-
chen sei der Erfolg in der Forschungsleistung bei Kandidat*innen aus der In-
dustrie weniger wichtig als der Erfolg in der Industrie (ebd.). Auch die Lehrer-
fahrung werde bei Bewerber*innen aus der Industrie nicht berticksichtigt, denn
diese vorzuweisen sei aus der Industrie heraus nahezu unmdoglich (ebd.). Dafiir
wiirden die Personen aus der Industrie Fithrungserfahrung vorweisen und seien
dementsprechend auch dazu in der Lage, ,,in einem Institut entsprechende In-
novationen [voranzubringen]“ (ebd.).

Die vergleichende Bewertung von Bewerber*innen werde jedoch nicht
quantifiziert: ,,Also, das ist jetzt nicht so, dass man irgendwie sagt, wir zdhlen
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das alles zusammen und da kommt dann 4,1; 4,2; 4,3 raus und bis 4,2 laden
wir ein, sondern das hat auch sehr viel mit dem Bauchgefiihl zu tun“ (Lib2).
Dabei scheint insbesondere die Passung relevant:

Es hat auch sehr viel damit zu tun, dass wir schauen, inwieweit die Leute hier reinpassen
wiirden. Also (.) ich wei} nicht, einen Nobelpreistrager wiirden wir wahrscheinlich hier gar
nicht mit auf die Liste nehmen, weil der wiirde uns unser ganzes relativ nicht-hierarchisches
System an der Uni ruinieren, man mochte natiirlich gute Leute haben, gar keine Frage, aber
es ist auch wichtig, dass die reinpassen. (ebd.)

Die konstruierte Passfahigkeit fiir Stellen kann sich auch nachteilig fiir Frauen
auswirken (Zimmermann 2000; van den Brink/Benschop 2011). Dabei kann
aber auch die personliche Kenntnis der Personen und ihrer charakterlichen Dis-
positionen relevant sein:

[...] wir hatten es in einem Verfahren, wo zwei Kollegen in der Berufungskommission ge-
sagt haben ,Der Typ ist zwar wissenschaftlich hervorragend, aber menschlich ein absoluter
Moron.‘ Das ist dann sehr schwierig in der Begriindung hinterher irgendwie riiberzubringen,
aber da achten wir schon drauf. (ebd.)

Neben den in Protokollen festgehaltenen Diskussionen und Entscheidungsbe-
griindungen gibt es also informelle Diskussionen und Argumente, welche nicht
aktenkundig gemacht werden. Gleichzeitig macht sich die Berufungskommis-
sion Gedanken dariiber, wie sie das Verfahren und ihre Entscheidungen den-
noch formal legitimieren kann.

Im Anschluss an die erste Leistungsbewertung und die daraus resultierende
Auswahl der Bewerber*innen werden diese fiir einen Vortrag eingeladen. Da-
rauf folgt ein Gesprich mit der*dem Bewerber*in sowie eine anschlieBende
Diskussion in der Kommission iiber die*den Bewerber*in. Eine interviewte
Person schildert, dass die Themen fiir den Vortrag mittlerweile vorgegeben
wiirden und nicht nur an der Forschung, sondern auch an der Lehre orientiert
seien (Lib1). An der Hochschule der anderen interviewten Person sind Lehr-
vortrag und Fachvortrag nicht getrennt, vielmehr siecht man in der Vermi-
schung beider Vortragsarten die besondere Qualitdt der*des Kandidat*in:
»|.-.] diesen Spagat zu schaffen, dass er zeigt: ,Ich bin wirklich der Experte in
meinem Gebiet, aber ich kann es so vermitteln, dass es auch die Mutter meiner
Schwigerin versteht**“ (Lib2). Wichtig sei aulerdem die Auseinandersetzung
mit der Position. An der Hochschule von Lib2 wird daher auch vorher ein Kon-
zept flir Forschungs- und Lehrausrichtung von den Bewerber*innen einge-
reicht (ebd.). Auf dieses wird dann im spiteren Gespriach auch Bezug genom-
men: ,,wir wollen einfach sehen, dass die Leute sich wirklich, (.) mit (.) dieser
Position hier auseinandergesetzt haben® (ebd.). Um Chancengleichheit insbe-
sondere im Gesprich zu gewihrleisten, wird von der Fokusgruppe 5 berichtet,
dass ein Fragenkatalog erstellt werde, sodass alle Bewerber*innen die gleichen
Fragen bekommen:

[W]ir miissen jetzt samtlichen Kandidaten und Kandidatinnen dieselben Fragen stellen. [...]
und da werden die Themen im Vorfeld festgelegt, also bevor die Kandidaten dann eingeladen
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werden. Und dann werden die Fragen noch verteilt auf die verschiedenen Berufungsaus-
schussmitglieder und das ist so, dass zumindest ein standardisiertes Abfragen fiir einen ge-
wissen Anteil von Fragen stattfindet, sodass das einfach transparenter wird und auch die
Urteilsfindung transparenter und damit das nicht so auf einem Bauchgefiihl basiert. Und das
wird alles dokumentiert auch. (FG5-U4-B2)

Von einer interviewten Person wird berichtet, dass die Auswahl aus einem
Bauchgefiihl erfolge und auch mit der Sympathie der Bewerber*innen zusam-
menhéngt:

[W]ir hatten letztes Mal zum Beispiel einen, der hatte schon einen Laden mit 70 Leuten und
hat sich dargestellt, dass er eh der Uberflieger ist und tatata und ... kam nicht gut, obwohl
der auf dem Papier wirklich sehr vielversprechend ausgesehen hat, kam er dann nachher
nicht mehr in die engere Wahl. Also das ist dann auch (.) eine (.) subjektive Entscheidung,
ein Gefiihl. Kann man auch ganz ehrlich sagen. (Lib2)

Gerade nach den Vortridgen und Gesprachen konnen daher auch viele subjek-
tive Kriterien wie die Sympathie und das Auftreten der*des Kandidat*in in den
Vordergrund riicken. In den Gespriachen werde versucht, einen Eindruck von
der Personlichkeit der*des Kandidat*in zu erlangen: ,,Der muss natiirlich
schon irgendwie einen Eindruck hinterlassen, dass man ihm die Arbeit zutraut,
ja, das, das ist sicherlich ein wichtiger Punkt“ (Lib1).

Gerade die Argumentation des Zutrauens kann sich negativ fiir Frauen aus-
wirken, da hiufig unterstellt wird, dass diese in einem stark ménnlichen Feld
nicht durchsetzungsstark genug und Vorstellungen von Fiihrungsqualitit stark
ménnlich geprigt sind (van den Brink/Benschop 2011: 9f.). Auch die Sympa-
thie als Kriterium wirkt sich benachteiligend fiir Frauen aus, da die Kommis-
sionen, gerade in den Ingenieurwissenschaften, hiaufig ménnlich dominiert
sind und sich die Mitglieder aufgrund von Homophilie besser mit ménnlichen
Kandidaten identifizieren kénnen (ebd.).

4.3 Aushandlungsprozesse in der Listenerstellung

Die Diskussion iiber die Kandidat*innen und deren Platzierung auf der Liste
beschreibt eine interviewte Person als ,,Kampf bis aufs Messer (Lib2). Dabei
wird explizit auf die Vertraulichkeit der Diskussion in Berufungsverfahren ver-
wiesen, so konne man

offen miteinander reden und ich sage dann auch immer ... also Berufungskommissionssit-
zungen sind ja vertraulich, also deswegen ... es dringt ja nichts nach auflen, was ein jeder
gesagt hat (). (ebd.)

Bei der Diskussion wiirden die verschiedenen Préiferenzen fiir Kandidat*innen
diskutiert, es gehe ,,zu wie auf dem Basar [...] man versucht halt die anderen
von seiner Argumentation, warum der der Beste ist, zu iiberzeugen* (ebd.). Die
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Diskussion folge keinem strukturierten Ablauf (ebd.). Sie sei auBerdem nicht
frei von Abwigungen zur Berufungswahrscheinlichkeit von Kandidat*innen:
,,da spielen dann sehr oft auch solche Argumente mit rein: ,Ich bin mir sicher,
der kommt nicht“ (ebd.). Libl dagegen beschreibt, dass die Berufungswahr-
scheinlichkeit in der Diskussion kein Kriterium sei (ebd.). Dabei konne die
Diskussion sich schwierig gestalten, wenn die Kandidat*innen sich schwer
vergleichen lassen. Insbesondere dort wiirden die verschiedenen Préferenzen
der Mitglieder greifen:

Die kann man irgendwie gar nicht vergleichen, das sind unterschiedliche Menschen. Ja, da
vergleicht man zwangsliufig Apfel mit Birnen [...] Das ist dann schon eine Diskussion, wen
wollen wir haben. Man kann nicht sagen, der eine ist besser als der andere, ja [...] die einen
setzten eben auf, mdgen mehr Birnen und die anderen mochten lieber die Apfel. Und da kann
man diskutieren bis zum Gehtnichtmehr, ja, und dann hat sich eben die eine Fraktion durch-
gesetzt. [...] Uber solche Fragen, ob Apfel oder Birnen besser schmecken, kann man nicht
diskutieren, und so sind da auch die Ansichten einfach dann, ja. (ebd.)

Gerade im Hinblick auf Berufungsverfahren in den Ingenieurwissenschaften
erscheint dieser Vergleich zwischen ,,Apfeln und Birnen“ besonders ver-
schérft, denn insbesondere durch Bewerbungen aus der Industrie und damit
einhergehend anderen Kriterien (s.0.) wird eine direkte Vergleichbarkeit be-
sonders schwierig.

Gemal der Beschreibungen erscheinen sich auch die Interviewten bewusst
zu sein, dass es sich hier um Priaferenzen handelt — gleichzeitig scheint davon
ausgegangen zu werden, dass sich gerade innerhalb der Aushandlungsprozesse
und der Diskussion zwischen den Fachkolleg*innen die besten Kandidat*in-
nen ermitteln lassen — wenn auch nicht immer einstimmig.

Nach einer weiteren Eingrenzung der Kandidat*innen im Anschluss an Vor-
trdge und Diskussionen werden externe Gutachten eingeholt. Wahrend eine in-
terviewte Person die Gutachten als hilfreich betrachtet, da sie neue und andere
Perspektiven in die Diskussion einbringen wiirde (Lib1), sicht die andere Per-
son diese mangels neuer Informationen als ,,unglaublich aufwendige Forma-
lie“(Lib2). Des Weiteren wiirde man Gutachter*innen fragen, ,,von denen man
weil, was sie schreiben. Ich habe noch nie ein schlechtes Gutachten gesehen*
(ebd.). Niitzlich konnten die Gutachten lediglich sein, um Zeit zum Nachden-
ken zu gewinnen und zur Argumentation fiir die Auswahl des*der Kandi-
dat*in: ,,dann sucht man sich halt entweder den besten oder den schlechtesten
Satz raus, um jemanden dann quasi auf eins zu lupfen oder auf die Drei zu
setzen® (ebd.).

Auch in Bezug auf die Listenabstimmung zeigen sich Unterschiede zwi-
schen den interviewten Personen. Eine Person beschreibt, die Listenabstim-
mung verlaufe nicht immer einstimmig (Lib1), die andere Person berichtet
iiber einen ,,informellen Kodex“, um formal mdglichst wenig angreifbar zu
sein:
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weil, das hat den groflen Vorteil, [...] wenn man immer einstimmig einen Vorschlag macht,
geht der mehr oder weniger unkommentiert durch die ganzen Gremien durch. [...] am
Schluss machen wir eine Abstimmung und dann bitte ich doch diejenigen, die vielleicht an-
derer Meinung sind, der Mehrheit zu folgen, damit quasi das Abstimmungsergebnis nicht
den Entscheidungsprozess reflektiert, sondern das Ergebnis. (Lib2)

4.4 Ansichten zur Formalisierung in Berufungsverfahren

Beide interviewten Personen erkennen an, dass eine gewisse Formalisierung
notwendig erscheint, um Chancengerechtigkeit zu gewéhrleisten (Lib1, Lib2).
Waihrend Libl keine iiberméBige erweiterte Formalisierung im Vergleich zu
den letzten Jahren sieht, beschreibt Lib2 eine Vergroferung des ,,Verwaltungs-
apparats“, weil ,,dann Leute, die keine Ahnung haben von diesem Verfahren,
mit absolut schwachmatischen Forderungen kommen* und ,,immer mehr ge-
schaut [wird], dass [...] [es] auf dem Papier absolut korrekt und richtig ablauft*
(ebd.). Hier wird also eine klare Unterteilung zwischen dem Verfahren ,,auf
dem Papier” und dem Verfahren in der tatsdchlichen organisationalen Alltags-
praxis konstituiert. Die Formalien wiirden das Verfahren lediglich in die Ldnge
ziehen, wie an einem Beispiel erklart wird, als eine Berufungskommissionssit-
zung fiir ungiiltig erklirt wurde, weil vergessen wurde, die Gleichstellungsbe-
auftragte einzuladen (ebd.).

Gerade anhand der Differenzierung zwischen dem Verfahren ,,auf dem Pa-
pier” und der tatséchlichen organisationalen Alltagspraxis zeigen sich poten-
zielle Schattenseiten weiterer Formalisierung: Geschlechterzuschreibungen
konnen durch eine Formalisierung von Bewertungsprozessen nicht vermieden
werden, sondern werden potenziell blof in den informellen —und damit formal
unsichtbaren — Raum verschoben (Ddmling/Schréder 2011). Formale Struktu-
ren der Gleichstellung werden dann als ,,Fassade* aufgebaut, informelle Struk-
turen bleiben hinter diesen Fassaden jedoch bestehen (Apelt 2015: 220). Die
legitimierenden formalen Strukturen kdnnen hier zu einem ,,Verkennungsef-
fekt” von Ungleichheiten fithren (Kamphans 2010: 77), denn hinter vermeint-
lich objektiven und vergleichbaren Kriterien, wie der Forschungsleistung, die
als ,,gender-neutral” angesehen werden, konnen vorangegangene Ungleichhei-
ten in Bezug auf Geschlecht unsichtbar werden (van den Brink und Benshop
2011).
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5 Fazit

Im empirischen Material zeigt sich, dass informelle Alltagspraktiken einen we-
sentlichen Anteil des Berufungsverfahrens ausmachen. Insbesondere in der
Phase der Stellendefinition, Ausschreibung und Bildung der Berufungskom-
mission erscheinen die formalen Vorgaben zwar nicht verletzt; es wird den
Fachbereichen aber liberwiegend freie Hand gelassen, die Ausrichtung und die
Kriterien fiir die Professur zu bestimmen. Auch die Zusammensetzung der Be-
rufungskommission ist, abgesehen von Vorgaben zu Statusgruppen und Pari-
tét, frei zu wihlen, sodass hier verschiedene Einflussfaktoren wie Priferenzen
der Mitglieder eine Rolle spielen. Diese verschiedenen Priferenzen konnen
sich insbesondere in der Leistungsbewertung und der Aushandlung der Besten
zeigen. Jene Aushandlungsprozesse, entlang verschiedener Gewichtung von
Kriterien, Argumentationen iiber Passfahigkeit und die Bewertung auf Grund-
lage von Bauchgefiihl und Sympathie bedeuten zwar nicht zwangslaufig eine
Benachteiligung von Frauen; bisherige Forschung legt aber nahe, dass gerade
hier geschlechtliche Benachteiligungen und Zuschreibungen wirksam werden
konnen.

Ob sich eine stirkere Formalisierung positiv auf die Chancengerechtigkeit
in Berufungsverfahren auswirkt, bleibt indessen fraglich. Die empirische Aus-
wertung zeigt, wie wesentlich informelle Praktiken in formalen Organisations-
strukturen sind. Es gilt daher, diese informellen Alltagspraktiken zu beriick-
sichtigen und bei einer weiteren Formalisierung an den richtigen Stellen anzu-
setzen.
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»Zum Teil sind es auch wieder Flurgesprache zwischen
Kollegen®. Informalitit und Geschlecht im
Hochschulalltag

Anne Délemeyer, Johannes Fousse, Tanja Paulitz,
Leonie Wagner

1 Einleitung

1994 waren 7,5 % aller Professuren an deutschen Hochschulen von Frauen be-
setzt; 2020 lag dieser Anteil bei etwa einem Viertel (GWK 2020). Zu dieser
Steigerung haben wesentlich umfassende Forderprogramme beigetragen, mit
denen aber primir die numerische und formale Ebene im Geschlechterverhélt-
nis adressiert wird. Dahinter steht die (implizite) Annahme, dass sich bei ge-
steigerten Frauenanteilen geschlechtsbasierte Asymmetrien unter den formal
gleichgestellten Peers von selbst erledigen wiirden. Jedoch zeigen diverse Un-
tersuchungen, dass trotz aller formaler Gleichheit geschlechtsbasierte Asym-
metrien gerade bei Leitungspositionen und Fragen tatsdchlicher Machtvertei-
lung in Hochschulen weiterhin fortbestehen (z.B. Beaufays 2018; Wroblewski
2019).

Der vorliegende Beitrag setzt an diesen Befunden an. Auf Grundlage einer
empirischen Interviewstudie! werden wir entlang verschiedener Phdnomene
des professoralen Arbeitsalltags darlegen, wie formale und vor allem infor-
melle Bestandteile dieses Arbeitsalltags die Handlungs- und Gestaltungsmdog-
lichkeiten von Professor:innen wesentlich mitbestimmen. Dabei zeigt sich,
dass die ermoglichenden Wirkungen dieses Zusammenspiels im traditioneller-
weise als ,Ménnerdoméne* konstituierten Organisationstyp Hochschule eher
Professoren zugutekommen, wahrend sich Professorinnen in stirkerem Maf@e

1 Das der Studie zugrundeliegende Forschungsprojekt wurde mit Mitteln des Bundesministe-
riums fiir Bildung und Forschung (BMBF) unter den Foérderkennzeichen 01FP1637 und
01FP1638 gefordert (Laufzeit 1.4.2017-31.12.2021). Die Verantwortung fiir den Inhalt die-
ser Veroffentlichung liegt bei den Autor:innen.
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als ihre Kollegen mit den beschneidenden Wirkungen konfrontiert sehen. Eine
geschlechteregalitire Hochschulkultur — so zeigen unsere Befunde — wird
durch das Zusammenspiel verschiedener Faktoren im informellen Miteinander
immer wieder konterkariert.

Nach der Erlauterung der dem Beitrag zugrunde gelegten Forschungs- und
Theorieperspektive und des Forschungsdesigns fokussieren wir in der Analyse
zunéchst informelle Praktiken innerhalb der formalstrukturellen Rahmungen
von Hochschule und akademischer Selbstverwaltung sowie deren (mdogliche)
Folgen. Sichtbarkeit, Anerkennung und Arbeitsteilung sind in diesem Kontext
formeller und informeller Strukturen wichtige Platzanweiser, in denen sich zu-
dem Geschlecht als relevanter Faktor erweist. Ausgehend von diesen Befunden
werden wir im Fazit aufzeigen, welche Potentiale im Zusammenspiel von For-
malitdt und Informalitét auf der Ebene der Professur adressiert werden konn-
ten, um einer gelebten geschlechteregalitdren Hochschulkultur ein Stiick ndher
zu kommen.

2 Forschungsstand und -design

2.1 Forschungsstand: Organisation, In-/Formalitit und
Geschlecht

Die wissenschaftliche Auseinandersetzung mit den Funktionslogiken von Or-
ganisationen blickt auf eine lange, bis zu Max Weber (1922) reichende, Tradi-
tion zuriick. Wahrend lange Zeit vor allem die Unterscheidung von formalen
und informellen Strukturen im Zentrum stand (u.a. Luhmann 1964), dominie-
ren in der Organisationsforschung aktuell organisationskulturelle Perspekti-
ven. Diese legen ein besonderes Augenmerk auf das Zusammenspiel von For-
malitdt und Informalitit (Sackmann 2015). Mit theoretischen und empirischen
Ansitzen wurde im Laufe der letzten Jahrzehnte versucht, insbesondere dem
Zusammenspiel durch neue konzeptionelle Klammern, wie etwa ,Kultur® und
,Mikropolitik‘ in Organisationen, besser auf die Spur zu kommen. Dabei heben
z.B. mikropolitische Untersuchungen den Stellenwert von politischen und so-
zialen Spannungsfeldern in Organisationen hervor und fokussieren die empi-
risch beobachtbaren Machtkonstellationen, die sich aus dem Zusammenspiel
von Formalitit und Informalitdt ergeben (Riegraf 2013). Beide, sowohl For-
malitdt als auch Informalitit, sind demnach zentraler Bestandteil von Organi-
sationskulturen und beeinflussen wesentlich die Positionen, Handlungsmog-
lichkeiten und Wertorientierungen der jeweiligen Organisationsmitglieder.
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Entsprechend kann organisationaler Wandel nur dann angemessen wissen-
schaftlich untersucht werden, wenn Formales wie Informelles bzw. ihre Ver-
kniipfungen beriicksichtigt werden. Denn nur, weil ,.,eine (formale) Regel ge-
nau festzulegen scheint, wie die Dinge zu sein haben, setzt sie damit andere
(informale) Regeln gewohnlich nicht auBer Kraft” (von Groddeck/Wilz 2015:
9). Dies gilt besonders vor dem Hintergrund der spezifischen Charakteristika
von Hochschulen (Neusel 1998). Sind Hochschulen in ihrer Formalstruktur ei-
nerseits ,,lose gekoppelte Systeme* (Weick 1976), die durch ihre Gesetze und
Hochschulordnungen insbesondere der Statusgruppe der Professor:innen eine
hohe Autonomie einrdumen, so sind zugleich die innerhalb des Feldes tradier-
ten Werte und Erwartungen vergleichsweise homogen und iiber die Zeit be-
standig. Diese gemeinsam geteilten Werte und Spielregeln haben héufig auch
dort Bestand, wo sich die formalen Strukturen — z.B. im Zuge von Hochschul-
reformen, wie in Deutschland seit den frithen 2000ern — verdndern (Kriicken
2008).

In diesem Beitrag verwenden wir das Begriffspaar formal-informell analy-
tisch und folgen dabei der von Rosabeth Moss Kanter (1977) genutzten Unter-
scheidung formaler, fixierter Strukturen, planbarer Abldufe und Routinen ent-
sprechend dem Modell der biirokratischen Organisation einerseits, und infor-
meller, personengebundener sozialer Beziehungsgefiige und Interaktionen
zwischen den Organisationsmitgliedern andererseits. Dabei ist ein Versténdnis
von Hochschulen als ,,gendered organizations* (Acker 1990) leitend, in dem
davon ausgegangen wird, dass Organisationen grundsétzlich vergeschlecht-
licht sind und sich insbesondere auf das Wissen um (vermeintliche) Unter-
schiede zwischen Méannern und Frauen stiitzen sowie auf die Betonung dieser
Unterschiede in Alltagspraktiken. Dies betrifft formale organisationale Nor-
men und Tétigkeitsfelder ebenso wie alltagskulturelle Interaktionspraktiken,
vergeschlechtlichte bzw. vergeschlechtlichende Bilder und Zuschreibungen
oder auch Formen von Arbeitsteilung. Hierdurch entstehen geschlechtshierar-
chische soziale Strukturen, die in der formalen Organisationshierarchie impli-
zit festgeschrieben sein kdnnen (iiber die Verteilung von Zustandigkeiten und
Verantwortungen sowie iiber die Hierarchisierung der einzelnen Positionen
und Statusgruppen), diese unterstiitzen oder auch den formalen Platzanweisun-
gen zuwiderlaufen konnen. Wenn Gleichstellungsmafinahmen auf formale
Strukturen abzielen, kdnnen gleichzeitig informell die bestehenden Macht-
konstellationen aufrechterhalten werden. Maja Apelt bezeichnet dies als
,QGleichstellungsfassaden‘ (Apelt 2015: 220). Theresa Wobbe (2003) fasst die-
ses Verhdltnis in Riickgriff auf Goffmans Biihnenmetapher des Sozialen als
zwei Biithnen, die immer aufeinander bezogen bleiben, die aber nur lose anei-
nandergekoppelt sind: die Vorderbithne der Formalstruktur und die Hinter-
biihne der (informellen) Handlungspraxis. Verdndert sich die Formalstruktur,
so kann dies zwar Effekte auf die Denkweisen wie auf die Handlungspraktiken
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der Hinterbiihne haben, aber nicht unbedingt im Sinne einer eins-zu-eins-Um-
setzung. Denkbar sind Anpassungen des Denkens und Handelns an die neuen
formalen Gegebenheiten ebenso wie Ausweichbewegungen, die eine Auf-
rechterhaltung alter Praktiken unter den neuen Bedingungen erlauben. Gerade
fiir die Arbeitssituation von Professor:innen erlaubt eine solche Untersu-
chungsperspektive, die formalen wie informellen Mechanismen herauszuar-
beiten, durch welche Frauen und Manner auf der Professur unterschiedlich po-
sitioniert werden (konnen).

Im Kontext von Informalitdt und Hochschule bzw. Wissenschaft wurden
etwa ,geschlechtlich homogene informelle Netzwerke® untersucht, welche als
Riickzugsorte zur Herstellung von Ménnlichkeit dhnlich wie fiir die oberen
Etagen in Wirtschaft und Politik identifiziert wurden (Matthies/Rehbein 2016).
Entsprechend wird auch von Netzwerkstrukturen und ménnerbiindischen Seil-
schaften (vgl. u.a. Kreisky 1994) gesprochen. Als relevante Hiirden in Wissen-
schaftskarrieren, etwa auf dem Weg zur Professur, wurden informelle Margi-
nalisierungs- und Exklusionsmechanismen innerhalb der Wissenschaft heraus-
gearbeitet (u.a. Beaufays/Krais 2005; Klammer et al. 2020). Auch informelle
androzentrisch verfasste Bewertungskriterien in Rekrutierungsprozessen wa-
ren mehrfach Gegenstand der Hochschul- und Geschlechterforschung (Muss-
elin 2002; Metz-Gockel 2007; Matthies/Matthéus 2010; Wolffram 2022).

Die jiingere Forschung hat auBerdem erste Hinweise dafiir geliefert, dass
auch nach der Berufung, auf der Professur und in den aktuellen Wettbewerben
um Exzellenz in der Wissenschaft, informelle Praktiken und Gepflogenheiten
marginalisierend und somit kontrdr zur beabsichtigten Geschlechteregalitit
wirken konnen (vgl. v.a. Beaufays 2015, 2018; Paulitz/Wagner 2020; Pau-
litz/Braukmann 2020). Darin zeigte sich auf der Grundlage erster Befunde
bzw. bezogen auf spezifische Phinomenbereiche (Exzellenzinitiative), wie die
formal gleichen Peers auf der Professur iiber verschiedene informelle Prakti-
ken unterschiedlich positioniert werden.

Der vorliegende Beitrag schlie8t hieran an und zeigt auf der Grundlage ei-
ner qualitativen empirischen Interviewstudie, wie das Zusammenspiel von for-
malstrukturellen Rahmenbedingungen und informellen Normen und Praktiken
auf der Professur sowohl Handlungs- und Gestaltungsmoglichkeiten erdffnen
als auch verschliefen kann: einerseits im Alltag der Professur, und hier insbe-
sondere in der Weichenstellung in der Antrittsphase, andererseits auch inner-
halb der Gremienarbeit im Rahmen der akademischen Selbstverwaltung, in-
klusive der Leitungsdmter. Dabei wird deutlich, dass besonders implizite Nor-
men sowie die informellen Praktiken und Formen der téglichen (Zusammen-)
Arbeit dazu beitragen, dass auch unter den formal gleichgestellten Peers auf
der Professur hierarchische Geschlechterverhiltnisse (re)produziert und auf-
rechterhalten werden, welche insbesondere die Handlungs- und Gestaltungs-
moglichkeiten von Professorinnen beschrinken. Zugleich wird iiber die er-
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moglichenden Wirkungen formaler und informeller Bestandteile des Ar-
beitsalltags von Professor:innen erkennbar, an welchen Stellen angesetzt wer-
den konnte, um dem Ziel einer geschlechteregalitiren Hochschulkultur ein
Stiick ndher zu kommen.

2.2 Forschungsdesign

Unsere Untersuchung stiitzt sich auf insgesamt 133 qualitative Leitfaden-In-
terviews mit Professor:innen an vier Hochschultypen (Hochschulen fiir Ange-
wandte Wissenschaften (HAW), Kunst- und Musikhochschulen und Universi-
titen), davon 108 mit Frauen und 25 mit Ménnern auf einer Lebenszeitprofes-
sur.? Das Interviewsample erstreckt sich von ,einfachen® ordentlichen Profes-
sor:innen iiber Dekan:innen bis hin zu (Vize-)Prasident:innen.? Zudem weist
das gesamte Sample eine breite Streuung beziiglich der Fécher, der Bundes-
lander und der Berufungszeitpunkte auf.

Die Erhebung erfolgte mittels offener, themen- und problemzentrierter
Leitfadeninterviews (Witzel 2000). Die Interviewfragen bezogen sich auf ver-
schiedene Erfahrungskontexte, wie die Ankommensphase, die eigene Positio-
nierung in der Organisation (Fakultdt bzw. Hochschule), Handlungsstrategien
und -ressourcen auf der Professur sowie Erfahrungen in der Zusammenarbeit
an der Hochschule. Wihrend nicht direkt nach Formalitit und Informalitét ge-
fragt wurde, finden sich in den Interviews haufige, teils implizite Bezugnah-
men auf diese Unterscheidung, oft in Form von (teils etwas unprizisen) Um-
schreibungen fiir formal geregelte (,, demokratisch®, ,, offiziell , , geregelt*),
und informelle Aspekte (,, Mikropolitik®, ,, Machtspielchen®, , inoffiziell“,
,,gelebte Struktur ). Dennoch ist durch den Kontext im Allgemeinen erkenn-
bar, wo formalstrukturelle und/oder informelle Komponenten des Hochschul-
alltags auf der Professur adressiert werden, so dass sich diese im Rahmen einer
Auswertung, die sich an den Leitlinien der Grounded Theory (nach
Strauss/Corbin 1996) orientierte, gut herausarbeiten lieBen. Im Zuge der Ana-

2 Wenn unsere Argumentation auf die These zielt, informelle Praxen in Bezug auf Frauen und
Minner auf der Professur zu rekonstruieren, so bedeutet das nicht, dass wir Frauen oder auch
Minner als in sich jeweils einheitliche oder homogene Gruppe betrachten. Ebenso wenig
setzen wir a priori ein dualistisches Verstdndnis von Geschlecht voraus, sondern rekonstru-
ieren im Rahmen eines offenen qualitativen Vorgehens die im Forschungsfeld erkennbaren
Strukturierungen und Differenzkonstruktionen.

3 Aus Griinden der Anonymisierung und Einheitlichkeit werden Leitungsfunktionen durchgén-
gig gemil den Bezeichnungen in einer Prisidialverfassung benannt, unabhingig davon, ob
im konkreten Einzelfall eine Hochschule von einem Prisidium oder einem Rektorat geleitet
wird.
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lyse wurden diese systematisch in Bezug auf ihre Bedeutung fiir die Hand-
lungs- und Gestaltungsmoglichkeiten der Professor:innen hin rekonstruiert
und auf dieser Grundlage weiter verdichtet und validiert.

3 FEin- und Ausschliisse: Informelle Praktiken im
Kontext formaler Hochschulstrukturen

In unseren Interviews machen viele Professor:innen deutlich, dass Formales
und Informelles an ihren Hochschulen Hand in Hand gehen, wobei die Defini-
tionen und Grenzziehungen unterschiedlich verlaufen. Dabei lassen sich so-
wohl positiv als auch negativ bewertete Erfahrungen rekonstruieren.

Bisweilen wird Formalitit vorrangig im Kreis der Hochschulverwaltung
verortet und in diesen Fallen als storend beschrieben, etwa dahingehend, dass
,,die ganzen Formalitiiten einen eher behindern, als dass sie helfen “.* Zugleich
verdeutlichen die Professor:innen an verschiedenen Beispielen, dass informel-
les Handeln besonders dazu dienen kdnne, formal festgelegte Abldufe abzu-
kiirzen:

Zum Teil sind es auch wieder Flurgesprache zwischen Kollegen: ,Ah ja, okay, dann kann
ich mit meinen Leuten in den Raum ziehen, dann kannst du den noch kriegen, dann ist der
in der Nahe deiner Biiros.® Also es gibt keinen festgeschriebenen Weg, wie das eigentlich zu
entscheiden ist oder es gibt zwar einen, aber der wird nicht befolgt, die Praxis sieht anders
aus.

Solche alltdglichen Formen informeller Absprachen werden in den Interviews
héufig als unproblematisch beschrieben. Sie sind ein zentrales Mittel, um den
Arbeitsalltag zu bewiltigen. Zugleich sind sie allerdings voraussetzungsvoll:
Es muss personlicher Kontakt vorhanden sein, ebenso eine Bereitschaft, einan-
der Zugestindnisse zu machen, Gefallen zu tun, ein tit for tat einzugehen; und
nicht zuletzt miissen diese informellen Regeln des Umgangs und des Tauschs
auch bekannt sein. Wie diese Praktiken aussehen, wie die jeweilige Hoch-
schule oder der jeweilige Fachbereich ,tickt‘, kann sehr unterschiedlich sein
und muss jeweils neu erlernt werden (s.a. Symanski 2013). Das gilt nicht nur

4 Die Gewibhrleistung der Anonymitidt unserer Interviewpartner:innen stellt aufgrund der ge-
ringen Grundgesamtheit von Féachern oder auch auf Leitungspositionen und Hochschultyp-
spezifika bei entsprechenden Spezifizierungen eine besondere Herausforderung dar. Daher
verzichten wir bei der Wiedergabe von Interviewpassagen auf jegliche Kennzeichnung. Dies
erscheint zugleich methodisch vertretbar, da der Fokus der Analyse auf der Gewinnung iiber-
greifender Befunde liegt und somit weder auf der Spezifik von Fachkulturen noch auf Hoch-
schultypspezifika oder regionalen Unterscheidungen, und auch nicht auf der Fallrekonstruk-
tion einzelner Professor:innen. Wo es fiir den Sinnzusammenhang bedeutsam ist, verweisen
wir z.B. auf die Zugehérigkeit zu bestimmten Hochschultypen, Leitungsfunktionen o0.A.
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fiir Neuberufene, sondern auch im Falle eines Wechsels von einer Professur
auf eine andere.

Neuberufene Professor:innen berichten in den Interviews beispielsweise
von einem Verlorenheitsgefiihl. So ist eine HAW-Professorin anfangs iiber-
rascht,

wie unkoordiniert das lduft, also wie wenig Klarheit besteht, wie wenig Reglements beste-
hen. AuBler der Tatsache, es gibt Wahlveranstaltungen und die Lehre ist irgendwie 18 SWS,
gibt es kaum jemanden, der mir irgendwie zuschaut oder der mir irgendetwas sagt.

Das Moment der Uberraschung entsteht jedoch nicht nur bei denen, die vor der
Professur auBlerhalb des Hochschulsystems gearbeitet haben — auch Inter-
viewpartner:innen, die zuvor bereits lange als wissenschaftliche Mitarbei-
ter:innen an einer Hochschule waren, beschreiben die erste Zeit nach Berufung
als Phase der Orientierung, die (unerwartete) Herausforderungen birgt. Die
Professur muss ausgestaltet, die eigene Arbeitsweise etabliert, der eigene Platz
am Fachbereich gefunden werden. Hierzu zdhlt auch, dass die Neuberufenen
sich mit den formalen wie informellen Abldufen und Gepflogenheiten an der
Hochschule vertraut machen miissen.

So berichten einige Interviewpartner:innen davon, zu Beginn ,,geringe In-
formation iiber die gesamte Hochschule “ bekommen zu haben, verbunden mit
dem Gefiihl, ,, dass man sich aktiv darum bemiihen muss ““. Den von uns Inter-
viewten war dariiber hinaus im Allgemeinen zwar schnell klar oder bereits be-
kannt, wie die formalen Wege aussahen, um eigene Anliegen im Rahmen der
akademischen Selbstverwaltung einzubringen. Jedoch erwies sich immer wie-
der, dass zur Aushandlung und tatséchlichen Durchsetzung dieser Anliegen ein
Wissen iiber die formellen und informellen Regeln erforderlich war, was ge-
rade zu Beginn der Professur vielen nicht zur Verfiigung stand. Dieses Un-
gleichgewicht in Bezug auf informelles Wissen ist in der Organisationsliteratur
bekannt. So kdnnen in aller Regel ,Kenner und Insider‘ der Organisationskul-
tur {iber informelle Wege und Handlungen Entscheidungen herbeifithren und
umsetzen, ,Novizen‘ aufgrund ihrer Unkenntnis jedoch nicht (Sackmann
2015).

Dies gilt zunichst fiir alle Neuberufenen unabhéngig vom Geschlecht. In
der Auswertung der Interviews fallt aber auf, dass Professorinnen insgesamt
deutlich langer brauchten als ihre méannlichen Kollegen, um dieses Wissensge-
fille aufzuholen und zu ,Insidern® zu werden. Als wesentlich hierfiir erweist
sich eine iiberwiegend geschlechtshomogene Weitergabe informellen Wis-
sens. So profitierten zahlreiche der von uns interviewten Universitéts- und
HAW-Professoren davon, dass sie durch ,,akademische Lehrer‘ und ,, Mento-
ren‘ bereits vor Antritt der Professur sowohl mit den Formalstrukturen, als
auch mit informellen Spielregeln und Handlungsoptionen vertraut gemacht
worden waren. Bei den Professorinnen ist dieses Phinomen deutlich weniger
stark ausgeprégt. Zwar berichten auch sie von Unterstiitzungen durch Doktor-
eltern oder weitere Mentor:innen, beziehen sich dabei aber vornehmlich auf

109



den fachlichen Kontext. Ein dhnliches Bild zeigt sich an Kunst- und Musik-
hochschulen, mit dem Unterschied, dass Professoren hier in der Anfangszeit
mehrheitlich von etablierten Kollegen oder einflussreichen Amtstragern gefor-
dert bzw. ,,unter deren Fittiche genommen‘ werden, wohingegen derartige
Schilderungen in den Interviews mit Professorinnen die Ausnahme bleiben.

Insgesamt erfahren die von uns interviewten Professoren und Professorin-
nen ihre Ankommensphase also recht unterschiedlich, insbesondere was die
Einfithrung in informelle Praktiken betrifft. Gerade das Wissen um erfolgrei-
che informelle Handlungsstrategien eignen sich die Professorinnen im Unter-
schied zu ihren neuberufenen Kollegen meist erst durch einen ldngeren Lern-
prozess an, der teilweise durch erste missgliickte Erfahrungen auf formaler
Ebene angestoBen wird. In der Konsequenz haben Ménner auf der Professur
dank ihrer groBeren Vertrautheit mit informellen Abldufen eine deutlich bes-
sere Chance, auch schon frithzeitig Zugang zu informellen Kreisen und nur
dort geteilten Informationen zu erhalten. Frauen miissen hier deutlich héheren
Aufwand betreiben und mehr Zeit investieren.

Das Phidnomen ungleicher Wissensweitergabe verweist neben einer haufig
fehlenden Organisation der Ankommenssituation (Onboarding) auf die Bedeu-
tung von informellen Netzwerken innerhalb der Hochschule. Das gilt auch fiir
die weitere Ausgestaltung des Arbeitsalltags und die Umsetzung von Gestal-
tungsanliegen.

Am deutlichsten werden die geschlechtshierarchischen Effekte der Ver-
flechtungen von Formalstrukturen, in denen alle Professor:innen zunichst als
Gleiche verortet sind, und (informellen) Praktiken, die mit informellen Hierar-
chien einher gehen, im Kontext von Gremienarbeit. Die Verschrinkungen von
formal festgeschriebenen Gremienwegen einerseits und informellen Macht-
zentren und Praktiken andererseits beschreibt eine Professorin:

Ich wiirde sagen, das ist irgendwie heillos ineinander verkettet. Sowieso verfolgen mehrere
Leute eine Doppelstrategie, manche mehr auf der demokratischen Seite, manche mehr auf
der informellen Seite, also nur eine Seite bespielen geht nicht. Es gibt eben bei uns diese
paar super einflussreichen Personen, bei denen ich mir auch oft nicht im Klaren dariiber bin,
auf welcher von diesen zwei Spielebenen sind wir eigentlich gerade?

In diesem Zitat werden einige zentrale Punkte deutlich, die sich durch die em-
pirischen Befunde ziehen. So ist zur Durchsetzung von Anliegen hiufig die
Nutzung sowohl formaler Entscheidungswege als auch informeller Praktiken
erforderlich. Diese Spiele und Verquickungen zu durchschauen, erweist sich
als anspruchsvoll: zum einen ist nicht immer unterscheidbar, auf welcher
,Spielebene‘ gerade agiert wird — der formal regulierten der akademischen
Selbstverwaltung (im Zitat als ,,demokratisch* definiert), oder der eher infor-
mellen Ebene, die einfache Vorgesprache umfassen kann, im Zitat allerdings
auch mit einem undurchsichtigen, hintergriindigen Agieren verbunden ist.
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Im Ergebnis fiihrt dies zu deutlichen Macht- und Hierarchiegefillen zwi-
schen den formal einander gleichgestellten Professor:innen, ohne dass dies un-
bedingt mit formalen Befugnissen und Leitungspositionen iibereinstimmen
muss. Ein Musikhochschulprofessor spricht in diesem Zusammenhang auch
von einem ,, informellen Ranking der Wirkmdchtigkeit . Diese Machtkonstel-
lationen seien dabei nur schwer wieder zu verdndern, selbst wenn man sie
durchschaue, befindet eine ehemalige Vizeprisidentin, die beobachtet,

dass da auch gewisse Parallelwelten eigentlich existieren und Einzelne mehr politisieren, als
ihre formale Macht es ihnen eigentlich zugestehen wiirde, und es trotzdem in Teilen auch
gelingt.

Zudem kann die tatsdchliche Handlungs- und Entscheidungsmacht entgegen
der formalen Zustindigkeit auch in informellen, den Gremien vor- oder nach-
gelagerten Kreisen liegen, denen nur ein Teil der offiziellen Gremienmitglie-
der angehort. So berichtet exemplarisch etwa eine andere Professorin von
. Uberschneidungen von Machtpositionen*, die teils ,,schwer zu durch-
schauen “ seien. Konkret gebe es einflussreiche Personen in Gremien, von de-
nen einige, aber nicht alle, auch noch Teil informeller, im Hintergrund agie-
render Netzwerke seien:

Es gibt schon eine Gruppe von Leuten, die strategisch miteinander diskutiert, ganz offen-
kundig, aber die erfiillt halt nicht so ganz klar das Kriterium, dass sie ein formales Gremium
oder eine formale Arbeitsgruppe ist. Und es gibt eine formale Gruppe, die sozusagen sich
zur Hélfte aus diesen und noch zur Hélfte aus anderen Leuten zusammensetzt.

Hiermit macht die Interviewpartnerin auf eine géngige Praxis aufmerksam,
wonach Interessen zumeist abseits offizieller Gremiensitzungen in informellen
Runden ausgehandelt und Entscheidungen vorbereitet werden. Als fiir viele
Professor:innen unabdingbar gehdrt hierzu auch die ,,Suche nach Verbiinde-
ten und das ,, Fiihren informeller Vorgesprdche “, bspw. auch mit ,, informel-
len Stakeholdern “, die zwar einflussreich sind, aber kein formales Amt beklei-
den. Dieses Vorgehen erweist sich, so ldsst sich aus unseren Interviews rekon-
struieren, als eine besonders effektive und erfolgreiche informelle Strategie.
Voraussetzung dafiir ist allerdings die bereits beschriebene erfolgreiche Ein-
bindung in (einflussreiche) Netzwerke.

Jenseits des Informationsaustausches und der informellen Vorabstimmung
von Entscheidungen betrifft dies auch Beteiligungen an gemeinsamen Vorha-
ben. So sehen sich Professorinnen teils weder fiir fachlich durchaus passende
Forschungsvorhaben angefragt, noch werden sie auf aktives Nachfragen dort
aufgenommen, oder aber erst zu einem spiten Stadium der Ideenentwicklung
und in marginalisierter Rolle. Die von uns analysierten Interviews weisen hier
ein klares Ungleichgewicht nach Geschlecht auf: Vorrangig Professorinnen
berichten von derartigen Erlebnissen des Ausschlusses aus Informationszir-
keln sowie aus Kooperationen. Einige der berichteten Begleitumstinde ver-
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weisen deutlich auf einen Zusammenhang mit geschlechtshomogener Soziabi-
litdt. So sind halb-private Zusammenkiinfte im Zuge von sportlichen Aktivita-
ten und/oder in privaten Rdumlichkeiten hiufig genannte Gelegenheiten zum
Informationsaustausch und ggf. auch fiir Vorabsprachen von gemeinsamen
Projekten oder Gremienabstimmungen (,, die gucken dann zusammen Fuyf3-
ball*). Die Literatur verweist auf das Prinzip homosozialer Netzwerkbildung
(Sagebiel 2019) und die These, dass Frauen in Ménnerrunden implizit als nicht
(automatisch) vertrauenswiirdig gelten (Deters 2013 [1995]). Deters sieht in
Bezug auf Vertrauensbildung zwei Mechanismen: Frauen gelten vielen Mén-
nern als kulturell fremd (kulturelle Vertrautheit ist nicht gegeben), und sie wer-
den nicht als sozial gleichwertig betrachtet. Wenn aber die Anerkennung von
Gleichwertigkeit nicht gegeben ist, gilt auch die Reziprozitdtsannahme nicht,
namlich, dass ein Austausch gleichwertiger Giliter gewihrleistet sei. Damit
kommt es gar nicht erst zu Situationen, in denen die (formal ihren ménnlichen
Peers gleichgestellten) Frauen ihre Vertrauenswiirdigkeit unter Beweis stellen
und damit anerkannte Mitglieder der (Tausch-)Netzwerke werden konnen.

Einige Professorinnen reagieren darauf, indem sie sich mit anderen (Neu-
berufenen) zusammen schlieen und gemeinsam Informationen zusammentra-
gen, einen regelmdBigen engen Austausch mit ausgewihlten Kollegen in
Amtstriagerschaft (), Institution des Nudelessens ) pflegen, externe (Frauen-)
Netzwerke mit gleichgesinnten Personen anderer Hochschulen oder Kolleg:in-
nen aus der Promotionsphase bilden oder sich professionell coachen lassen.
Eine weitere Strategie besteht darin, sich in der akademischen Selbstverwal-
tung zu engagieren. So ermoglicht das Engagement in Hochschulgremien ge-
rade zu Beginn der Professur neben Kontakten zu Kolleg:innen auch, die Funk-
tionslogik der Hochschule kennen zu lernen:

Durch die Gremienarbeit hat man ja einfach auch dann mehr und mehr Kontakt mit den
Kollegen, ist mehr involviert, das fand ich am Anfang gut, dass man dann hier relativ schnell
auch in irgendein Gremium hinein konnte und sagen kann, ich mdchte aber hier auch etwas
voranbringen, weil ich in den ersten Wochen einfach das Gefiihl hatte, man weifl gar nicht
so genau, was die Hochschule eigentlich tut, klar, man kann das Leitbild lesen oder sowas,
aber das ist eine Papierinformation, und nicht das, wie es gelebt wird.

Insgesamt lassen sich die Schilderungen als geschlechtlich strukturiertes Span-
nungsverhiltnis rekonstruieren, das zwischen dem Spiel auf der Vorderbiihne
der formalen Gremienmechanismen und dem Spiel auf der Hinterbiihne infor-
meller Netzwerke besteht (Wobbe 2003).

Gleichwohl sind informelle Biindnisse an Hochschulen weder per se prob-
lematisch noch automatisch mit Ausschluss und Klandestinitét gleichzusetzen.
Interviewpartner:innen thematisieren immer wieder Erfahrungen mit weitge-
hend zugangsoffenen informellen Netzwerken, welche nicht nur die kollegiale
Kommunikation und Vernetzung fordern, sondern gerade auch dazu beitragen
konnen, Hinterzimmer-Situationen aufzubrechen. Dabei kann es um die Ein-
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beziehung verschiedener Personen im Vorfeld von Entscheidungen gehen, kol-
legiale Mittagessen, zu denen alle eingeladen sind oder die ,transparente Vor-
gehensweise der neuen Hochschulleitung im Unterschied zu ,,bilateralen Ge-
sprachen®, wie sie vorher Usus waren. Zentral scheint hier, dass dies auf be-
wussten Entscheidungen flir Transparenz beruht, wie dies ein Interviewpartner
zum Ausdruck bringt:

Der zentrale Punkt ist dann aber auch gewesen, Zukunftsvisionen [fiir die Hochschule] zu
entwickeln. Und im gleichen Zusammenhang, einfach nicht die klassische Hinterzimmerpo-
litik zu fahren [...]. Das heift also, alle, die Lust haben, einzuladen. Auch allen die Chance
geben, sich offentlich zu &uflern.

Auch jenseits dessen haben die vorangegangenen Ausfiihrungen bereits erste
Hinweise gegeben, wie das Zusammenspiel von Formalitit und Informalitét
den einzelnen Professor:innen Handlungs- und Gestaltungsmoglichkeiten er-
offnen kann: etwa das ,Abkiirzen‘ umsténdlicher formal geregelter Abldufe
oder das Einbringen eigener Anliegen in formalen Gremien gestiitzt durch be-
stehende informelle Allianzen oder komplementiert mit der informellen Suche
nach Verbiindeten. Voraussetzung dafiir ist eine gelungene Integration in be-
stehende bzw. der Aufbau eigener Netzwerke, die auch die Weitergabe infor-
mellen Wissens absichert. Gehen formal festgelegte Zustandigkeiten auch mit
der informell ausgehandelten Ubernahme entsprechender Verantwortlichkei-
ten einher, bietet dies die Chance, eigene Gestaltungsanliegen umzusetzen oder
sie in einem (auch) informell gleichberechtigtem Team zur Sprache und zur
Umsetzung zu bringen.

4 Sichtbarkeit, Anerkennung, Arbeitsteilung:
Informelle Hierarchisierungen

Wie gerade ausgefiihrt ist allerdings eine solche Synchronitét formaler Zustén-
digkeiten und Hierarchien mit informellen Pendants nicht immer gegeben. Zur
Wirksamkeit der beschriebenen informellen Praktiken der Hierarchisierung
und der Machtgefille unter formal gleichgestellten Professor:innen tragen ent-
scheidend drei mit einander verwobene Phanomene bei, die zudem geschlecht-
lich strukturiert sind: Herstellung von Sichtbarkeit, Praktiken der Anerken-
nung und Strukturen der Arbeitsteilung.

Sichtbarkeit der eigenen Person sowie der eigenen Arbeit ist fiir Profes-
sor:innen eine bedeutende Ressource, um sich innerhalb der Hochschule zu
positionieren. Sie bestimmt zugleich den Umfang der eigenen Handlungs- und
Gestaltungsmacht mafBgeblich mit. Dabei wird Sichtbarkeit innerhalb der
Hochschule durch das Benennen und Hervorheben von Leistungen oder auch
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die explizite Bezugnahme auf AuBerungen und Beitrige durch die Kolleg:in-
nen vor Ort hergestellt (Wagner et al. 2021: 17). Nicht nur an kleineren Hoch-
schulen kann solche Anerkennung den einzelnen Professor:innen auch abseits
formaler Leitungsdmter eine besonders machtvolle informelle Stellung verlei-
hen:

Aber wie gesagt, eine andere Form der Macht oder des Einflusses [als in Dekanat und Hoch-
schulleitung] besteht tatsdchlich aus Anerkennung und das kann an einer kleinen Hochschule
auch viel ausmachen, dass man fiir etwas anerkannt wird und auch als Autoritét gefragt wird,
um Rat gefragt wird, dann hat man auch Einfluss.

Gleichwohl zeigt unsere Analyse auch, dass tendenziell eher Professorinnen
als Professoren (angemessene) Anerkennung verweigert wird, bzw. dass Pro-
fessorinnen sehr viel mehr dafiir leisten miissen, was auch manchen der von
uns interviewten Professoren nicht verborgen bleibt: ,, Na gut, die miissen halt
doppelt so hart und doppelt so viel arbeiten wie die Mdnner, um wahrgenom-
men zu werden. “ Manche Professorinnen reagieren hierauf mit einer Strategie
der ,internen Offentlichkeitsarbeit*:

Wenn ich auch jetzt so ein groBles Projekt hier organisiere, sorge ich auch dafiir, dass das
bekannt wird an der Fakultit, also ich erzéhle es immer wieder und allen und immer wieder
dem Dekan und jetzt auch dem Rektor und so weiter, sorge dafiir, dass das auch in die Me-
dien kommt und Facebook und so.

Dennoch bleibt die Zuteilung von Anerkennung und damit die Herstellung von
Sichtbarkeit in der Regel von Dritten abhéngig. Zum Nachteil von Frauen wir-
ken dabei innerhalb der Hochschulkultur tradierte und geschlechtlich struktu-
rierte Wahrnehmungsschemata, die die Norm des ménnlichen Wissenschaft-
lers (Beaufays/Krais 2005) als Standard setzen. So werden Professorinnen von
Kollegen gelegentlich in die Rolle der wissenschaftlichen Mitarbeiterin ver-
wiesen (,,da wurde ich eher als eine Assistentin angesehen und auch sehr stark
kontrolliert ), als Studentin tituliert (,,die sieht ja aus wie eine Studentin®) oder
in fremden Fachrunden fiir die Sekretérin gehalten.

Eng mit diesen Wahrnehmungs- und (Nicht-)Anerkennungsschemata ver-
bunden sind Arbeitsteilungen, die entlang traditioneller Geschlechterrollen lie-
gen. Neben vielen als produktiv, lehrreich oder angenehm beschriebenen Ko-
operationserfahrungen zeigen die Schilderungen in den Interviews, dass insbe-
sondere Professorinnen hiufig Aufgaben iibernehmen, die mit viel Aufwand
und wenig Anerkennung verbunden sind oder lediglich eine unterstiitzende
und assistierende Funktion erfiillen: ,, Die Frau ist die, die halt dann die Dinge
macht, die der Mann mit denen allen bespricht“. Diese organisatorischen oder
auch sozialen Tétigkeiten, zu denen etwa das Verfassen von Antrdgen, die
Raumplanung, das Protokollschreiben oder die (emotionale) Betreuung von
Studierenden gehoren, lassen sich unter dem Begriff ,,academic housework*
(Heijstra et al. 2017) subsumieren. Der Begriff verweist auf unterschiedliche
formale und informelle Wertigkeiten all der Tatigkeiten, die das akademische
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Arbeiten auf der Professur umfasst, entlang traditioneller Geschlechtszuord-
nungen.

Einiges deutet darauf hin, dass die durch die Politik angestoBenen Gleich-
stellungsanforderungen an Hochschulen dazu beitragen, solche geschlechtlich
strukturierten Wahrnehmungsschemata abzubauen (Lother/Glanz 2017;
Wroblewski 2019). So sorgt die manchmal formal festgehaltene, manchmal
informell erwartete Anforderung, Frauenquoten in Gremien oder auch der
Hochschulleitung zu beachten, dafiir, dass dies tatsdchlich auch geschieht. Un-
sere Empirie liefert hier zahlreiche Beispiele von Frauen, die speziell iiber ihr
Engagement in formalen Gremien als geeignete Kandidatinnen in Erscheinung
getreten und den oftmals ménnlichen Entscheidungstrdgern entsprechend auf-
gefallen sind. Statistisch ldsst sich dies iiber alle Hochschultypen hinweg auch
an einem erh6hten Frauenanteil unter den Vizeprisident:innen (30 % in 2018
gegeniiber 25 % in der Professor:innenschaft) ablesen (Lother 2019).5 Ande-
rerseits konnen Quotierungen zu einer iiberproportional hohen Belastung der
Professorinnen mit Gremientitigkeiten werden, was sich fiir diese zum Nach-
teil wenden kann, wenn sie dadurch weniger Zeit fiir karrierewichtige Tétig-
keiten wie dem Arbeiten an Verdffentlichungen haben als ihre méannlichen
Kollegen (Kortendiek et al. 2019: 194).

Die in Présidien und Rektoraten numerisch erhohte Beteiligung von Pro-
fessorinnen kann allerdings nicht ohne Weiteres mit einer erhéhten Handlungs-
und Gestaltungsmacht gleichgesetzt werden. Trotz formal geregelter Zustin-
digkeiten und Ressorts bestimmen auch hier informelle Praktiken der Arbeits-
teilung iiber den tatséchlichen Umfang individueller Handlungs- und Gestal-
tungsmacht. Zum Tragen kommt dies u.a. in der Verteilung der Posten in
Hochschulleitungen. So ergab eine Untersuchung von Robken und Mertens
(2015: 18f.), dass zum Untersuchungszeitpunkt insgesamt 54,5 % aller Vize-
préasidentinnen fiir den Bereich Lehre und Studium verantwortlich waren. Das
deutlich prestigetrachtigere Ressort ,Forschung und Wissenschaft® hatten da-
gegen nur 9,1 % aller Vizeprésidentinnen inne.

In Extremfillen zeigt sich, wie eine ungleiche Arbeitsteilung und ein Aus-
schluss aus informellen Netzwerken und Informationsfliissen so zusammen-
spielen konnen, dass formale Entscheidungsmacht und Verantwortlichkeiten
einer Position weitgehend ausgeho6hlt werden. So berichtet eine ehemalige Vi-
zeprasidentin von systematischer Marginalisierung, die in einem Handeln an
ihrer Person vorbei resultierte:

5 Bezogen auf die Présidentschaft liegt der Frauenanteil mit ca. 21 % im Betrachtungszeitraum
hingegen (noch) unter dem Frauenanteil innerhalb der Professor:innenschaft. Allerdings wird
dieses Amt insgesamt auch seltener aus den ,,eigenen Reihen® besetzt, so dass der beschrie-
bene Mechanismus nicht zur Wirkung kommt.
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Also erstens mal habe ich langsam mitgekriegt, dass mir Informationen vorenthalten wurden
und dass er [=der Prisident] agierte, wenn mein Ressort gefragt war. Ich wurde nicht vorge-
zeigt, ich wurde nicht genannt, ich wurde nicht hinzugezogen.

Sichtbarkeit und die damit verbundene Anerkennung erweisen sich im Zusam-
menspiel mit einer nach wie vor hiufig geschlechterspezifischen Arbeitstei-
lung als wichtige Platzanweiser im formalen und informellen Spiel an Hoch-
schulen. Informalitdt wird damit zum Mittel, eine Organisationswirklichkeit
jenseits der formalen Strukturen an Hochschulen aufrechtzuerhalten, in der
trotz formaler Gleichheit geschlechtlich strukturierte informelle Hierarchien
reproduziert werden.

5 Fazit

Im Zusammenspiel von formalen Regelungen und informellen Gepflogenhei-
ten zeigen sich vor allem informelle Zusammenhénge und Wirkmechanismen
als besondere Herausforderungen bei der Schaffung einer geschlechteregaliti-
ren Hochschulkultur. Informelle, personengebundene soziale Beziehungsge-
fiige und Interaktionen zwischen den Organisationsmitgliedern tragen mafi-
geblich dazu bei, dass Hochschulen trotz gleichstellungspolitischer Verbesse-
rungen nach wie vor als ,,gendered organizsations* (Acker 1990) zu betrachten
sind.

Jenseits einer guten Orientierung in den verschiedenen Regelkreisen der
Hochschulen brauchen Professor:innen Wissen iiber informelle Praktiken,
durch die jenseits oder auch an der Gremienstruktur vorbei Entscheidungen
vorgeplant und durchgesetzt werden. Wahrend sich (neuberufene) Professoren
dank der Vorbereitung durch Mentoren hier schnell zurechtfinden, eignen sich
(neuberufene) Professorinnen solche Kenntnisse und Handlungsmoglichkeiten
meist erst im Zuge léngerer Lernprozesse an. Sie sind zudem seltener in die
entsprechenden einflussreichen Netzwerke eingebunden, weniger sichtbar und
erfahren seltener Anerkennung. Hierbei wirken gesellschaftlich verankerte Ge-
schlechtervorstellungen als Platzanweiser, was sich auch auf die Praxis akade-
mischer Arbeitsteilung auswirken kann. Ein Amt zu bekleiden, verleiht for-
male Handlungs- und Gestaltungsmacht, die jedoch ausgehohlt wird, wenn in-
formelle Aushandlungsprozesse, die sich an Formen asymmetrisch geschlecht-
lich strukturierter Arbeitsteilung orientieren, dazu fithren, dass prestigereiche
Aufgaben und arbeitsintensive ,Hausarbeiten‘ ungleich verteilt sind. Im Er-
gebnis hélt das Zusammenspiel von Formalitdt und Informalitit somit weiter-
hin eine geschlechterhierarchische soziale Struktur an Hochschulen aufrecht,
die dem Ziel von Geschlechteregalitit entgegensteht.
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Die hochgradig auf Informalitdt aufbauenden Organisationsstrukturen von
Hochschulen machen es unwahrscheinlich, dass diese Praktiken sich schnell
auflsen lassen — zumal sie weitaus schwerer zu adressieren sind, als dies bei
formalen Regelungen und messbaren Zielen der Fall ist. Wenn es das Ziel ist,
dass gleichstellungspolitische Erfolge nicht auf der Hinterbiihne wieder ausge-
hebelt werden, miissen aber — neben formalen Regelungen, in und mit denen
Ungleichheiten im Geschlechterverhiltnis aufgehoben wie auch fortgeschrie-
ben werden konnen — auch in diesem Bereich politische Anderungen angesto-
Ben werden. Neben der Mdglichkeit fiir Professorinnen, das Spiel moglichst
virtuos mitzuspielen und damit dessen Strukturen zu reproduzieren oder ggf.
zu stérken, stellt sich in normativer Hinsicht die Frage, wie eine geschlechter-
egalitdre Hochschulkultur auch im informellen Miteinander angeregt werden
kann. Insofern miissten Gleichstellungsmafinahmen und -programme formale
Regelungen ebenso wie informelle Praktiken in den Blick nehmen.

Fiir die Phase des Ankommens auf der Professur scheinen Onboarding-
Programme sinnvoll, da mit diesen zum einen das formale Funktionieren der
Hochschule schneller zu begreifen sein konnte. Innerhalb dieser Programme
sollte dann auch auf die informelle Seite der Hochschulkultur hingewiesen und
friihzeitige Netzwerkbildung unterstiitzt werden (s.a. Symanski 2013). Ahnlich
kann ein am jeweiligen Fachbereich festgelegtes Prozedere der Einarbeitungs-
phase (faire Verteilung von Lehrveranstaltungen, Mentoring-Beziehung mit
etablierten Kolleg:innen) Ungleichheiten verringern.

Ebenfalls bereits angeklungen ist die Moglichkeit zur Schaffung zugangs-
offener informeller Netzwerke an der Hochschule. Hochschulleitungen kénnen
gerade hier mit der Einfiihrung partizipativer Aushandlungsformate neue Stan-
dards in der Hochschulkultur setzen (Wagner et al. 2021: 11). Strukturell soll-
ten zudem eine Neuordnung bisheriger Bewertungslogiken von Leistungen
und konkrete Entlastungen fiir die Ubernahme von ,academic housework® oder
die iiberproportionale Beteiligung an Gremien angedacht werden.

Wichtig scheint aber neben Forderungen an Hochschul- und Gleichstel-
lungspolitik ein Bewusstsein {iber das Vorhandensein informeller Praktiken
und ihre Funktionsweisen zu vermitteln, um die Akteur:innen in die Lage zu
versetzen, entsprechende Mechanismen zu erkennen und dann zu entscheiden,
ob sie ,mitspielen‘ oder — vermutlich am besten gemeinsam mit anderen — kre-
ative Gegenmodelle etablieren mdchten.
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Teil 1T

Akteur*innen und Dynamiken im
Wandel von
Wissenschaftsorganisationen






,»Es braucht die ,Ermoglicher® an einer Universitat™ —
Veranderungsprozesse in Wissenschaftsorganisationen

Jennifer Dahmen-Adkins

1 Change Agency und institutioneller Wandel in
Wissenschaftsorganisationen

Das Zitat im Titel stammt von einer Teilnehmerin einer Fokusgruppendiskus-
sion an einer groflen technischen Universitét in Deutschland und verdeutlicht
ein notwendiges Kernelement fiir den Wandel in Organisationen: Personen, die
Verianderungen initiieren, unterstiitzen und fordern. Kurz gesagt, sie machen
den Wandel méglich.

Dieser Beitrag befasst sich mit der Perspektive und Rolle der Change
Agents in Wissenschaftseinrichtungen, also jener Personen, deren Beruf es ist,
Verianderungen innerhalb ihrer Organisationen zu bewirken. Ziel ist es, anhand
personlicher Aussagen, die Rahmenbedingungen und Handlungsmuster zu re-
flektieren, welche die Grundlage fiir institutionellen und kulturellen Wandel
bilden, der von den Change Agents unterstiitzt wird. Es ist von Interesse, wie
die befragten Personen den Wandel innerhalb ihrer Organisationen aktiv mit-
gestalten konnen, welches Potenzial fiir Verdnderungen sie erkennen und wel-
che Anderungen sie bereits wahrgenommen haben. Insbesondere aus der Per-
spektive ldnger beschéftigter Mitarbeiter*innen innerhalb der Organisation ist
letzterer Aspekt von Bedeutung.

In der Geschlechterforschung stehen Wandel und Verénderung im Mittel-
punkt und das ,,Feld Geschlecht, Arbeit und Organisation bildet dabei keine
Ausnahme* (Benschop/Verloo 2011: 277). Der Erfolg und die Effektivitit von
Change Agents, die sich in diesem Feld fiir Verdnderungen einsetzen, hingt
dabei von einer Kombination aus personlichen Fahigkeiten wie beispielweise
Kommunikationsstirke, Empathie, Uberzeugungskraft und organisatorischen
Faktoren wie monetédre und personelle Ressourcen, Unterstiitzung durch die
Fiihrungsebene als auch die vorherrschende Organisationskultur ab (Dahmen-
Adkins/Peterson 2021). In ihrer Rolle als Vermittler zwischen der aktuellen
Situation und der gewiinschten Zukunft einer Organisation sind Change
Agents unverzichtbar fiir den Erfolg institutionellen Wandels, allerdings sehen
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sie sich bei nur langsamem Fortschritt oder gar Misserfolg gleichstellungspo-
litischer Interventionen auch personifizierter Kritik gegeniiber (NufSbaumer
2023). Neben den oben genannten individuellen Eigenschaften der Change
Agents fiir eine erfolgreiche Umsetzungsarbeit miissen diese auch ein hohes
MaB an Resilienz mitbringen, um sich dauerhaft motiviert einem Thema wie
Gleichstellung und Chancengerechtigkeit zu widmen, dessen Bedeutung nicht
von allen Akteur*innen in Wissenschaftsorganisationen geteilt wird (Dahmen-
Adkins/Peterson 2021).

Zudem stehen Gleichstellungsziele, die institutionellen Wandel und Ver-
anderung hervorrufen wollen, oftmals im Widerspruch zu anderen Organisati-
onszielen (Acker 2000). Denn Autoritdt und Hierarchie, die zumindest bis zu
einem gewissen Grad in allen Organisationen unverzichtbar sind, begegnen
hier Change Management-Prozessen, die zumeist einen kooperativen und ega-
litdren Ansatz verfolgen. Daraus ergibt sich ein Paradoxon fiir Change Agents,
die versuchen, die Gleichstellung der Geschlechter zu verbessern, denn ihre
Arbeit ,,sollte die Autoritét lang etablierter Muster und Praktiken in Frage stel-
len, [kann] aber ohne die Legitimitit, die durch die lang etablierte Autoritét
verliehen wird, gar nicht erst beginnen® (Acker 2000: 626).

Hier schlieBt sich der Kreis zum erwéhnten Zitat im Beitragstitel, ,.es
braucht die ,Ermoglicher® an einer Universitit®, um institutionellen Wandel
bewirken zu konnen, diese ,Ermoglicher” sind allerdings nur in begrenztem
Male die Change Agents selbst, sondern hiufig diejenigen, die den (akzeptier-
ten) Rahmen fiir erwiinschte Veranderungen definieren.

1.1 Change Agents

Change Agents sind von entscheidender Bedeutung fiir die Férderung von
Wandel und Verénderungen in Organisationen (im vorliegenden Beispiel be-
zogen auf Gleichstellung und Chancengerechtigkeit). Aufgrund ihres spezifi-
schen Wissens und ihrer Funktion kdnnen die hier beschriebenen Change
Agents in die Kategorie der ,,Consultancy Models“ (Caldwell 2003) eingestuft
werden, also Berater*innen, die organisationsintern auf verschiedenen Ebenen
strategisch, operativ oder prozessbezogen titig sind. Zu ihren Hauptaufgaben
gehoren die Beratung, das Einbringen von Fachwissen, das Projektmanage-
ment, die Koordination von Verdnderungsprogrammen und die Weitergabe
von Prozesswissen. All diese Aktivititen dienen dem Ziel, Verdnderungen in
der Organisation zu erleichtern (Caldwell 2003).

Anstelle von Change Agents konnen die von uns befragten Gleichstel-
lungs- und Diversitybeauftragten auch als interne ,,Change Facilitators* (Hord
2006) oder ,,Change Advocates* bezeichnet werden, da dies ihre aktive Unter-
stiitzungsrolle bei organisationalen Verdnderungen noch stirker betont. Denn

126



sie erleichtern und befiirworten Wandel, indem sie Richtlinien und Verfahren
vorschlagen, implementieren und iiberwachen, die auf Gleichstellung und
Diversitit abzielen. Dabei beinhaltet ihre Rolle oft das Identifizieren — und
wenn moglich — Beseitigen von Hindernissen, die einer der Umsetzung von
MaBnahmen und dem Erreichen von organisationalen Zielen im Wege stehen.
Zur erfolgreichen und wirksamen Umsetzung ihrer Arbeit zeigen sich folgende
drei Faktoren als besonders relevant: Bereitschaft, Wissen und Kompetenz.

1) Die Bereitschaft, die Rolle eines Change Agents zu iibernehmen, be-
zieht sich auf die Fahigkeit und Motivation eines Individuums oder
einer Gruppe, aktiv Verdnderungen in einer Organisation zu initiieren
und zu fordern. Change Agents sind oft Schliisselpersonen, die Inno-
vationen vorantreiben und Widerstinde tiberwinden, um Verbesserun-
gen in organisatorischen Prozessen oder Strukturen zu bewirken (nach
Parsons/Priola 2013).

2) Das Verstindnis flir geschlechtsspezifische Prozesse in Organisatio-
nen und die Sensibilitét fiir geschlechtsbezogene Ungleichheiten im-
plizieren ein tiefgehendes Wissen iiber die Art und Weise, wie Ge-
schlecht in organisatorischen Strukturen und Praktiken eingebettet ist.
Ein umfassendes Verstindnis geschlechtsspezifischer Prozesse in Or-
ganisationen erfordert die Beachtung von vorhandenen Diskrepanzen
und Vorurteilen aufgrund des Geschlechts, welche die Dynamik von
Organisationen beeinflussen kdnnen (vgl. Husu 2013).

3) Die Fahigkeit, organisatorische Routinen und Praktiken, die Ungleich-
heiten reproduzieren, zu unterbrechen und in Frage zu stellen, bezieht
sich darauf, bestehende Prozesse, die zu ungleichen Ergebnissen fiih-
ren, zu erkennen, aktiv zu hinterfragen und alternative Vorgehenswei-
sen zu entwickeln. Dies kann bedeuten, dass Normen hinterfragt und
neue Verhaltensweisen gefordert werden, um eine Umgebung zu
schaffen, in der Gleichheit und Fairness gefordert werden (vgl. Lins-
tead et al. 2005).

Die Bereitschaft zur Ubernahme der Rolle eines Change Agents ergibt sich fiir
die in diesem Beitrag Befragten qua ihrer Anstellung als Gleichstellungs- oder
Frauenbeauftragte, Diversitybeauftragte oder auch Personalverantwortliche.
Durch ihre Positionen sind sie fest in der Organisation verankert. Dariiber hin-
aus verfligen sie iiber detaillierte Kenntnisse bezogen auf institutionelle Struk-
turen, Prozesse und die vorherrschende Kultur, was als weiterer essenzieller
Aspekt fiir erfolgreiche Change Agency angesehen werden kann (Voll-
mer/Lother 2013). Denn ein wesentlicher Aspekt der Arbeit von Change
Agents ist es, etablierte organisatorische Strukturen und Praktiken kritisch zu
betrachten und zu modifizieren, um geschlechtsbezogene Ungleichheiten an-
gehen zu konnen (Riegraf 2008). Dabei sehen sich jedoch interne Akteur*in-
nen mit der Herausforderung konfrontiert, eine heikle Balance zu wahren: Sie
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miissen einerseits Aufsichtsfunktionen gegeniiber hoherrangigen Personen
ausiiben und andererseits darauf achten, nicht die Autoritdt derer zu untergra-
ben, die die Macht haben, sie zu entlassen (vgl. Acker 2000).

Gleichzeitig bringen Change Agents fiir ihr Feld spezialisiertes Wissen in
Bezug auf Gleichstellungsfragen und Diversititsmanagement mit. Dieses
Fachwissen ist entscheidend, um effektive MaBlnahmen und Programme zu
entwickeln, die auf die spezifischen Bediirfnisse und Herausforderungen der
Organisation zugeschnitten sind. Das institutionsspezifische Wissen in Kom-
bination mit Expert*innenwissen nutzen Change Agents zur gezielten Ent-
wicklung und Umsetzung von gleichstellungs- oder diversititsbezogenen po-
litischen Strategien. Sie leisten damit einen Beitrag zu SchlieBung der Uber-
setzungsliicke zwischen Wissenschaft und Praxis (Brake 2005) im Bereich der
Geschlechterforschung und praktischer Gleichstellungs- und Diversityarbeit in
Wissenschaftsorganisationen.

1.2 Forschungsdesign und Datensammlung

Die diesem Beitrag zugrundeliegenden Daten wurden im Rahmen des vom
BMBF geforderten Forschungsprojektes ,,GenderNetz“! erhoben, welches sich
mit dem Einfluss informeller Netzwerke auf Karrieren von Postdoktorand*in-
nen in den Ingenieurwissenschaften und der Informationstechnologie ausei-
nandersetzte (siche dazu auch die Beitrdge von Andrea Wolffram in diesem
Band).

Das vorliegende empirische Material beinhaltet neun Fokusgruppendiskus-
sionen mit Change Agents von vier Universitéten, vier Fachhochschulen sowie
einer auBeruniversitiren Forschungseinrichtung in Deutschland.? Die Datener-
hebung wurde im Frithjahr 2019 innerhalb der beteiligten Institutionen durch-
gefiithrt und von zwei Moderator*innen von Seiten des Projekts begleitet. Die

1 Das Projekt ,,Gender Bias in den Karriereverldufen von Frauen in den Ingenieurwissenschaf-
ten und der Informationstechnik durch informelle Forderbeziehungen und Netzwerke. Eine
Untersuchung zu den Mikroprozessen in informellen Netzwerkbeziehungen von promovier-
ten Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern (GenderNetz), Laufzeit:
11/2017-04/2021, wurde im Rahmen des BMBF-Forderbereiches ,,Strategien zur Durchset-
zung von Chancengleichheit fiir Frauen in Bildung und Forschung™ (FKZ 01FP1712) gefor-
dert. Webpage: www.gendernetz.de. Das Projektteam setzte sich aus der Projektleitung Priv.-
Doz. Dr. Andrea Wolffram, Dr. Jennifer Dahmen-Adkins und dem Projektteam Astrid Schulz
MA., Matthias Dorgeist MA., Anne Gottgens MA und Ronja Rieger BA. zusammen. Die
Projektumsetzung wurde gemeinschaftlich realisiert. Die Projektergebnisse sind in Wolffram
et al. (2021) veroffentlicht worden.

2 Die urspriingliche Datensammlung im Rahmen des Projektes umfasste zudem zwei Fokus-
gruppendiskussion in Unternehmen, da der Fokus dieses Beitrages aber auf Wissenschafts-
organisationen liegt, wurden diese in die Analyse und Interpretation nicht miteinbezogen.
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Diskussionsrunden wurden audiovisuell aufgezeichnet, anschlieend transkri-
biert und pseudonymisiert.

Die vorab definierten Diskussionsleitfragen umfassten sechs Themenkom-
plexe, von denen vier das primire Kernthema des Projekts ,,GenderNetz* ab-
deckten, um zu erfragen, wie die Change Agents aus ihrer (gleichstellungspo-
litischen) Perspektive den Einfluss informeller Netzwerke auf die Karriere-
wege von Postdocs in ihren Organisationen wahrnehmen. Dariiber hinaus war
von Interesse, wie die Diskussionsteilnehmer*innen generell den Einfluss in-
formeller Netzwerke auf institutionelle Prozesse einschitzen und ob es aus ih-
rer Sicht Steuerungsmoglichkeiten gibt, diesen potenziellen netzwerkspezifi-
schen Einfluss zu regulieren. Des Weiteren sollte ermittelt werden, welche Be-
darfe die Change Agents aufgrund ihrer Erfahrungen fiir die individuelle Kar-
riereentwicklung von Postdocs sehen und inwiefern das ménnlich dominierte
Arbeitsumfeld in den Ingenieurwissenschaften und der Informatik insbeson-
dere die Karrieren von Frauen in diesen Disziplinen beeinflusst.

Ergénzt wurden diese Fragen durch zwei weitere, die sich auf die konkrete
Ausgestaltung der institutionellen Gleichstellungsarbeit bezogen, wobei zum
einen die Gelingensbedingungen und Schwierigkeiten bei der Umsetzung ge-
schlechtergerechter Karriereférdermainahmen und zum anderen die Gelin-
gensbedingungen und Schwierigkeiten bei der Umsetzung von Gleichstel-
lungspolitik und deren Verdnderungspotenzial im Mittelpunkt standen.

Fiir den Beitrag dieses Sammelbandes wurden primér, aber nicht aus-
schlieBlich, die Aussagen der Diskussionsteilnehmer*innen zu den beiden
letztgenannten Themenkomplexen herangezogen und per qualitativer Inhalts-
analyse (Mayring 2010) ausgewertet, da diese sich inhaltlich explizit mit der
Stellung von Gleichstellungspolitik und der Implementierung von Gleichstel-
lungsmafnahmen in Wissenschaftsorganisationen befassten.

2 Herausforderungen und Gelingensbedingungen
gleichstellungspolitischer Arbeit

Die Ergebnisse der Fokusgruppen-Analysen zeigen vielfiltige Auspragungen
von Herausforderungen, denen sich gleichstellungspolitische Arbeit in Wis-
senschaftsorganisationen gegeniibersieht.

Bezogen auf die Umsetzung der Gleichstellungspolitik wurden in den
durchgefiihrten Erhebungen unterschiedliche Erfahrungen und Herausforde-
rungen diskutiert. Teilweise wurde dieser Themenkomplex nur begrenzt be-
handelt, da die Fragen am Ende des Leitfadens positioniert waren und somit
auch zeitlich am Ende der veranschlagten Dauer der Gruppendiskussion stan-
den.
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Durch die Auswertung der Antworten wird zudem deutlich, dass die
Change Agents dazu tendierten, mehr iiber die Widerstdnde und Probleme zu
berichten, mit denen sie bei der Umsetzung ihrer Arbeit konfrontiert sind, als
iiber die forderlichen Aspekte. Implizit lassen sich jedoch aus den berichteten
Widerstdnden Anhaltspunkte fiir mogliche Verbesserungen der Gelingensbe-
dingungen ableiten.

Im Folgenden werden drei Hauptaspekte naher dargestellt, die wiederkeh-
rend in den Diskussionsrunden von den befragten Change Agents angespro-
chen wurden. Zu Beginn geht es um wahrgenommene Legitimierung und De-
legitimierung, mit denen gleichstellungspolitische Arbeit und diejenigen, die
sie ausfiihren, sich immer wieder konfrontiert sehen. Im Anschluss werden un-
terschiedliche Arten von Abhéngigkeiten fiir den Erfolg von Gleichstellungs-
politik in Organisationen erldutert. Im dritten und letzten Abschnitt wird dar-
gestellt, welche (Ver-)Anderungen die Diskussionsteilnehmer*innen innerhalb
ihrer Institutionen wahrnehmen.

2.1 Legitimierungsdruck

Das Thema Gleichstellung in Wissenschaftsorganisationen und der damit ver-
bundene Legitimationsdruck ist vielschichtig und komplex. Trotz Fortschritten
in der Gleichstellungspolitik sehen sich Change Agents in Organisationen nach
wie vor mit der Herausforderung konfrontiert, historisch gewachsene Struktu-
ren und Denkweisen zu iiberwinden. Dies hat zur Folge, dass die Legitimitét
der Gleichstellungspolitik einschlieBlich der entsprechenden Maflnahmen in
Frage gestellt wird: Es entsteht ein Spannungsfeld zwischen dem Wunsch nach
Gleichstellung und der Wahrnehmung, dass bereits ausreichend Mafinahmen
ergriffen wurden bzw. der Befiirchtung, dass solche Mafinahmen die Merito-
kratie untergraben konnten. In der Mehrzahl der durchgefiihrten Fokusgrup-
pendiskussionen berichteten die Befragten von immer wiederkehrenden Situ-
ationen, in denen sie sich diesem Legitimationsdruck ausgesetzt sahen und se-
hen.

Eine Teilnehmerin der Gruppendiskussion, die Frauenbeauftragte ist, be-
richtet, dass sie sich regelmiBig in der Situation befindet, ihr Engagement fiir
frauenpolitische Belange rechtfertigen zu miissen:

Na, was ich beobachte und was mich stort, ist, dass sozusagen Frauenforderung so in den
Verruf kommt. Eigentlich braucht man auch ein bisschen mehr Aufklarung, sage ich mal,
dariiber, wie sinnvoll das ist. Und wie notwendig vor allen Dingen es immer noch ist. Weil,
als Frauenbeauftragte, ich unterstehe einem ENORMEN Rechtfertigungsdruck. Warum ich
mich fiir was einsetze. Und warum es immer noch mittelbare und unmittelbare Diskriminie-
rung gibt. Und warum eben so ein zusitzlicher Einsatz immer noch notwendig ist. Und dass
nicht alles irgendwie von alleine geht. (FG3_B1)
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Deutlich wird hier neben dem Legitimationsdruck auch der nach wie vor be-
stehende Erklarungsbedarf seitens der Change Agents, warum gleichstellungs-
und frauenpolitisches Engagement in Wissenschaftsorganisationen nach wie
vor notwendig ist. Eine weitere Interviewpartnerin berichtet von dhnlichen Er-
fahrungen. Auch sie kdmpft immer wieder gegen die Delegitimierung ihrer
Gleichstellungsarbeit und muss in ihrem Arbeitskontext darauf hinweisen,
dass sie aufgrund ihrer Funktion einen ,,proaktiven Gleichstellungsauftrag™
(FG5_B1) hat, der gesetzlich verankert ist und sie somit legitimiert, entspre-
chende Mafinahmen umzusetzen. Thre Kollegin, die Professorin und Frauenbe-
auftragte an einer Fakultit ist, beschreibt eine zusétzlich paradoxe Situation:
Aufgrund ihres Amtes werde ihr mitunter die fachliche Expertise abgespro-
chen, da sie in manchen Verfahren neue Professoren zuerst in ihrer Funktion
als Frauenbeauftragte kennenlerne: ,,[...] also ich bin nur als Frauenbeauftragte
eingestuft worden, nicht aufgrund meiner, ich bin Professorin an der techni-
schen Fakultit und musste das im Prinzip unter Beweis stellen® (FG5_B2).

Das komplexe Verhiltnis zwischen Gleichstellung, Meritokratie und Ex-
zellenz bildet eine wesentliche Hiirde bei der Implementierung von Gleichstel-
lungsmaBnahmen. Dies wird durch die folgende Aussage verdeutlicht: ,,das ist
jaimmer dieses gegeneinander ausspielen, Frauenforderung versus Exzellenz
(FG6_B1). Hierbei wirkt das meritokratische System als ein Mechanismus, der
eher ausschlieft als integriert, da es auch implizite Erfolgskriterien vorgibt, die
nicht individuell beeinflusst werden kdnnen und somit nur eine Illusion von
Gleichheit schaffen (Wolffram 2018, 2022). Die Problematik verschirft sich
insbesondere dann, wenn solche Perspektiven auf der Fiihrungsebene vertreten
sind, die zudem noch von traditionellen Denkweisen geprigt sind:

Also, auch unser Rektorat ist sehr Ordinarien gepragt und solche Dinge wie Unterstiitzungs-
maBnahmen oder alles was liber die vermeintliche Meritokratie in der Forschung hinausgeht,
finden die komisch. Es gibt Elemente des Rektorats, die halten Coaching fiir eine Beleidi-
gung, so. Da arbeiten wir. Das ist tatsdchlich ein groBles Problem finde ich. (FG12_BS5)

Diese Delegitimierungsprozesse von Gleichstellungsarbeit fordern zeitgleich
die Stigmatisierung frauenspezifischer MaBnahmen zur Karriereférderung, in-
dem diese als illegitime ,Extrahilfe nur fiir einen Teil der Organisationsmit-
glieder angesehen werden. Dies geht so weit, dass eine Teilnehmerin einer Dis-
kussionsrunde erklért, sie rate Bewerberinnen davon ab, in Bewerbungsgespra-
chen fiir (Gast-)Professuren zu erwédhnen, dass eine Beratung durch die Gleich-
stellungsbeauftragte stattgefunden hat: ,,Weil es einfach Frauenférderung ist.
Und wenn das blod kommt, dann stehe ich der im Weg und wollte sie eigent-
lich fordern* (FG3_B1).

Zudem wird das Misstrauen gegeniiber gleichstellungspolitischen Mafnah-
men hervorgehoben, das bei Frauen selbst besteht. Diese Ambivalenz kann
dazu fiihren, dass Frauen zogern, 6ffentlich zu machen, dass sie von entspre-
chenden Programmen profitiert haben, weil sie fiirchten, ihre beruflichen Er-
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folge konnten als Ergebnis von Frauenforderung und nicht ihrer eigenen Qua-
lifikationen angesehen werden. Die Vorbehalte sind tief verwurzelt, da Frau-
enforderung ,,nicht gerade das beste gesellschaftliche Ansehen® (FG3_BS5) ge-
nieBt. Diese Wahrnehmung wird von einer Teilnehmerin einer weiteren Dis-
kussionsrunde mit den Worten ,,keine Frau will {iber Frauenforderung berufen
werden, das ist eine Stigmatisierung™ (FG5_B2) zusammengefasst. Die Stig-
matisierung von GleichstellungsmafBnahmen kann also paradoxerweise die Ef-
fektivitit dieser MaBBnahmen untergraben, da die damit verbundene Voreinge-
nommenheit die Zielgruppe davon abhalten kann, solche Unterstiitzungen an-
zunehmen oder dariiber zu sprechen.

Die gesellschaftliche und politische Debatte um Gleichstellung, Frauenforde-
rung und Feminismus spiegelt sich auch an Wissenschaftsorganisationen wi-
der. An einer der beteiligten Universititen wird die Arbeit der dort titigen
Change Agents in bedenklicher Weise beeinflusst. So berichten hier zwei Fo-
kusgruppenteilnehmerinnen von wiederholten Einschiichterungsversuchen,
die sich in Vandalismus gegeniiber ihren Biirotiiren und dem Erhalt hasserfiill-
ter E-Mails duflern. Eine Befragte gibt zu bedenken, dass die anstehenden
Landtagswahlen und die damit verbundene politische Lage, insbesondere im
Hinblick auf die Partei AfD —nicht nur in ihrem spezifischen Bundesland, son-
dern in mehreren — Anlass zur Sorge geben. Sie weist darauf hin, dass die Po-
sitionen dieser Partei zu Gender und Diversity deutlich in deren Wahlprogram-
men zu erkennen sind und beunruhigende Perspektiven fiir ihre zukiinftige Ar-
beit erdffnen:

Und welches Gleichstellungs- oder Chancengerechtigkeitsthema sie verfolgen und inwie-
fern, das kann man in den Wabhlstatuten schon sehr gut nachlesen und das beunruhigt.
(FG6_B2)

Nicht nur die Gleichstellungspolitik im Allgemeinen bzw. die damit betrauten
Personengruppen sehen sich Kritik ausgesetzt, auch das Angebot von frauen-
spezifischen Maflnahmen st6Bt bei einzelnen Personen auf Einwinde. Ein Bei-
spiel dafiir ist die Schilderung einer Teilnehmerin am Feedback der Ménner
zum Mentoringprogramm der Universitit:

Aber natiirlich, diese Forderinstrumente sind permanent in der Kritik, gerade Mentoring-
Programm, dass Ménner auch sagen, sie brauchen das auch. Aber die, bei jeder Stipendien-
auswahl oder jetzt auch bei Mentoring kommen immer wieder ,Das mochte ich gerne auch®
oder ,Ich fiihle mich diskriminiert‘, wo wir dann auch immer wieder erkldren miissen, warum
das jetzt relevant ist [...]. (FG5_BI)

Die Vorbehalte gegeniiber solchen Mafinahmen kommen nicht nur von Peers
der jeweiligen Zielgruppen, sondern auch von Fakultidtsangehorigen, die die
Notwendigkeit gleichstellungspolitischer Malnahmen aufgrund eigener ,,Be-
obachtungen®, welche jedoch eine differenzierte Betrachtung von geschlechts-
spezifischen Ungleichheiten auler Acht lassen, in Frage stellen. An einer der
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beteiligten Fachhochschulen steht u.a. ein spezielles universititsiibergreifen-
des Mentoring-Programm in der Kritik; die Aussage der Diskussionsteilneh-
merin zeigt jedoch, dass den Kritiker*innen die eigentliche Zielsetzung der In-
terventionsmafnahme nicht bekannt ist oder sie diese nicht verstanden haben:

Und da haben wir ab und an gehort aus der Fakultit XY, [...], dass da so Vorbehalte waren,
naja, Mentoring im Berufsiibergang, das brauchten die doch nicht, die wiirden doch alle ei-
nen Job finden [...] [es ist] gar nicht der Sinn des Programms, eine Jobvermittlung, sondern
tatsdchlich zu tiberlegen, was mochte ich und wie, und mit welchen vielleicht auch Heraus-
forderungen aufgrund von eventuell Geschlecht oder anderen Kategorien werde ich konfron-
tiert. (FG9_B1)

Auch innerhalb der beteiligten Forschungseinrichtung wird die Notwendigkeit
von FordermaBnahmen fiir Frauen oft in Frage gestellt. Als Begriindung dafiir
wird die Wahrnehmung angefiihrt, dass Frauen bereits ausreichend gefordert
wiirden. Diese Haltung zeigt sich beispielsweise, wenn bei einer Sitzung etwa
ein Drittel der Anwesenden Frauen sind und so der Eindruck entsteht, dass ein
Gleichgewicht erreicht wurde und weitere Ma3nahmen nicht erforderlich sind.
Dies duflert sich dann an Aussagen wie ,,[...] naja, jetzt haben wir ja so lang-
sam genug fiir Frauen getan“ (FG8_B1).

2.2 Abhingigkeiten

In den Beitrdgen der Diskussionsteilnehmer*innen wird immer wieder deut-
lich, dass die Implementierung von gleichstellungspolitischen MaBnahmen,
und damit auch deren Erfolg, hiaufig von der Unterstiitzung einzelner Personen
innerhalb der Organisation abhingig sei. Dies erfordert jedoch einen hohen
Bedarf an Kommunikation und teilweise Uberzeugungsarbeit. Wie eine Teil-
nehmerin der Gruppendiskussion am Forschungsinstitut betont, hidngt der Er-
folg solcher Bemiihungen stark von der Bereitschaft des Gegeniibers ab, sich
von der Notwendigkeit dieser Malnahmen iiberzeugen zu lassen, was durch
personliche Ansprache und Aufzeigen eines direkten Nutzens fiir die Betroffe-
nen erfolgen kann:

Indem man sie halt auch wirklich mit irgendwas personlich packt oder indem man ihnen
tatsdchlich sagen kann, da und da hitten sie selbst da ja auch irgendeinen Gewinn von [...]
aber es gibt auch Personen, die sind einfach beratungsresistent. Ob das erfolgreich ist, das
hangt einfach von dem Gegeniiber ab. (FG8_B2)

Der Schliissel zu einer erfolgreichen Implementierung von Gleichstellungspo-
litik liegt darin, dass Fithrungskrifte nicht nur verbal Zustimmung signalisie-
ren, sondern die Prinzipien auch aktiv ausiiben und damit ein praktisches Vor-
bild setzen:
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[...] wenn die Fithrungsposition oder die Fithrungscharaktere dahinterstehen und das wirk-
lich nicht nur sagen und irgendwo niederschreiben, sondern wenn die wirklich dahinterste-
hen. (FG6_B6)

In Bezug auf die Abhéngigkeit von Fithrungskréften fiir den Erfolg von Inter-
ventionsmafBnahmen betonen die Befragten auch die Wichtigkeit der Sensibi-
lisierung dieser Personengruppe fiir strukturelle geschlechtsspezifische Be-
nachteiligungen. Denn mangelnde Sensibilisierung fithre laut einer Teilneh-
merin zu mangelndem Wissen und demzufolge zu mangelnder Unterstiitzungs-
und eigener Umsetzungskompetenz. Was sich hier nun zeigt, ist ein Phanomen,
welches Personen, die sich fiir Geschlechtergerechtigkeit einsetzen, sehr ver-
traut ist: Die Sensibilisierung von Fiihrungskriften steigt hdufig erst durch ei-
gene Betroffenheit, bzw. durch die Betroffenheit Angehoriger.

Verdeutlicht wird dies durch zwei Zitate in Gruppendiskussionen an Uni-
versititen. So berichtet eine Befragte, dass ,,wenn Ménner Frauen haben, die
Diskriminierungserfahrungen machen, dann werden die einfach sensibilisiert
fiir das Thema und setzen sich dann auch wesentlich mehr dafiir ein“ (FG5_B2)
und auch eine Verantwortliche fiir das Career Development an einer anderen
Universitdt beobachtet eine Einstellungsverdnderung gegeniiber Gleichstel-
lung durch personliche Betroffenheit, wie beispielsweise als Vater von Toch-
tern: ,,Zum Teil tragt die eigene Betroffenheit ein stiickweit dazu bei, vor allem
dann [...], wenn sie Tochter haben* (FG6 _B6). Aufgrund dessen sehen die
Teilnehmerinnen dieser Fokusgruppe ein starkeres Eingreifen der Politik fiir
gleichstellungsbezogene Verdnderungen im Wissenschaftsbetrieb als Notwen-
digkeit an. Threr Meinung nach reichen personliche Betroffenheit oder indivi-
duelle Einsichten der Entscheidungstrdger*innen nicht aus, um Wandel her-
beizufiihren:

Du kannst nicht hoffen, dass die da oben sich iiberlegen — also, ob sie nun Téchter haben
oder nicht —, das ist wichtig, sondern es miissen Tritte aus der Politik kommen! (FG6_BS5)

Entscheidende Impulse miissen von politischer Seite ausgehen, da es nicht aus-
reichend ist, auf das Verantwortungsgefiihl von Personen in leitenden Positio-
nen zu bauen. Stattdessen ist ein politischer Antrieb erforderlich, der gezielt
auf einen kulturellen Wandel hinarbeitet und die dafiir notwendigen Schritte
und Rahmenbedingungen etabliert. Denn diese Abhéngigkeit von rechtlichen
Vorgaben stellt einen wesentlichen Faktor fiir die Implementierung von
Gleichstellungspolitik dar, da sich Moglichkeiten des Eingreifens eréffnen,
denn auch wenn ,,Einwénde [...] nicht immer gehort [werden]* sei es oft ,,ein
Fall von: ,Wer nicht héren will muss fithlen®, [...] die Realitdt hat uns beide
Male bisher Recht gegeben (FG7_B1).

Personliche Gespréche helfen in der Regel, um (Leitungs-)Personen von
der Umsetzung gleichstellungspolitischer Maflnahmen zu {iberzeugen. Bei-
spielhaft zeige sich das am beteiligten Forschungsinstitut bezogen auf das
Thema flexible Arbeitszeitmodelle und mobiles Arbeiten, welches fiir viele
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Vorgesetzte ein kritischer Punkt sei. Es existieren divergente Haltungen inner-
halb der Institution, und wéhrend einige Fiihrungskrifte solche Angebote be-
fiirworten, stehen andere ihnen skeptisch gegeniiber, was zu Konflikten fithren
kann:

[...] und es gibt halt Menschen auf dem Campus, die stehen dem sehr positiv gegentiber. Es
gibt aber auch welche, die stehen dem eben weniger positiv gegeniiber. Und das kann halt
schon mal Probleme geben. (FG8_B2)

Die daraufhin notwendige individuelle Ansprache kann zeitintensiv sein, er-
mdglicht jedoch einen konstruktiven Dialog: ,,[...] das ist ein sehr zeitaufwén-
diger Weg, aber dariiber machen wir zumindest die Kommunikation mdglich
und offen* (FG8 B1). Deutlich wird in diesem Zusammenhang der hohe und
kontinuierliche Kommunikationsaufwand zur Vermittlung von gleichstel-
lungsrelevantem Wissen, der von den Change Agents erfordert wird (vgl. auch
Dahmen-Adkins/Peterson 2021).

Die Implementierung von Gleichstellungspolitik wird zusitzlich durch
festgefahrene veraltete Denkmuster und geschlechtsspezifische Bewertungen
erschwert. Obwohl kategorisches Denken als ein natiirlicher psychologischer
Mechanismus zur Ordnung der Welt, in einer Fokusgruppe angesehen wird,
wird gleichzeitig betont, dass es notwendig sei, in Aushandlungsprozessen eine
gewisse Balance zu finden, zu sensibilisieren, statt auf Konfrontation zu set-
zen, ,,[...] mit der Genderkeule schalten die sowieso gleich ab“ (FG5_B1). Ef-
fektive Gleichstellungsarbeit erfordert dementsprechend nicht nur das Erken-
nen und Aufbrechen von veralteten Geschlechterrollen und -stereotypen, son-
dern auch einen sensiblen Umgang mit Widerstdinden und Abwehrmechanis-
men von Seiten der Change Agents. Diese Beobachtung legt nahe, dass es von
essenzieller Bedeutung ist, Bildungs- und Sensibilisierungsinitiativen so zu
konzipieren, dass sie gezielt auf die Forderung von Verstandnis und Koopera-
tion ausgerichtet sind. Ein solcher Ansatz sollte darauf abzielen, ein inklusives
und unterstiitzendes Umfeld zu schaffen, das positive Resonanz hervorruft und
kontraproduktive Widerstdnde minimiert. In der Praxis bedeutet dies, dass sol-
che MaBnahmen empathisch, zielgruppengerecht und mit einem klaren Blick
auf die Schaffung von Verbiindeten und nicht von Gegnern gestaltet werden
sollten.

Ein weiterer Faktor, der die aktive Umsetzung von Geschlechtergleichstel-
lung beeinflusst, ist die mangelnde Kontinuitdt bestimmter Ma3nahmen auf-
grund der Abhéngigkeit von befristeter Finanzierung. Dies hingt laut einer Be-
fragten auch mit befristeten, drittmittelgeforderten Projekten und Initiativen
zusammen, die fiir sie und ihre Kolleg*innen regelmafig eine Herausforderung
darstellen, da sie bestimmte GleichstellungsmaBnahmen immer wieder neu er-
finden miissen, um diese als neuartig fiir Fordergeldgeber*innen zu vermark-
ten:
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Das heift, dann gibt es einmal ein Coaching. Fiirs ndchste Mal muss aber was Neues, Inno-
vatives beantragt werden. Und dann bricht das wieder ab. Also deswegen, was ich mir noch
wiinschen wiirde, wire eine Kontinuitit in den Maflnahmen. Weil Coachings hatten wir, ich
weil} es nicht. Wahrscheinlich das erste Mal in den Achtzigern und Neunzigern. Und dann
hort es wieder auf. Dann macht man viele andere Dinge. Dann darf man es doch wieder
beantragen, weil man es irgendwie als innovativ verkaufen kann. (FG3_B3)

Andere Aussagen unterstreichen, dass politische Entschlossenheit und finan-
zielle Unterstiitzung zentrale Elemente fiir die Forderung von Gleichstellung
und Chancengerechtigkeit in wissenschaftlichen Institutionen sind. Eine be-
deutende Entwicklung ist, dass Fordergelder zunehmend an die Bedingung von
Gleichstellung gekniipft werden, wodurch Fordergeldgeber*innen einen direk-
ten Einfluss auf die Verdnderungsprozesse ausiiben:

Und es dreht sich auch was, weil sich politisch was gedreht hat, weil das sozusagen die The-
men Gleichstellung oder Chancengerechtigkeit, einige Bedingungen, sagen wir mal, auch
von Fordergeldgebern mit formuliert wird. (FG6_B2)

Befragte an zwei Universitdten benennen beispielweise die Exzellenzinitiative
als erfolgreiches Instrument zur Umsetzung von GleichstellungsmaBnahmen.
Es zeigt sich, dass so auch traditionellere oder riickstdndige Hochschulen sich
mit dem Thema Gleichstellung beschéftigen miissen, um forderungsberechtigt
zu sein. Dadurch erhilt die Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und For-
schung eine hohere Bedeutung und Sichtbarkeit. Eine Diskussionsteilnehmerin
fasst es pragnant zusammen: ,,Wenn ich vom Kuchen was abhaben will, muss
ich mich da ein Stiick weit mit drehen (FG6_B2).

Auch eine Befragte einer anderen Institution beschreibt, dass seit der Ein-
fiihrung der Exzellenzinitiative ausreichende finanzielle Ressourcen fiir die
Entwicklung und Implementierung von Mafinahmen zur Gleichstellung zur
Verfiigung stehen. Davor wurde die Gleichstellung zur Verbesserung der Au-
Benwirkung genutzt, jedoch fehlte es an entsprechenden monetéren Mitteln fiir
die eigentliche Umsetzung. Diese Aussagen unterstreichen, dass neben dem
Engagement der Institutionen auch die konkrete finanzielle Unterstiitzung ent-
scheidend fiir eine nachhaltige Verdnderung im Bereich der Gleichstellung ist.

2.3 (Ver-)Anderungen

In den Diskussionsrunden wurde deutlich, dass die Verdnderung der Organi-
sationskultur eine wesentliche Voraussetzung fiir die Chancengerechtigkeit
darstellt. Die alleinige Formalisierung von Verfahren reicht nicht aus. Sie kann
zwar sensibilisieren und zur Reflexion anregen, doch werden informelle Wege
gefunden, formalisierte Verfahren zu umgehen, wenn die Verfahrensbeteilig-

136



ten nicht dazu bereit sind. Danach befragt, welche Verdnderungen die Teilneh-
mer*innen der Gruppendiskussion innerhalb ihrer Organisationen wahrneh-
men, wird vermehrt das Schlagwort des ,,Generationenwandels genannt (s. a.
Wolffram et al. 2021). An einer Fachhochschule zeigt sich dies besonders
durch die Neubesetzung von Professuren, das genannte Beispiel begrenzt sich
dann allerdings auf den Bereich von Vereinbarkeit von Familie und Beruf, im
Speziellen die Ubernahme von Kinderbetreuung, die sich gewandelt habe:

Aber bei den jungen Professoren merkt man total den Generationenwechsel. Also wenn es
allein geht darum, wer die Kinder betreut und solche Geschichten. Weil bei den Alteren, da
war das klassisch die Frau. (FG7_B3)

Eine andere Befragte steht dieser Wahrnehmung ambivalent gegeniiber, da das
Bewusstsein fiir geschlechtsspezifische Ungleichheiten wieder nachlasse, weil
bessere Bedingungen zu einer gewissen Selbstverstiandlichkeit fiihren konnen.
Gerade in der jiingeren Generation wiirden manche die Notwendigkeit von
Diskussionen iiber Familienforderung infrage stellen, da sie diese als selbst-
verstidndlich ansehen. Und ihre Kollegin ergédnzt dazu die folgende Beobach-
tung, dass es

[...] absolute Hardliner unter den Jiingeren in Berufungskommissionen [gibt], also studenti-
sche Vertreter, frauenfeindlich bis dorthin. [...] gerade in den typischen MINT-Bereichen.
(FG5_B2)

Eine Nachfrage zum wahrgenommenen Wandel verdeutlicht auch, dass die
Einschétzungen von Verdnderungen im Kontext eigener fritherer Erfahrungen
als Frau im Wissenschaftsbetrieb gesehen werden, auch wenn die Befragten
aus ihrer aktuellen Position als interne Change Agents antworten. Deutlich
wird dies beispielweise an der Zusammenfassung des folgenden Dialogs von
zwei Fokusgruppenteilnehmerinnen an einer grof3en Universitit (FGS5):

,Und da habe ich wahrgenommen, dass sie alle ziemlich auf Augenhédhe spielen, diese jun-
gen Leute mit 30, Anfang 30%, so B3. Zwar nehme B3 ein gleichberechtigteres Miteinander
wabhr, ,,als zu meiner Zeit, als ich noch promoviert habe*, und auch, dass Frauen ein Standing
in der Community haben, zugleich merkt sie an, dass ,,die auch ihren 150-Prozent-Job [ma-
chen]; nur Job, ohne Familie* (ebd.). Ihre Kollegin B2 sieht hier einen Wandel. Wiahrend es
damals ,,bei uns [klar war]; Karriere und Beruf und Familie sind nicht vereinbar®, so die
Befragte, demnach ,,MUSSTE [ich] auf Kinder verzichten* (B2), sei es heute so, ,,dass
Frauen das einfordern und dass das ein wichtiger Entscheidungspunkt auch ist fiir sie* (ebd.).
Aufgrund der eigenen Erfahrungen, die B3 vor einigen Jahren hinsichtlich dessen gemacht
hat, ,,mich hat es halt {iberrascht mit der Schwangerschaft, soll ja auch mal vorkommen,
(lachen) ja und dann war es zu Ende, Karriere war zu Ende* — ist sie sich unsicher darin,
w~inwieweit sich das heutzutage gewandelt hat.” (B3)

In vier Diskussionsgruppen wird die Notwendigkeit artikuliert, Gleichstel-
lungspolitiken iiber die Grenzen der Vereinbarkeit von Familie und Beruf hin-
aus zu erweitern und tiefgreifender anzusetzen, um der Komplexitit ge-
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schlechtsbezogener Ungerechtigkeiten gerecht zu werden. Obgleich die For-
derung von Familienfreundlichkeit einen wesentlichen Baustein darstellt, ist es
ebenso unerlisslich, weitere Dimensionen wie geschlechtsspezifische Rollen-
zuschreibungen und die damit verbundene Voreingenommenheit zu adressie-
ren. Es wird betont, dass stereotype Vorstellungen und tiberholte Denkweisen,
die sich unter anderem im Beharren auf dem Mythos einer geschlechtsneutra-
len Wissenschaft manifestieren, nach wie vor in manchen Bereichen der aka-
demischen Welt verankert sind und einer kritischen Uberpriifung bediirfen:

Es gibt natiirlich auch Personen, die zum Beispiel der Meinung sind, dass jemand, der eine
wissenschaftliche Karriere machen mochte, der miisste jeden Tag mindestens zehn bis zwolf
Stunden hier anwesend sein. Das entspricht sicherlich nicht unbedingt der Realitit. Ich kann
auch nur acht Stunden da sein und vielleicht trotzdem mehr gearbeitet haben als jemand
anders, der zwolf Stunden hier war. Aber das sind halt irgendwie so Denkweisen, die bei
manchen Leuten noch so im Kopf festsitzen. (FG8 B2)

Dariiber hinaus wurde diskutiert, dass es zwar schwieriger geworden sei, z.B.
frauenfeindliche Aussagen zu machen, dies aber nicht bedeute, dass frauen-
feindliche Ansichten nicht (implizit) vorhanden seien und Einfluss ausiibten.
Eine Teilnehmerin gibt hierzu ein Beispiel: ,,[...] eine Frau mit vier Kindern,
die sich auf eine Professur bewirbt, da gibt es auch Untersuchungen dazu, da
stellt sich dann die Frage; schafft die denn das {iberhaupt? Ein Mann mit vier
Kindern ist dann die Tendenz, wire vielleicht: Toll, Familienvater!*
(FGS5_BI1). Dennoch habe sie den Eindruck, dass sich die Kultur an der Uni-
versitit verdndere, ,,dass man ein bisschen lockerer wird und nicht mehr so
archaisch von oben nach unten geht” (ebd.). Ob dies aber wirklich zu einem
Kulturwandel fithren wird, da ist sich die Befragte unsicher und betont, dass
dies noch eine Weile dauern wird.

Entgegen dem in 2.1 genannten Legitimierungsdruck, dem sich einige Befragte
gegeniibersehen, berichten andere Befragte davon, dass sie wahrnehmen, dass
die Arbeit von Gleichstellungs- und Frauenbeauftragten im Vergleich zu frii-
her stirker anerkannt wird:

[...] zum Beispiel, wenn eine kritische Stellungnahme der Frauenbeauftragten eingereicht
wird, [wird] die wohl durchaus auch ernster genommen [...], also da hat sich etwas veréndert,
als auch in dem, wie bestimmte etablierte Verfahrensschritte jetzt auch kritisch bedugt wer-
den. (FG5_BI)

Eine der befragten Gleichstellungsbeauftragten und ihre Stellvertreterin be-
merken eine Verdanderung beziiglich der Selbstverstindlichkeit der Einbindung
der Gleichstellungsbeauftragten in ihrer Organisation. Diese begriinden sie un-
ter anderem damit, dass es sich um eine verhéltnisméBig kleine Einrichtung
handelt, an der sich die Mehrheit der Mitglieder personlich kennt und, so die
Stellvertreterin, alle wissen, ,,dass wir niemanden was Boses wollen, sondern
darauf achten, dass alle gleichbehandelt werden® (FG7_B3). Es komme zwar
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vor, dass sie in bestimmten Prozessen ,vergessen‘ wiirden, aber diese Fille
wiirden immer seltener. Thre Anerkennung wiirde auch durch die Wertschét-
zung der Gleichstellung seitens des Rektorats und die Berechenbarkeit ihrer
gleichstellungspolitischen Handlungen verstarkt:

Also vom Grundsatz her ist Gleichstellung inzwischen total anerkannt hier an der Hoch-
schule. Das liegt in meinen Augen daran, dass wir absolut berechenbar sind in unseren Aus-
sagen. Wir haben ganz viel formalisiert und auch ganz klare Regeln aufgestellt, was uns
wichtig ist. Und gleichzeitig aber diese Besten-Auslese auch hoch aufgehéngt. Also die Kol-
legen und die Kolleginnen wissen einfach, wie wir entscheiden werden. Das haben wir fiir
uns so festgelegt und das ist denen auch klar jetzt tiber diese ganzen Jahre. (FG7_B1)

Die Leitung der Stabsstelle fiir Chancengerechtigkeit beschreibt, dass die Ver-
anderungen in der Kultur ihrer Organisation beobachten kann. Sie hebt hervor,
dass Entwicklungen, die vor einem Jahrzehnt undenkbar waren, nun Realitét
geworden sind. Beispiele hierfiir sind die Einrichtung einer Kindertagesstitte,
die Selbstverstandlichkeit von Telearbeit sowie Fortbildungen zu Themen wie
Berufund Pflege. Diese Verdanderungen haben deutliche Auswirkungen auf die
Forschungseinrichtung gehabt. Ihre Kollegin, die Gleichstellungsbeauftragte,
bestitigt diesen wahrgenommenen Kulturwandel, sie fiihrt dies auf die von der
gemeinsamen Wissenschaftskonferenz eingefiihrten Quotenregelungen nach
dem Kaskadenmodell zuriick. Allerdings weist sie auch darauf hin, dass es in
bestimmten Bereichen auch zu einer Stagnation gekommen ist:

[...] was mit Sicherheit auch dran liegen [mag], dass vor allen Dingen auf bestimmten Hie-
rarchiestufen die Frauen extrem umkédmpft sind und die sich tatsdchlich momentan die Stel-
len aussuchen konnen. (FG8_B2)

Die Gleichstellungspolitik in den Wissenschaftsorganisationen hat bereits
zahlreiche Verdnderungen bewirkt, aber trotz aller Bemiihungen bestehen nach
wie vor strukturelle und kulturelle Barrieren, die zu geschlechtsbedingten Be-
nachteiligungen fiihren. Institutionelle Anderungen fiihren demzufolge nicht
immer zu Veridnderungen, weder im Verhalten der Akteur*innen noch in Be-
zug zur Kultur.

3 ,,...geht es hier um die Frage des Kulturwandels
und da geht es ja um ganz viele Radchen.*

Der Wandel hin zu einer gleichberechtigten und inklusiven Wissenschaftsor-
ganisation ist ein langwieriger Prozess?®, in dem viel Uberzeugungsarbeit von

3 Dieser langwierige Prozess soll durch das Zitat in der Uberschrift verdeutlicht werden. Die
Aussage wurde von mir zur Verwendung im Titel gekiirzt, vollstindig lautete es: ,,Ja und
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den Change Agents geleistet werden muss. Die Erfolge der Gleichstellungspo-
litik in Wissenschaftsorganisationen sind vielschichtig und variieren je nach
Institution und den spezifischen Maflnahmen, die umgesetzt werden. Gleich-
stellungsbemiithungen haben in der Wissenschaft und Forschung zu einer ho-
heren Priasenz von Frauen gefiihrt, auch in Fiithrungspositionen. Durch ver-
schiedene Mallnahmen, wie beispielsweise Mentoring-Programme, Netzwerk-
bildung und spezielle Férderprogramme, wurden Moglichkeiten geschaffen,
um geschlechtsspezifische Karrierehindernisse zu {iberwinden. Erginzt wur-
den diese Initiativen in vielen Organisationen durch eine Uberarbeitung von
Rekrutierungs-, Beforderungs- und Berufungsverfahren, um sicherzustellen,
dass diese Prozesse fair und unvoreingenommen abgewickelt werden. Doch
trotz aller Bemithungen um Gleichstellung, die noch {iber die gerade genannten
Beispiele hinausgehen, benachteiligen strukturelle und kulturelle Faktoren
nach wie vor Frauen und Minderheiten in Wissenschaft und Forschung. Zudem
verbleiben einige Gleichstellungsmafinahmen eher auf der symbolischen
Ebene, so dass sie nicht substanziell genug sind, um tief verwurzelte Ungleich-
heiten zu beseitigen. Diese Verhaftung auf der symbolischen Ebene ist nicht
sehr verwunderlich, da Strukturen und Verfahren leichter zu verdndern sind als
eingebettete Prozesse und Routinen (Eriksson-Zetterquist/Renemark 2016).
Dabei kann eine Forderung der Gleichstellung in Organisationen substan-
zielle strukturelle Verdanderungen bewirken, wenn diese auf ein geschlechter-
bewussteres Management in Forschung und Entscheidungsfindung abzielen.
Benschop und Verloo (2011) definieren dies als radikalen Wandel der Ge-
schlechterordnung innerhalb von Organisationen. Trotz des Potenzials, tief-
greifende Verdnderungen hervorzubringen, bevorzugen Organisationen hiufig
einen inkrementellen Change Management-Ansatz, um Stdrungen im System
zu vermeiden. Sie tendieren zu einer Strategie der kleinen Schritte, da tiefgrei-
fende Verdnderungen auf groeren Widerstand stoen kdnnen, insbesondere,
wenn sie kulturelle Normen, Uberzeugungen und Werte herausfordern (Ben-
schop/van den Brink 2014). Eine Strategie, die auf kleinen Erfolgen basiert,
wird daher als ein Weg gesehen, Widerstand zu reduzieren, ohne heftige Re-
aktionen hervorzurufen, die zu weiterem Widerstand motivieren konnten
(Meyerson/Fletcher 2000). Dieser Ansatz spiegelt sich in Gleichstellungsplé-
nen wider, die Verdnderungen durch MaBnahmen und Interventionen im Dia-
log aushandeln, wobei sowohl kurz- als auch langfristige Ziele verfolgt wer-
den. Diese Aushandlungsprozesse kdnnten allerdings als ,,selektive Wahrneh-
mung” Riegraf (2008) angesehen werden, was bedeutet, dass lediglich die
neuen Anforderungen Beriicksichtigung finden, die mit dem bestehenden Wis-
sens-, Interpretations- und Regelungsrahmen innerhalb der Organisation kom-
patibel sind. Durch diese selektive Wahrnehmung bleiben mdglicherweise

gerade, was Du sagst, Denkstrukturen, also natiirlich, genau wie alle anderen Universititen
geht es auch hier um die Frage des Kulturwandels und da geht es ja um ganz viele, also das
ist so ein hehres Wort, aber um ganz viele Réadchen” (FG5-U4_Bl1).
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strukturelle Probleme oder tief verwurzelte Ungleichheiten ausgeblendet.
Ebenso kdnnten innovative Ansitze zur Gleichstellung, die eine grundlegende
Uberarbeitung der Organisationskultur erfordern wiirden, nicht geniigend Be-
riicksichtigung finden, da Stimmen und Perspektiven, die aullerhalb des etab-
lierten Rahmens liegen, iiberhort werden, was zu einer Verstirkung des Status
quo fiihren konnte, statt zu dessen Herausforderung und Verdnderung.

Der Einsatz fiir Gleichstellung und Geschlechtergerechtigkeit erfordert von
der Mehrheit der Change Agents, die hier berichteten, eine stindige Auseinan-
dersetzung mit einem Rechtfertigungsdruck aufgrund der Infragestellung der
Legitimation ihres Handelns. Widerstand gegen Gleichstellungsmafnahmen
manifestiert sich oft in der Weigerung, Verantwortung fiir geschlechtsspezifi-
sche Ungleichheiten zu iibernehmen, in der Leugnung der Notwendigkeit von
Verianderungen oder im Herunterspielen der bestehenden Problematik (Ben-
schop/Verloo 2006; Tildesley 2023). Dieses Verhalten stellt ein hdufiges Hin-
dernis dar, das es zu liberwinden gilt, um echte Fortschritte in der Gleichstel-
lungspolitik zu erzielen. Um Verdnderungen in Organisationen zu initiieren
und erfolgreich umzusetzen, ist es notwendig, sich der vorherrschenden
Machtstrukturen bewusst zu sein. GleichstellungsmafBnahmen und -politiken
konnen als Untergrabung von Machtstrukturen und als Abbau von Manage-
mentkontrolle wahrgenommen werden. Daher ist es erforderlich, die Positio-
nen innerhalb der Institution zu identifizieren, die fiir das Erreichen der ange-
strebten Verdnderungsziele unterstiitzend oder hinderlich sein kdnnen — haufig
sind dies eher Fiithrungspositionen als Positionen der Beschiftigten (Acker
2000). Fihrungskréfte spielen demzufolge eine zentrale Rolle, da sie die
Macht besitzen, strategische Ziele zu formulieren und durchzusetzen. Thr En-
gagement ist essenziell, um den Verdnderungsprozess zu férdern und Mitar-
beiter*innen zur (aktiven) Mitwirkung und Unterstiitzung zu bewegen
(Whelan-Berry 2013; Linstead et al. 2005).

Ein weiterer wichtiger Punkt ist das Aufbrechen der Delegitimierung
gleichstellungspolitischer Initiativen, die oft durch den stdndigen Verweis auf
das weit verbreitete Konzept der Meritokratie erfolgt. Es ist wichtig, die Ak-
teur*innen fiir bestehende geschlechtsspezifische Umstdnde zu sensibilisieren,
wie sie beispielsweise aus Minderheitenpositionen resultieren konnen. Trotz
der Existenz zahlreicher MaBnahmen zur Bekdmpfung von Chancenungleich-
heit, besteht hier weiterhin dringender Handlungsbedarf. Zwar gibt es Richtli-
nien, Checklisten, Coachings, Seminare und Schulungen fiir Kommissionsmit-
glieder und Professor*innen, wie beispielsweise Trainings zu Unconscious
Bias, doch sind diese oft nicht verpflichtend. Dies fiihrt zu der Kritik von
Change Agents, dass sich in der Regel nur Personen mit diesen Informationen
beschiéftigen, die bereits fiir die Bedeutung des Themas sensibilisiert sind. Ins-
besondere bei Berufungsverfahren ist das Bewusstsein fiir Verzerrungen in
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Auswahlprozessen sehr unterschiedlich ausgeprégt, auch wenn Frauen nach-
weislich dann erfolgreicher abschneiden, wenn das Verfahren formalisierter
und transparenter ist (Haverbier/WeBels 2016).

4 Fazit und Perspektive

Die in diesem Beitrag beschriebenen Situationen beleuchtet die Schwierigkei-
ten, die Change Agents, also Personen, die Verdnderungen innerhalb einer Or-
ganisation vorantreiben, im Kontext von Gleichstellungs- und Diversity-Mafi-
nahmen erleben. Trotz ihrer offiziellen Rolle und Mandatierung stof3en sie hau-
fig auf Widersténde.

Dariiber hinaus kann der Legitimationsdruck, unter dem Change Agents
stehen, ihre Arbeit erschweren. Obwohl sie offiziell mit der Umsetzung von
Gleichstellungs- und Diversity-Mallnahmen beauftragt sind, miissen sie ihre
Entscheidungen und MaBBnahmen héiufig innerhalb der Organisation rechtfer-
tigen. Dieser Rechtfertigungsdruck kann aus der Skepsis der Beschiftigten, der
Angst vor Verdnderungen oder der Unkenntnis iiber den Nutzen solcher Mal3-
nahmen resultieren. Change Agents miissen daher nicht nur wirksame Strate-
gien entwickeln, sondern auch Uberzeugungsarbeit leisten, um die Akzeptanz
und Beteiligung der Organisationsmitglieder zu gewinnen.

Die Implementierung von Gleichstellungs- und Diversity-Initiativen ist ein
komplexes Unterfangen, das stark von der Unterstiitzung durch das Manage-
ment abhingt. Diese Unterstiitzung ist nicht nur eine Frage der Ressourcenbe-
reitstellung, sondern auch des Engagements und der aktiven Férderung durch
die Fiihrungsebene. Change Agents sind in hohem Malle auf diese Unterstiit-
zung angewiesen. Diese Abhéngigkeit spiegelt sich in der Effektivitét ihrer
Arbeit wider: Ohne die Zustimmung und das Commitment des Managements
konnen selbst wohliiberlegte MaBBnahmen scheitern, die Organisationskultur
bleibt unveridndert, und notwendige Veranderungen werden nicht realisiert.

Die von Riegraf (2008) beschriebene selektive Wahrnehmung verschérft
diese Problematik. Sie fiihrt dazu, dass vor allem solche Verdnderungsinitiati-
ven wahrgenommen und umgesetzt werden, die sich nahtlos in den bestehen-
den Organisationsrahmen einfiigen. Dies ist hdufig bei Initiativen der Fall, die
bestehende Machtstrukturen und tradierte Denkmuster nicht wesentlich in
Frage stellen. Radikalere und moglicherweise wirksamere Ansitze, die eine
grundlegende Neuausrichtung oder Umstrukturierung der Organisation erfor-
dern wiirden, stoflen auf Widerstand oder werden ignoriert, weil sie als unver-
einbar mit den etablierten Strukturen und Kulturen angesehen werden.

Change Agents stehen daher vor einem Dilemma: Einerseits miissen sie die
Organisationskultur und -struktur verstehen und respektieren, um effektiv zu
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sein und Verdnderungen herbeizufiihren. Andererseits miissen sie innovative
und manchmal disruptive Losungen entwickeln, die iiber den Status quo hin-
ausgehen. Dabei laufen sie Gefahr, auf Ablehnung oder Widerstand bei denje-
nigen zu stofen, die an den bestehenden Machtverhéltnissen festhalten wollen
oder den Nutzen von Veridnderungen nicht erkennen.

Die Diskussionsteilnehmer*innen stimmen mehrheitlich darin iiberein,
dass sie eine Verdnderung der Organisationskultur in ihren Einrichtungen be-
merken. Diese wird in den Aussagen hdufig mit einem ,Generationenwechsel®
in Verbindung gebracht, insbesondere in Bezug auf die Einstellungen zur Ver-
einbarkeit von Arbeits- und Privatleben. Allerdings gibt es auch ambivalente
Sichtweisen. Einige Befragte weisen darauf hin, dass das Bewusstsein fiir ge-
schlechtsspezifische Ungleichheiten abnehmen kénnte, wenn verbesserte Be-
dingungen zur Selbstverstindlichkeit werden. Dies konnte dazu fiihren, dass
die Notwendigkeit von Diskussionen und MaBnahmen in Frage gestellt wird,
insbesondere von jiingeren Generationen, die Chancengleichheit und Famili-
enforderung als selbstverstindlich ansehen. Auch wird anerkannt, dass es
schwieriger geworden ist, offen frauenfeindliche Aussagen zu machen, aber
das bedeutet nicht, dass solche Auffassungen nicht mehr existieren und wei-
terhin Einfluss haben.

Es gibt jedoch Anzeichen fiir einen Kulturwandel an den Universitéten, der
zu einer offeneren und weniger hierarchischen Struktur filhren konnte. Laut
der befragten Change Agents, bleibt es jedoch abzuwarten, ob diese Verdnde-
rungen langfristig wirksam sind und zu einem tiefgreifenden Kulturwandel
fithren.

Der Erfolg von Gleichstellungsinitiativen wird auch in Zukunft von der Fa-
higkeit der Change Agents abhéngen, resiliente und adaptive Verdnderungs-
strategien zu entwickeln. Diese Strategien miissen sowohl an die Dynamik ei-
nes sich wandelnden Generationenprofils angepasst sein als auch die subtilen,
aber hartnickigen Formen der Diskriminierung angehen, die trotz offensicht-
licher Fortschritte fortbestehen. Wéhrend die Anzeichen eines Kulturwandels
zu einer offeneren und weniger hierarchischen Struktur fithren kdnnten, miis-
sen die Change Agents wachsam bleiben und diirfen nicht zulassen, dass die
Selbstverstindlichkeit der erreichten Verbesserungen zu einer Blindheit ge-
geniiber den verbleibenden Ungleichheiten fiihrt. Sie miissen weiterhin in ihrer
Rolle als Berater*innen fiir Gleichstellung und Vielfalt fungieren, Uberzeu-
gungsarbeit leisten und eine kontinuierliche Auseinandersetzung mit diesen
Themen in ihren Organisationen fordern.
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Knowledge transfer agents as catalysts for changing
gender policies and practices in research

Anita Thaler, Sandra Karner & Magdalena Wicher

1 Introduction

This paper analyses how knowledge transfer, which we conceptualise as a mul-
tidirectional exchange activity, can lead to changes of (institutionalised) prac-
tices, socio-political norms and formal policies.

Based on the theories of the knowledge-to-action (and research-to-practice)
gap, the issue of disconnected domains of research, policy and practice are
discussed, as this can be seen as one major obstacle in implementing
knowledge from research. Studies have shown that these gaps can be closed
through dynamic, iterative processes of knowledge exchange in research ap-
proaches, which are overcoming knowledge hierarchies and entangle research-
based and practice-based knowledge by including relevant actors in the re-
search process.

As an empirical case, this paper presents the knowledge transfer approach
of'the EU-funded project GenderTime, with its framework for changing gender
practices and policies, mostly by using so called Transfer Agents (TAs) in gen-
der-equality-implementation-activities in research organisations. One of the
main research questions is: Under which specific conditions can TAs help
change gender practices and policies?

A first analysis of data suggests that authority and so-called ‘GenderTime
knowledge’ could be key indicators for TAs impact on gender changes. Au-
thority refers to institutional and external influence, such as a transfer agent
who is a member of the institution’s management body and has good connec-
tions to relevant policy networks. ‘GenderTime knowledge’ entails knowledge
about gender equality issues in research and the commitment to share this
knowledge and related ideas.

Finally, the paper presents recommendations for knowledge exchange ac-
tivities drawn from previous EC projects as well as GenderTime.
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2 The Framework of a Gender Equality Project with
Focus on Knowledge Transfer

First, we want to explain the knowledge transfer concept — and especially the
role of the so-called transfer agents — of the project GenderTime' and how this
is connected to relevant gender research.

The two main objectives of the GenderTime project were:

1. the implementation of action plans promoting equal opportunities in
the participating science and research organisations, and

2. the exchange of gender equality knowledge and experiences in so
called knowledge transfer activities (cf. Tsai 2001), for instance, via
workshops with transfer agents and also through on-site visits (cf. Ep-
per 1999) at organisations with implemented good practices.

In previous EU-funded structural change projects, one reason for problems
implementing gender equality in science and research has been identified: so-
called “conflict of knowledges” (Albenga 2016: 140). Viviane Albenga ar-
gues that the transfer of — as she calls it — “feminist knowledge” into “gender
expertise” needs awareness regarding gender equality (ibid.). What Albenga
calls “feminist knowledge” relates to “scientific gender knowledge” after the
gender knowledge concept of Angelika Wetterer (2009), and Albenga’s “gen-
der expertise” could be seen as Wetterer’s “gender expert knowledge”. Ange-
lika Wetterer (2009) coined the term “gender knowledge” meaning
knowledge that different groups of persons have about gender, gender theo-
ries and/or gendered practices. She distinguishes between three different
types of gender knowledge:

1. everyday gender knowledge

a.  which all humans learn informally during their whole life,
b. itis seldom reflected knowledge, and therefore

1 ‘GenderTime — Transferring Implementing Monitoring Equality” is a project financed by the
European Commission (FP7-Science-In-Society) and carried out 2013 to 2016 by Egalité des
Chances dans les Etudes et la Profession d’Ingénieur en Europe, France (coordinator); Uni-
versita degli Studi di Padova, Italy; Gothenburg University, Sweden; Université Paris Est
Créteil, France; Mihailo Pupin Institute, Serbia; Bergische Universitit Wuppertal, Germany;
Loughborough University, United Kingdom; Fundacion TECNALIA Research & Innova-
tion, Spain; Donau-Universitit Krems, Austria, and IFZ — Interuniversitdres For-
schungszentrum fiir Technik, Arbeit und Kultur, Austria. The content of this research report
is related to the work package ‘Knowledge Transfer’ conceptualised and led by the author,
Anita Thaler (more about the project: http://www.gendertime.org/).
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c.  often strongly influenced by media images, gender stereo-
types, etc.);
2. expert gender knowledge
a. which gender practitioners like gender equality officers,
gender trainers, etc. have
b. it comprises professional knowledge and competences about
gender equality,
c. itisbased on a limited number of gender theories, which are
preferred by the very practitioners;
3. scientific gender knowledge
a.  which gender scholars have and produce themselves,
b. meaning that their gender theories evolve, and their
knowledge grows and sometimes gets more complicated,
c.  not all of that knowledge is immediately used for practical
implementation.

Although a lot of scientific gender equality knowledge exists, the essential
problem is exactly what Albenga found out in the frame of the project
‘EGERA’, namely the problem of transferring research into practice or
knowledge into action (knowledge-to-action gap, Strauss et al. 2009; research-
to practice-gap, Roxborough et al. 2007). Together with the problem of re-
sistance against gender equality actions, these are the main reasons why so
many initiatives have chosen the easier way of ‘changing the women’ instead
of ‘fixing the system’ in the past (Schiebinger 2008).

Thus, the project of GenderTime used a framework that intended to pro-
duce sustainable changes within the consortium organisations and beyond
based on workshops, meetings and activities between gender researchers (from
the project) with the aim to produce practically relevant knowledge which can
be used by other organisations too. GenderTime comprised a diversity of par-
ticipating organisations (for instance size, focus, status, location, policies), but
at the same time focussed on similar social practices which facilitates the ex-
change of experiences (for instance, when a specific mode of leadership makes
implementation of certain measures easy in one department and difficult in
another one).

In previous research the knowledge-to-action-gap and research-to-practice-
gap (e.g. Strauss et al. 2009; Roxborough et al. 2007) have been identified as
main problems in societal significant research. The disconnected domains of
research, policy and practice talk in ‘different languages’. Therefore, one major
obstacle in implementing knowledge from research is the translation issue.
This also results in a challenge for gender equality research because gender
equality knowledge stems from scientific gender knowledge (Wetterer 2009),
but organisations and policy makers need practical gender knowledge.
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Further problems, for instance resistance and reservations against gender
equality actions (which aim at changes in structures and power relations), are
known from previous gender research. This would call for commitment from
relevant stakeholders who need to be involved in good time and have their
experiences and expertise be heard (Lee et al. 2010).

Therefore, two types of knowledge transfer have been of special importance in

GenderTime (Thaler 2016):

1.  The sustainable putting into action of gender equality knowledge
within the science and research organisations.

2. The transfer of gender equality knowledge to other organisations and
stakeholders within science and research.

3 The Role of Transfer Agents

The project’s objective to transfer (and implement) gender equality knowledge
in a strategic manner made it necessary to involve individuals in powerful and
relevant positions who are committed to the idea of gender equality in science
and research and support the implementation of the gender equality plans in
their own organisations. These individuals in their respective positions have
been called Transfer Agents (TAs) in GenderTime to indicate their role of
transferring knowledge into action and transferring good practices into their
organisations (Thaler 2016).

The role of TAs has been crucial for the idea of a sustainable implementa-
tion of gender equality actions in concrete science and research organisations
beyond the duration of this very project. Because TAs are relevant stakeholders
of institutional changes regarding gender equality, e. g. heads of institutions or
equal opportunity officers, their involvement and commitment has been acti-
vated by GenderTime but continues on afterwards as they stay in their institu-
tional function. Moreover, as TAs are in management positions, they are also
members of various national and international networks with science policy
makers, other organisations etc. and so the gender knowledge should also be
spread beyond the project’s consortium.

The following two figures demonstrate how a standard gender research
framework differs from the one used in this gender equality implementation
project, which followed an action research approach and used various methods
like including transfer agents, on-site visits and ongoing knowledge transfer
activities.
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Figure 1: Standard framework of gender research projects

Gender research project framework

™

Figure 1 illustrates the gender research approach, in which research teams do
research about (sometimes their own) science and research organisations, learn
more about gender inequalities and usually finish their work by recommending
tasks and changes in order to improve gender equality in the researched organ-
isation(s). This represents a largely detached system of gender research and
practice.

In contrast to this, figure 2 shows the connection of research and imple-
mentation by highlighting the role of transfer agents (TA) and knowledge
transfer activities within the group of organisations, but also beyond the group
later in the project.

Source: Own visualization

To sum up, transferring gender equality knowledge like in GenderTime has
three aims:

1. to institutionalise gender equality measures in research organisations
(by working with transfer agents who are already in charge of relevant
tasks connected to gender equality in their organisations),

2. to learn from good practice experiences from others within the pro-
ject, across organisations and countries, and

3. to be able to tell other science and research organisations and policy
makers about actual gender equality implementation (by making im-
plicit knowledge explicit).
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Figure 2: Framework of the project GenderTime

GenderTIME framework

© Anita Thaler

Source: Own visualization

4 The Role of Knowledge Transfer in Changing
Gender Practices and Policies

One of the ideas of using a knowledge transfer focus and especially including
transfer agents is to institutionalise gender equality sustainably in science and
research organisations and, in a next step, to transform the research system. By
including relevant stakeholders right from the beginning (like the transfer
agents, who are managers from human resources or gender equality officers
from the respective organisations), the gender equality plans should produce
manageable and relevant (‘customised’) actions. With this approach the trans-
lation process (to be applicable in practice) from recommended actions at the
end of the project should not be necessary or at least minimised in comparison
to ‘traditional’ research projects, because actions are continuously imple-
mented and knowledge has been parallel transferred. For the time after the pro-
ject, the transfer agents are still in charge of the gender equality implementa-
tion in their role in the respective organisation. Additionally, through various
networking and transfer activities with stakeholders outside the organisation
(policy makers, other institutions, etc.), the gender equality knowledge can be
shared with others and positively influence gender policies and practices be-
yond the project organisations.
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Of course, the discussed approach so far is the ideal version of the
knowledge transfer approach, which may not manifest that clearly in practice.
For the project GenderTime, with data collected by project partners about their
knowledge transfer activities, it could be found out that the impact of transfer
agents (for improving gender equality policies and/or practices) depends on
their engagement in the project as well as their authority and influence. In other
words, their engagement correlates with their commitment towards promoting
gender equality in science and research, and authority means power/net-
works/influence within their own organisations and beyond. So, it could be
observed that different transfer agents had very different impacts on gender
equality implementation processes (see figure 3 below; the size of the bubbles
indicates the impact of the respective transfer agent, depending on their degree
of authority and commitment).

Sometimes the highest managers in academic or research organisations are
too busy to regularly attend knowledge transfer activities and workshops.
Therefore, their commitment to the gender equality project can be lacking, and
in consequence, although the transfer agent’s influence would be theoretically
very high, it would not necessarily be used accordingly. This means a medium
influential position with a good commitment towards gender equality seems to
be a very promising approach for transfer agents.
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Figure 3: Impact of transfer agents depending on their degree of authority and
involvement (based on Thaler 2016)

A

Involvement/commitment
(in GenderTime / gender equality)

Authority/I nfluence
(inside organisation /beyond)

Source: Own visualization

5 Lessons Learned

In previous gender projects from the EU, different types of gender (equality)
knowledge have not been consequently used for each participating organisa-
tion, and sometimes different types of gender knowledge have been mixed up,
which led to conflicts about theories (Bustelo et al. 2016). The projects lacked
practical implementation possibilities (the knowledge-to-action gap, described
e.g. by Strauss et al. 2009 and the research-to-practice-gap discussed by Rox-
borough et al. 2007, are well-known examples for this general problem in re-
search, see also Karner et al. 2011) and struggled with the issue of disconnected
domains of research, policy and practice.

Consequently, a successful implementation of gender equality in practice
needs to address this knowledge-to-policy-to-action gap by acknowledging the
different types of gender knowledge and their producers (e.g. as referred to
Angelika Wetterer 2009, like mentioned earlier).

In many EU projects about gender in science and research, the aim was
often to involve two or sometimes three different types of (knowledge) actors
(Laube 2017):
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Scientists or engineers who should do gender research in this gender pro-
ject (that is why is it often women who have been chosen, they were seen
as ‘naturally interested’ or even ‘naturally competent’ in gender issues,
and this is, of course, an association we highly criticize). In terms of suc-
cessful knowledge transfer, involving scientists and/or engineers is crucial
because their experiences in the field are highly relevant. However, it is
important to keep in mind that their gender knowledge is an everyday gen-
der knowledge. This means this group needs support from gender schol-
ars/social scientists with their knowledge about gender theories and social
science methods (conducting and interpreting interviews etc.).
Gender scholars, who — as gender studies is an interdisciplinary field —
stem from various disciplines (philosophy, sociology, pedagogy, psychol-
ogy, etc.) and have different backgrounds of scientific gender knowledge.
This means, they are representing and fighting for different gender theo-
ries. In addition, the group of gender scholars could be further divided into
two types:
a. Professors or other university personnel (on tenure track),
i. who — as Europe is lacking interdisciplinary gender de-
partments — might conduct mostly gender research,
ii. butare in their position appointed to a specific discipline
(with specific performance indicators, like disciplinary
publications, etc., but certainly no acknowledgement for
gender equality action implementation),
iii. which is one reason, why some gender scholars are pub-
lishing a lot of papers, even in projects with a heavy im-
plementation character like ‘coordination and support
actions’ of the EU, but do not engage in practice.
b. Third party funded (mostly) post docs,
i. who are doing these gender projects ‘professionally’,
ii. devoting their expertise to interdisciplinary gender re-
search, and
iii. most often lacking a disciplinary performance record,
which would be preferred by most university ratings and
career systems.
In some projects gender practitioners (like gender equality officers from
universities) are included as well, bringing practical experience and gen-
der expert knowledge (about mentoring, coaching, gender budgeting, sex-
ism in academia, etc.) in these gender projects. This type of expert
knowledge and the role of these actors in their organisations are very im-
portant for implementation projects. Nevertheless, when a specific gender
project demands gender research and/or managing a larger project or work
package within an international group, these national experts sometimes
lack language skills and/or research project experience.
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In line with this, Bustelo and colleagues (2016) describe tensions between ac-
ademic and practice expertise in the context of gender training. On the one
hand, academic work does not pay enough attention to the analysis of practice,
while gender practitioners do not draw much on theory or research outputs,
which are not considered to be very useful for ‘real-life’ needs. In order to
overcome the separation of academia, policy development and practice, we
suggest a more integrated approach of co-production of gender (equality)
knowledge (Karner et al. 2017).

This can be realised by a strategic involvement of relevant stakeholders and
key actors in research organisations (like university and research organisation
managers, research funding directors, gender equality officers, research policy
makers, etc.) in good time, listen to their experiences (Lee et al. 2010) and co-
produce gender equality knowledge together.

6 Conclusion

One of the ideas of using a knowledge transfer focus and especially including
transfer agents is to institutionalise gender equality sustainably in science and
research organisations and, in a next step, to transform the research system. By
including relevant stakeholders right from the beginning (like the transfer
agents, who are managers from human resources or gender equality officers
from the respective organisations), the gender equality plans should produce
manageable and relevant (‘customised’) actions. With this approach the trans-
lation process (to be applicable in practice) from recommended actions at the
end of the project should not be necessary or at least minimised in comparison
to ‘traditional’ research projects, because actions are continuously imple-
mented and knowledge has been parallel transferred. For the time after the pro-
ject, the transfer agents are still in charge of the gender equality implementa-
tion in their role in the respective organisation. Additionally, through various
networking and transfer activities with stakeholders outside the organisation
(policy makers, other institutions, etc.), the gender equality knowledge can be
shared with others and positively influence gender policies and practices be-
yond the project organisations.

Therefore, we recommend to future projects which aim at changing gender
policies and practices in research, a co-production of gender equality
knowledge, which goes beyond an individual level. This implies an engage-
ment of relevant actors and stakeholder from the very beginning and through-
out the entire project, so that the results will be sustainable knowledge and an
implementation of ‘customised’ gender equality actions in all participating or-
ganisations and beyond (see Dahmen-Adkins et al. 2020).
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The role of transfer agents has been discussed as a key factor for the successful
and sustainable implementation of more integrated gender knowledge produc-
tion as well as for its implementation in practice. By recruiting highly commit-
ted people of substantial authority within the organisations and beyond as
Transfer Agents, the impact on gender equality implementation processes can
be considerably improved (see more in the chapter of Thaler & Dahmen-Ad-
kins in this book).

To sum up we may conclude that it is crucial to involve all these types of
actors and knowledges, namely systematically. Practitioners and gender ex-
perts from all participating science and research organisations need to be en-
gaged as transfer agents. Likewise, it is also necessary to involve gender schol-
ars from all organisations to oversee gender research and gender equality mon-
itoring/evaluation activities. For the co-production of new gender equality
knowledge, all types of knowledge should be valued equally with an awareness
of different standpoints, roles and expectations (see Dahmen-Adkins/Thaler
2022). To know and use the benefits of these differences will facilitate the suc-
cessful implementation of gender equality actions in science and research sus-
tainably in the next years.
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Gemeinsam mit Transfer Agents nachhaltige
Verdnderungen herbeifiihren

Anita Thaler und Jennifer Dahmen-Adkins

1 Einleitung

Ein hdufiger Nachteil von zeitlich begrenzten, institutionell ausgerichteten
gleichstellungsorientierten Umsetzungsprojekten in der Wissenschaft ist der
Wissensverlust nach Projektende. Ein Grund dafiir sind insbesondere die be-
fristeten Arbeitsvertrage von Wissenschafter*innen, die mit der Férderung der
Projekte enden. Dadurch ,verlésst viel neu gewonnenes Wissen die Organisa-
tion und aufgebaute Netzwerke bekommen Liicken, so dass eine nachhaltige
Verianderung nur in geringerem Male stattfindet. Dies gilt dementsprechend
héufig auch fiir das Feld der drittmittelfinanzierten Gleichstellungsprojekte im
EU-Kontext, das diesem Beitrag zugrunde liegt. Die Einbeziehung von
Stammpersonal in die Planung und Umsetzung eines Gleichstellungskonzepts
und -plans kann somit als essenzieller Gelingensfaktor fiir die effektive Ver-
ankerung von gleichstellungsrelevantem Wissen in die Organisation angese-
hen werden.!

Um eine nachhaltige Institutionalisierung von Gleichstellungsplédnen und
Transformationsprojekten in Richtung Geschlechtergerechtigkeit zu unterstiit-
zen, wird die Einfithrung von sogenannten Transfer Agents (TAs) empfohlen
(Thaler 2016). Die Einbindung von TAs wurden in zwei von der Europédischen

1 Eine weitere Losung wire, verdiente Projektmitarbeiter*innen mit diesem wertvollen Gleich-
stellungswissen zu verstetigen, dies ist jedoch eine andere Diskussion, fiir die der Platz in
diesem Beitrag nicht ausreicht. Die Initiative ,,Ich bin Hanna®, die auf prekdre Anstellungs-
verhiltnisse in der Wissenschaft und die Auswirkungen des Wissenschaftszeitvertragsgeset-
zes in Deutschland referiert, kann unter https:/ichbinhanna.wordpress.com/ nachgelesen
werden.
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Kommission geférderten Projekten erprobt und evaluiert: GenderTIME? und
CHANGE? (Dahmen et al. 2021).

Im Projekt GenderTIME (2013-2016) wurde das Konzept erstmals einge-
setzt und im Mittelpunkt* stand der sogenannte ,Wissenstransfer‘. Den betei-
ligten TAs kam somit primir eine Ubersetzungs- und Multiplikationsfunktion
zu. Das bedeutet, dass das im GenderTIME-Konsortium produzierte Gleich-
stellungswissen iiber die beteiligten Forschenden und TAs in ihre Organisati-
onen weitergegeben und iiber sogenannte Gender Action Plans implementiert
wurde.

Im spiteren Projekt CHANGE (2018-2022) stand hingegen die gemein-
same Wissensproduktion® im Vordergrund. Das im Projekt erarbeitete Gleich-
stellungswissen wurde nicht unilateral von Gender-Expert*innen bzw. Gen-
der-Forschenden an TAs zur weiteren Wissensweitergabe vermittelt, sondern
in einem partizipativen Wissensprozess gemeinsam — auch mit Stakeholdern
in allen beteiligten Implementierungsorganisationen — erarbeitet.

Die TAs in CHANGE waren somit Stakeholder, die ihr Organisations- und
Fachwissen sowie ihre gegebenenfalls vorhandene Gender-Expertise in den
ko-kreativen Prozess der Wissensproduktion einbrachten. Sie agierten dabei
auf Augenhohe mit allen beteiligten Forschenden und Gender-Expert*innen.

Unabhingig vom epistemologischen Aufbau der Projekte und der Ausdif-
ferenzierung der Rolle der TAs, sind TAs Personen, die in Wissenschaftsorga-
nisationen leitende bzw. fiir Gleichstellungsagenden relevante Positionen in-
nehaben. Dariiber hinaus miissen sie sich mit dem Thema Gleichstellung iden-
tifizieren und diese in ihrer Organisation fordern wollen. Ihre Aufgabe besteht
darin, das Projektteam und interne Multiplikator*innen der Organisation dabei
zu unterstiitzen, in einem ersten Schritt relevante Bereiche der Ungleichheit in
ihrer Institution zu identifizieren. AnschlieBend helfen TAs, institutionelle
Schliisselakteur*innen aus Verwaltung, Forschung und Lehre mit dem Gleich-
stellungsprojekt in Kontakt zu bringen und die Umsetzung des Gleichstel-
lungsprozesses zu erleichtern, indem sie die Sichtbarkeit der dazugehorigen
MaBnahmen erhéhen.

Dieser Buchbeitrag evaluiert die Rolle und Wirksamkeit von TAs im Rah-
men von Projekten zur Umsetzung der Geschlechtergleichstellung. Dazu wur-
den 2022 Interviews mit ehemaligen TAs von GenderTIME und noch aktiven
TAs von CHANGE durchgefiihrt. Zusétzlich fand 2023 eine Fokusgruppe mit
Wissenschafter*innen der Projektteams aus CHANGE statt, den sogenannten

2 GenderTIME (2013-2016) wurde unter der Grant Agreement Nr. 321491 innerhalb des 7.
Rahmenprogramms der EU finanziert (https://gendertime.org/).

3 CHANGE (2018-2022) wurde unter der Grant Agreement Nr. 787177 im Rahmenprogramm
Horizon 2020 der EU finanziert (https://www.change-h2020.eu/).

4 Das Arbeitspaket, in dem die TAs angesiedelt waren, hie8 deshalb auch ,,Knowledge Trans-
fer und wurde von Anita Thaler geleitet.

5  Das Arbeitspaket in CHANGE, dem die TAs zugeordnet waren, hief3 ,,Co-production of
knowledge* und wurde gemeinsam von Anita Thaler und Jennifer Dahmen-Adkins geleitet.
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Change Agents, um ihre Perspektive und Erfahrungen zur Einbindung von TAs
Zu erginzen.

Im Kern des Interesses steht die Forschungsfrage, ob die Einbindung von
Transfer Agents tatsdchlich zu einer verbesserten und nachhaltigen Implemen-
tierung von Gleichstellung in Wissenschaftsorganisationen beitragt und unter
welchen Bedingungen dies der Fall ist.

1.1 Methode

Zur Analyse der Wirksamkeit des Konzepts der TAs wurden zehn Beteiligte
befragt. Es wurden sechs TAs aus den Projekten GenderTIME (zum Zeitpunkt
der Erhebungen bereits mehrere Jahre abgeschlossen) und CHANGE (zum
Zeitpunkt der Erhebungen in der Endphase der Projektumsetzung) einzeln in-
terviewt. Dartiber hinaus wurden vier Forschende (und Teamkolleg*innen von
TAs) aus CHANGE gemeinsam in einer Fokusgruppe befragt.

Die Befragung von fiinf der sechs interviewten TAs wurde in Form von E-
Mail-Interviews durchgefiihrt, um Zeit und Kosten zu sparen, da sich die In-
terviewpartner*innen in sechs unterschiedlichen Léndern befanden. Das
sechste Interview fand per Videokonferenz statt. Die zeitliche Flexibilitdt ist
einer der groBiten Vorteile der E-Mail-Befragungsmethode. Die Inter-
viewpartner*innen wurden vorab kontaktiert, um ihre Bereitschaft zur Teil-
nahme abzufragen. E-Mail-Interviews ermoglichen iiberlegtere und durch-
dachtere Antworten, da die Befragten mehr Zeit zum Formulieren haben
(McCoyd/Schwaber 2006). Das Fehlen nonverbaler Kommunikation kann je-
doch die Interpretation nuancierter Meinungen erschweren. Dariiber hinaus er-
moglichen E-Mail-Interviews keine dynamische Interaktion oder spontane
Nachfragen, da das Gespriach in der Regel asynchron verlduft (Reid et al.
2008), dies kann zusitzlich zu knappen Antworten von Seiten der Interviewten
fiihren (Dahlin 2021). Die automatische Dokumentation des Interviews er-
leichtert zudem die Datenauswertung und vermeidet Transkriptionsfehler
(Gibson 2010). E-Mail-Interviews sind einfach und niedrigschwellig zu orga-
nisieren und erfordern wenig technische Ressourcen. Dem gegeniiber zeich-
nete sich das Videokonferenz-Interview dadurch aus, dass ad hoc Nachfragen
gestellt werden konnten. Da genau diese Person, Englisch als Erstsprache
spricht und iiber ein sehr ausgeprigtes wissenschaftliches Geschlechterwissen
(Wetterer 2009, siche Abschnitt 2) verfiigte und sich zudem die Zeit lieber fiir
ein personliches Gespréch, als fiir eine schriftliche Beantwortung nahm, war
dieses Interview in dieser Form besonders ergiebig. Fiir Personen, die Englisch
als Zweitsprache sprechen und iiber manche Fragen davor mdoglicherweise
noch nicht viel nachgedacht haben (weil das Thema nicht ihr Fachgebiet ist),
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war jedoch die schriftliche Interviewform leichter, weil sie eine zeitunabhén-
gige und flexible Beantwortung ermdglichte.

Die E-Mail-Interviews als auch das Videokonferenz-Interview wurde in-
haltsanalytisch ausgewertet (Mayring 2010) entlang von Kategorien, die hy-
pothesengeleitet erstellt wurden und mit den Interviewfragen korrespondieren.

Die Interviewfragen beinhalteten zum einen eine retrospektive Einschit-
zung der Befragten zu ihrer personlichen Entwicklung als TAs und zum ande-
ren die Frage, wie sie ihr Engagement fiir gleichstellungspolitische Anliegen
nach Beendigung des Projekts fortzusetzen gedenken bzw. — bei den Befrag-
ten, die bereits in GenderTIME aktiv waren — dies bereits getan haben. Ein
weiterer Schwerpunkt lag auf der Einschitzung der Befragten, welche wichti-
gen Erkenntnisse sie in ihrer Rolle als TA im Rahmen des Projektes gewinnen
konnten und welche Faktoren eine*n erfolgreiche*n TA ausmachen. Die letzte
Frage bezog sich auf Ratschldge, die sie zukiinftigen TAs geben wiirden, die
sich fiir die Gleichstellung der Geschlechter in ihren Institutionen einsetzen
wollen.

Die Stichprobe fiir die sechs TA-Interviews kann wie folgt gekennzeichnet
werden:

Tabelle 1: Kennzeichen der Stichprobe der TA-Interviews

Uberblick tber die Interviewten®
Geschlecht Weiblich Ménnlich
5 1
Organisationsform Hochzchule Forschungzeinrichtung
. Gleichstellungsexpertin zu Gleichstellungsnewcomer zu
Gleichstellungsexper- . . X R
. Projektbeginn Projektbeginn
tise
3 3
- Position in der obersten '.:Uh- Verwaltungsposition (Gleichstel-
Position rungsebene (Dekanat, Direk- - .
. lungsbliro, Personalabteilung usw.)
tion, usw.)
2 4

Quelle: Eigene Darstellung

Ergédnzend zu den sechs TA-Interviews wurde ca. ein halbes Jahr nach Ab-
schluss des CHANGE-Projekts im Rahmen einer Videokonferenz eine Fokus-
gruppe mit den wihrend der Projektlaufzeit fiir den GEP7-Umsetzungsprozess
Verantwortlichen des CHANGE-Konsortiums — mit vier Change Agents —

6  Die Interviewten selbst ordnen sich den bindren Geschlechterkategorien zu.
7  Abkiirzung fiir Gender Equality Plan.
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durchgefiihrt.® Ziel dieser Gruppendiskussion war es, die informelle Gruppen-
meinung zu erheben (vgl. Bohnsack 2003) und retrospektiv Informationen
iiber die Unterstiitzung durch die fiir die jeweilige Organisation zustdndigen
TA zu erhalten und so Aufschluss iiber Erfolgskriterien und Herausforderun-
gen zu bekommen. Die Fokusgruppe wurde (nach Lamnek 2003) deskriptiv-
reduktiv inhaltsanalytisch im Team der Autorinnen ausgewertet.

Der zeitliche Abstand zwischen Projektende und Befragungszeitpunkt er-
moglichte zudem einen Einblick, inwieweit deren Engagement fiir gleichstel-
lungspolitische Belange auch nach Beendigung von CHANGE fortbesteht. An
der Diskussion nahmen vier Partnerinnen der insgesamt fiinf implementieren-
den Organisationen teil.

2 ,,Ein Marathon mit vielen Hiirden und
Hindernissen!* — Die Sicht der Transfer Agents

Obwohl die interviewten Transfer Agents in Bezug auf ihren organisatori-
schen, disziplindren und geografischen Hintergrund sehr unterschiedlich sind,
besteht der Hauptunterschied zwischen den sechs TAs’ in ihrem urspriingli-
chen Geschlechterwissen, das sie vor dem Projekt hatten. Angelika Wetterer
(2009) unterscheidet drei Formen dieses Wissensbestandes (Wetterer 2009).
Zunichst verfiigen alle Menschen tiber alltagsweltliches Geschlechterwissen,
das iiber automatisierte Mustererkennung und unreflektierte Theorien der
Zweigeschlechtlichkeit in der Alltagswirklichkeit zur raschen Handlungsfa-
higkeit fithrt. Daneben gibt es Wissen von Gender-Expert*innen, die sich zu-
meist im bzw. fiir den Beruf Gender-Wissen angeeignet haben, das sich vor
allem durch eine Praxisorientierung auszeichnet und zum Teil durch Qualifi-
kationen und Zertifikate Ausdruck findet. Zuletzt gibt es wissenschaftliches
Geschlechterwissen, das durch die {iblichen Regeln der Akademia iiber For-
schung und Publikationen gewonnen und stindig hinterfragt und erneuert wird.

Zwei TAs verfiigten aufgrund langjahriger Erfahrung als Gleichstellungs-
beauftragte tiber Gender-Expertise, wihrend ein weiterer TA unter anderem in
der Genderforschung tétig war und wissenschaftliches Geschlechterwissen
publizierte. Die iibrigen drei TAs waren zwar bereits vor Projektbeginn in ge-

8  Alle Interviews und die Gruppendiskussion wurden in englischer Sprache abgehalten, die
Ubersetzung der Zitate erfolgte von den beiden Autorinnen.

9  Aus Griinden der Anonymitdt wird auf die Angabe von Projekt und Land der Befragten ver-
zichtet, da diese Informationen 6ffentlich zugénglich sind und Riickschliisse auf die Befrag-
ten zulassen konnten. Die beiden genannten Strukturwandelprojekte werden daher in Anfiih-
rungszeichen als "Projekt X" anonymisiert.
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wissem Umfang in der Gleichstellung engagiert, hatten aber keine Vorerfah-
rungen in diesem Bereich und stiitzten sich somit auf alltagweltliches Gender-
wissen. So war es auch diesen dreien gemeinsam, dass sie die tatsdchlichen
Ungleichheiten in ihren Institutionen unterschitzt hatten und von der Vielfalt
der MafBnahmen zur Gleichstellung iiberrascht waren.

Riickblickend reflektierten alle sechs Interviewten wichtige Erkenntnisse,
die sie durch ihr Engagement innerhalb der Projekte gewonnen hatten. Neben
praktischem Wissen zum Aufbau eines GEPs und der Umsetzung geeigneter
Aktivititen, erkannten die TAs, wie wichtig es ist, (zusitzliche) Entschei-
dungstriger*innen in die Planung und Umsetzung des GEP einzubezichen, als
auch ausreichende Ressourcen bereitzustellen und geeignete Instrumente zum
Monitoring der ergriffenen Maflnahmen zu entwickeln. Viele von ihnen waren
sich nicht bewusst, was es wirklich bedeutet, als TA titig zu sein, und es dau-
erte einige Zeit, bis sie die ,Stellenbeschreibung® und die damit verbundenen
Anforderungen an eine*n TA vollstindig verstanden, die umfangreicher und
komplexer war als erwartet. So duBerte eine Befragte ihre Bedenken, bei Uber-
nahme der TA-Funktion, die sich jedoch im Laufe des Projekts verringerten:

Ich muss sagen, dass ich zu Beginn des Projektes meine Rolle nicht so gut verstanden habe.
Ich war mir nicht sicher, ob meine Position an der Universitit stark genug sein wiirde, um
Verdnderungen durchzusetzen. Jetzt weif} ich, dass kleine Schritte ein guter Weg sind, um
die Projektergebnisse zu verbessern. (TA_5)

Fiir TAs aus Organisationen, in denen vor Projektbeginn keine oder nur sehr
rudimentdre gleichstellungspolitische Ansétze existierten, so genannte
,Newcomer-Organisationen‘ im Bereich institutioneller Gleichstellungsarbeit,
bot die Teilnahme an einem Strukturverdnderungsprojekt auch die Mdoglich-
keit, das eigene Wissen iiber gleichstellungsrelevante Themen innerhalb, aber
auch auflerhalb des Arbeitskontextes zu erweitern. Dies wurde beispielweise
durch die Teilnahme an Weiterbildungsmafnahmen, wie Trainingsangeboten,
unterstiitzt. Einige TAs reflektierten ihre Lernerfahrungen auf einer personli-
chen Ebene:

[...], ich bin durch das Projekt X eine genderkompetente Person geworden [...] Mein Wissen
ist vielleicht nicht besonders tief, aber auf jeden Fall breit gefachert — es reicht von wissen-
schaftlichem Gender-Wissen bis hin zu Expertenwissen iiber relevante Gleichstellungspoli-
tik, insbesondere fiir die praktische Umsetzung. Ich habe etwas iiber gute Praxis, treibende
Krifte und Hindernisse bei der praktischen Umsetzung von Gleichstellung in verschiedenen
organisatorischen und politischen/nationalen Kontexten gelernt. (TA_3)

Ich bin jetzt 100 % besser iiber Gleichstellung und die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
informiert als zuvor. Ich habe an einigen sehr guten Fortbildungen teilgenommen, die im
Rahmen von Projekt X organisiert wurden. (TA_5)

Ein*e TA des GenderTIME- Projektes erwéhnte explizit, dass sie*er den Wis-
sensaustausch mit den restlichen TAs als sehr wertvoll empfinde, um von an-
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deren Léndern, anderen Institutionen, anderen Systemen und Einflussmoglich-
keiten zu lernen. Dies kénnte einer der sichtbarsten Unterschiede zwischen den
beiden Schwesterprojekten sein; obwohl die Laufzeit von CHANGE einein-
halb Jahre langer war, trafen sich die TAs (und Teammitglieder) aufgrund der
Reisebeschrankungen wihrend der Covid-19-Pandemie (ab Mirz 2020) weni-
ger oft personlich. Der Wissensaustausch zwischen den Projektteams, ein-
schlieBlich der eigenen TAs, fand {iber einen langen Zeitraum nur online statt.
Dadurch konnte nicht die gleiche Qualitidt wie bei personlichen Treffen er-
reicht werden, inklusive des wichtigen informellen Austauschs.

In Bezug auf ihre/seine personliche Entwicklung als TA beschrieb eine*r
der Interviewpartner*innen, dass sie*er zunéchst eine griindliche Analyse und
Recherche ihres*seines akademischen Umfelds durchfiihrte und so in der Lage
war, die wichtigsten Orte der Ungleichheit innerhalb der Institution zu identi-
fizieren. Auf der Grundlage dieser ersten Bewertung wurden zusétzliche TAs
in das Team aufgenommen, um den Verdnderungsprozess in verschiedenen
Abteilungen der Organisation parallel voranzutreiben.

Dieser Schritt ermdglichte die gemeinsame Entwicklung von GEP-MafBnahmen, die evi-
denzbasiert und mafigeschneidert fiir unsere Einrichtung waren. Meine Entwicklung als TA
war also der Ubergang vom ,unabhingigen TA® zur ,Leiter*in des TA-Teams‘. Dieser
Wechsel erforderte Flexibilitdt und Anpassung, z.B. um die anderen TAs zu fiithren und zu
leiten und um mit thnen gemeinsam Initiativen zu entwickeln, anstatt sie allein voranzutrei-
ben. (TA_6).

TAs brauchen soziale Fahigkeiten, sie miissen zuhdren und Menschen auf al-
len Ebenen ihrer Organisation einbeziehen konnen, sie sollten offen sein,
Neues zu lernen und ihr erworbenes Wissen, das fiir die Organisation relevant
ist, zu teilen. Die folgende Aussage verdeutlicht sehr gut die Notwendigkeit
dieser Fahigkeiten im Allgemeinen und unterstreicht auch die Bedeutung der
Uberbriickung der so genannten Theorie-Praxis-Liicke bzw. Wissen-Praxis-
Liicke, die sich auf die Kluft zwischen dem theoretisch erworbenen Wissen
und dem fiir die praktische Anwendung notwendigen Wissen bezieht (Brake
2005; Roxborough et al. 2009):

Ein weiterer wichtiger Aspekt ist das Know-how zwischen Theorie und Praxis. Das heifit,
wie man theoretisches Wissen mit praktischen Mainahmen kombiniert, um das Bewusstsein
zu schirfen und die Gleichstellung der Geschlechter auf dem Campus zu fordern. Es geht
auch darum, wie man Menschen iiber einen Zeitraum von vier Jahren motiviert und koope-
rativ hélt, durch positive Kommunikation, Teamarbeit, das Gefiihl von Prestige und Niitz-
lichkeit des Projekts und eine Herausforderung, die akademisch, beruflich und emotional
bedeutsam und lohnend ist. SchlieBlich ist das disziplindre Wissen, das ich erworben habe,
von unschitzbarem Wert, insbesondere das Wissen iiber die Gleichstellung der Geschlech-
ter, iber unbewusste Vorurteile und dariiber, wie man organisatorische Verédnderungen for-
dert. (TA_6).

Im Friihjahr 2020, zur Halbzeit des CHANGE-Projekts, wurden von der EU-
Kommission erste Informationen zum Vorhaben verodffentlicht, wonach das
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Vorhandensein eines GEPs oder eines dquivalenten Dokuments zukiinftig als
Forderkriterium fiir 6ffentliche Einrichtungen vorgesehen ist (vgl. EC 2021).
Diese Ankiindigung floss unmittelbar in die weitere Ausrichtung der Projekt-
planung von CHANGE ein, so dass die bestehenden GEPs entsprechend den
Vorgaben der EU-Kommission iiberarbeitet und bei Bedarf erginzt wurden.
Diese forschungspolitische Neuerung fiihrte sowohl fiir die beteiligten wissen-
schaftlichen Einrichtungen als auch fiir das Projekt insgesamt zu einer vorteil-
haften Situation, da die von CHANGE angestof3enen Verdnderungsprozesse
durch die politische Riickendeckung auf institutioneller Ebene an Legitimitat
gewannen.

Dies spiegelt sich auch in den Antworten aller sechs befragten TAs wider,
die bestitigen, dass die Integration von GEPs als Voraussetzung fiir die Teil-
nahme am Forschungsrahmenprogramm Horizon Europe einen sehr wichtigen
Schritt zur Institutionalisierung von Gleichstellung in Wissenschaft und For-
schung darstellt und sich zudem forderlich auf die praktische GEP-Implemen-
tierungsarbeit der Change Agents innerhalb ihrer Organisationen ausgewirkt
hat'? (vgl. Dahmen-Adkins/Peterson 2021).

Insbesondere die TAs, die wihrend des GenderTIME Projektes tétig waren,
berichteten, dass sie ihre GEPs lange vor der Einfiihrung als Férderkriterium
fiir Horizon Europe verabschiedet hatten und dass diese alle von der Européi-
schen Kommission geforderten Aspekte abdeckten. Dariiber hinaus bestétigten
sie, dass sie auch nach Projektende ihre Arbeit als TA fortsetzten, um das
Thema Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung weiter voranzutreiben.
Einige konnten auf ihren Erfahrungen aufbauen und ihr Gender-Wissen in ihre
Management- oder Forschungsaktivititen integrieren. Andere sind inzwischen
im Ruhestand, engagieren sich aber weiterhin in verschiedenen gleichstel-
lungspolitischen Netzwerken und/oder Aktivititen, wie z.B. der Organisation
von Kampagnen und Veranstaltungen gegen geschlechtsspezifische Gewalt.

In ihren Ratschligen an zukiinftige TAs stimmen unsere Inter-
viewpartner*innen darin iiberein, dass organisatorische Verdnderungen Zeit
brauchen und es daher entscheidend ist, ausreichend Ressourcen zur Unterstiit-
zung des Change Prozesses zur Verfligung zu stellen:

Jemandem wie mir, der Professor*in ist und an der Spitze der Hierarchie steht, wiirde ich
sagen: 'Sei vorsichtig, sei nicht arrogant, versuche, viele Leute mit dir arbeiten zu lassen, sei
bescheiden in Bezug auf das, was du erreichen kannst, verhandle iiber personelle Ressourcen
und Mittel fiir deine Arbeit als TA.* (TA_4).

Als ,,Marathon mit vielen Hiirden und Hindernissen* (TA_5) beschreibt ein*e
Interviewpartner*in die lange Zeitperiode, um nachhaltige Verdnderungen in

10 Zur Rolle und dem damit verbundenen Legitimierungsprozessen von Change Agents im Rah-
men von gleichstellungspolitischer Arbeit in Wissenschaftsorganisationen siehe auch den
Beitrag von Dahmen-Adkins in diesem Sammelband.
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Organisationen dauerhaft umzusetzen. Zudem braucht es die Fahigkeit, mit der
Komplexitdt von Verdnderungsprozessen umzugehen.

Eine Lehre aus beiden Projekten ist daher, sich auf die fiir die eigene Institution
wichtigsten Aspekte der Verdnderung zu konzentrieren und sogenannte ,Quick
Wins®, also leicht umsetzbare, niedrigschwellige Maflnahmen, umzusetzen:

Es dauert lange, die Kultur einer Universitét zu verdndern, das stimmt, aber wenn man Schritt
fiir Schritt zeigen kann, was man erreicht hat, greifbare Dinge, an denen sich die Leute ori-
entieren konnen, dann bleibt der Schwung fiir groBere Verdnderungen erhalten. Fiir mich
geht es also darum, sich auf die Dinge zu konzentrieren, die einen Unterschied machen, und
sicherzustellen, dass wir einige davon sehr schnell umsetzen konnen. (TA_1)

In Change-Management-Prozessen spielen ,Quick Wins‘ eine tragende Rolle,
weil sie als frithe Erfolge die Dynamik sowie die Unterstiitzung fiir Verdnde-
rungen steigern konnen. Kotter (1995) zufolge helfen ,Quick Wins‘, Skepti-
ker*innen zu iiberzeugen, Energie zu biindeln und die Glaubwiirdigkeit von
Transformationsinitiativen zu starken. In einem optimalen Szenario bieten sie
handfeste Belege fiir den Erfolg der Verdnderungsanstrengungen und fordern
die Motivation der Beteiligten, indem sie verdeutlichen, dass ihre Bemiihun-
gen tatsdchlich Wandel bewirken. Dies ist besonders wichtig, um die Motiva-
tion und das Engagement der Stakeholder langfristig aufrechtzuerhalten, da
umfassende Veranderungsprozesse oft langwierig sind und die Gefahr besteht,
dass das Interesse und die Energie der Stakeholder mit der Zeit nachlassen.

3 ,,Einmal TA, immer TA!* — Die Sicht der Change
Agents

Die innerhalb der Fokusgruppendiskussion befragten Change Agents waren im
Rahmen des Projektes in ihren Institutionen primar fiir die Gestaltung und Um-
setzung des GEPs verantwortlich, und gehdrten somit zum Kernteam des Kon-
sortiums. Thre Positionen innerhalb der Organisationen variierten, sowie auch
ihr wissenschaftlicher und gleichstellungspolitischer Background.

Die Ergebnisse der Fokusgruppendiskussion spiegeln ein breites Spektrum
von Einbindungsmdglichkeiten von TAs wider. Es wird deutlich, dass diese
Rolle sowohl auf die personlichen Kompetenzen als auch die institutionellen
Gegebenheiten zugeschnitten sein muss. Charakteristika fiir eine erfolgreiche
TA-Beteiligung lassen sich definieren, miissen aber kontextspezifisch einge-
ordnet werden.

Die Rolle und Wirksamkeit von TAs variiert je nach institutioneller und
individueller Situation. Eine Diskussionsteilnehmerin unterscheidet zwei Ty-
pen von TAs, die sich in ihrer Organisation als hilfreich erwiesen haben: Zum
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einen eine Person auf der operativen Ebene, die liber gute Verbindungen zum
mittleren Management verfiigt, kommunikationsstark ist und Einfluss auf die
Umsetzung praktischer Ma3nahmen hat. Zum anderen, ,,um es modern auszu-
driicken, Influencer* (FG_4), Personen, die nicht direkt in die praktische Um-
setzung des GEP involviert waren, aber auf Augenhohe, auch informell, mit
der Spitze der Organisation sprechen konnten.

Eine weitere Teilnehmerin bestitigt, dass auch in ihrem Fall, das ,Standing*
des TAs einen wichtigen Einfluss auf die inner-institutionelle Wahrnehmung
des Projektes hatte:

Ich denke, es war gut, dass er &lter war und einen guten Ruf und Verbindungen im Institut
hatte. Eine jiingere Frau hdtte mit einem Gender-Projekt negativ abgestempelt werden kon-
nen. Es war gut, dass er eine anerkannte Person war. (FG_3)

Gerade zu Beginn des Projektes war das Standing der TAs von groBer Bedeu-
tung, weil es da darum ging, den Gleichstellungsplan zu entwickeln, Daten zu
erheben und die Mitglieder der Organisation von der Wichtigkeit des Vorha-
bens zu liberzeugen. Thr TA erfiillte eine Art , Tlir6ffner‘-Funktion und ermog-
lichte sowohl auf formeller als auch auf informeller Ebene Zugang zu relevan-
ten Personen und Informationen.

Eine weitere Variante stellte die bereits in Abschnitt 2 erwéhnte Bildung
eines Teams von TAs dar, um strategisch zu einer starkeren Verortung und
Présenz des Projektthemas auf institutioneller Ebene beizutragen. Dieser An-
satz war auch wichtig, um (fach-)kulturelle Besonderheiten zu beriicksichtigen
und damit die Bedarfe unterschiedlicher Zielgruppen des GEPs besser anzu-
sprechen. Ein wichtiges Kriterium war dabei, dass Teile des Projektbudgets
dieser Partnerorganisation auch den einzelnen TAs zugutekamen und diese so
einen zusétzlichen Anreiz fiir ihr Engagement erhielten. Durch das TA-Team
und seine vielfiltigen Expertisen war es moglich diverse Gruppen innerhalb
der Organisation zu erreichen, und das gemeinsam erarbeitete Gleichstellungs-
wissen in verschiedenste Organisationseinheiten und Zielgruppen verbreiten
zu konnen (FG 2).

Auch FG_4 ist der Meinung, dass es im Nachhinein besser gewesen wire,
mehr als zwei TAs zu benennen, jedoch gab es aufgrund der Genderthematik
Beriihrungsingste von Kolleg*innen und somit Schwierigkeiten, mehr Perso-
nen fiir eine aktive Unterstiitzung des Projektes zu gewinnen:

Im Nachhinein wire es besser gewesen, mehr Leute zu haben. Wir hatten ein Problem damit,
mehr Leute an Bord zu holen, einige waren nur dabei, aber nicht daran interessiert, selbst
TA zu sein, und unterstiitzten nur teilweise die Aktivititen, die sie personlich als sinnvoll
erachteten. (FG_4)

Auch in einem anderen Team zeigte sich, dass es wichtig war, rechtzeitig eine
passende Nachfolge fiir einen TA zu finden, der zur Projektlaufzeit in Ruhe-
stand ging. Solche Phasen sind eindeutig leichter zu bewerkstelligen, wenn es
zwei oder mehrere TAs pro Organisation gibt.
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Doch nicht immer, fallt das Anwerben von TAs leicht. FG 4 berichtete auch
iiber eine Situation, in der ein*e potentielle*r neue*r TA das Angebot ablehnte,
da die Person Zweifel dullerte, ob die Inhalte des Projektes sich mit deren Wer-
ten vereinbaren lieBen. Und dies obwohl wihrend des Gespréchs Interesse be-
kundet wurde und eine angenehme Atmosphére herrschte.

FG 1 betont, dass gerade zu Beginn viel Zeit fiir diesen Beziehungsaufbau
verwendet werden sollte, die richtige Person auszuwéhlen, in Bezug auf Seni-
oritét, aber auch Personlichkeit sei essenziell. Und es darf nicht die Fachexper-
tise und das Commitment fiir Gleichstellung mit Geschlechter- und Gleichstel-
lungswissen verwechselt werden, deshalb ist es wichtig gemeinsam Wissen
aufzubauen:

Ich glaube auch, du musst viel Zeit fiir Weiterbildung einplanen, weil groenteils sind sie
keine Gender-Expert*innen, also miissen sie viel zu diesem Thema von Null weg lernen.
Und das war das Hilfreiche an diesem Projekt, die Besprechungen und die Workshops und
die TA-Workshops, so konnten sie das Material und die Begriffe langsam nachvollziehen
und anschlieend dann implementieren. (FG 2)

In diesem Zusammenhang diskutieren die Change Agents die verwendete
Sprache und Begrifflichkeiten, die von westlichen oder nordlichen Konzepten
ausgehend fiir andere Lénder und deren gesellschaftspolitischen Kontexte
adaptiert werden miissten:

Die Theorie, die kommt aus Europa, also Westeuropa, die verwendet eine bestimmte Spra-
che, und die ist nicht immer passend fiir andere Kulturen. Wir miissen daher Anpassungen
vornehmen ... und manchmal ist es sehr schwer Leute zu iiberzeugen oder ihnen die Femi-
nismus-Idee zu verkaufen. Wir denken es ist wichtig, den Feminismus in die eigene Kultur
zu ilibersetzen, zu Leuten in deren Sprache zu sprechen, ihnen ihre Benefits aufzuzeigen. (FG
2)

Die aktive Einbeziehung von engagierten TAs werden als entscheidender Un-
terstiitzungsfaktor der Change Agents im Gleichstellungsprojekt genannt.
Ebenso wichtig ist die Relevanz des Themas fiir die Organisation, die die Po-
sition der Change Agents massiv beeinflussen kann. So beschreibt eine Dis-
kussionsteilnehmerin, dass sie und ihr Team zu Projektbeginn von einem Teil
ihrer Kolleg*innen als ,Unruhestifter* wahrgenommen wurden, weil diese kein
Interesse daran hatten sich mit Aspekten der Gleichstellungspolitik auseinan-
derzusetzen, da diese ihrer Meinung nach nicht in direktem Zusammenhang
mit ihren forschungsrelevanten Tatigkeiten stand. Die Wertigkeit der Change
Agents und ihrer Kompetenzen dnderte sich schlagartig, als die EU Kommis-
sion GEPs als Zulassungskriterium fiir Antragsteller*innen 6ffentlicher Ein-
richtungen definierte:

Durch Horizon Europe wurden wir sehr begehrt...die Leute baten um Hilfe. Wir haben sie
unterstiitzt und ihnen aber auch gesagt, dass sie eingeladen sind, die Inhalte des GEPs auch
zu leben. (FG_1).
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Sie merkt zudem an, dass sie einen generationalen Wandel beobachten kann,
jiingere Kolleg*innen identifizieren sich eher mit den Inhalten des GEPs und
erkennen die Bedeutung des Instruments fiir die Organisation an, wihrend es
den idlteren Kolleg*innen schwerer fillt. Umso bedeutender war auch die Un-
terstiitzung der Organisationsleitung, u.a. bei der Griindung der Gleichstel-
lungskommission.

Zum Zeitpunkt der Durchfihrung der Fokusgruppendiskussion war das
CHANGE Projekt bereits seit einem halben Jahr beendet. Umso interessanter
war es von den Teilnehmerinnen zu erfahren, was ihre jeweiligen TAs nach
Projektende machen. Hilt ihr gleichstellungspolitisches Engagement an oder
fehlt der Projektrahmen zur handlungsspezifischen Motivation?

Die Diskussionsteilnechmerinnen berichten, dass alle TAs sich auch weiter-
hin fiir Geschlechtergerechtigkeit innerhalb der Institution einsetzen. Zum Teil
im Rahmen ihrer neuen Fiithrungsrolle, innerhalb neuer EU-Projekte mit Gen-
derbezug oder auch in neuen beruflichen Tétigkeiten, in denen Geschlechter-
gerechtigkeit ein fiir sie alltdglich gelebter Wert darstellt.

4 Fazit

Dieser Buchbeitrag hat die Rolle und Wirksamkeit von sogenannten Transfer
Agents (TAs) im Rahmen von Gleichstellungsprojekten analysiert, um die da-
hinterstehende Hypothese zu evaluieren, ob TAs ein geeignetes Instrument zur
nachhaltigen Implementierung von Gleichstellungsplédnen (Gender Equality
Plans, GEPs) in Wissenschaftsorganisationen sind.

TAs sind Personen, die zum einen leitende bzw. fiir Gleichstellungsagen-
den relevante Positionen in Wissenschaftsorganisationen innehaben. Zum an-
deren identifizieren sich TAs mit dem Thema Gleichstellung und beférdern
diese aktiv in ihrer Organisation. Die TAs sollten die in den Projekten ange-
stellten Change Agents dabei unterstiitzen, relevante Bereiche fiir Verdnderun-
gen zu identifizieren, Verbindungen zu einem relevanten Netzwerk von admi-
nistrativen und akademischen Stakeholdern innerhalb ihrer Organisationen
herzustellen und die tatsdchliche Umsetzung des GEP durch die Erh6hung sei-
ner Sichtbarkeit zu unterstiitzen.

Die konkrete Forschungsfrage lautete, ob — und unter welchen Bedingun-
gen — die Einbindung von TAs tatsichlich zu einer verbesserten und nachhal-
tigen Implementierung von Gleichstellung in Wissenschaftsorganisationen
beitrdgt. Dazu wurden zehn ehemalige und aktive TAs sowie Wissenschaf-
ter*innen der Projektteams, den sogenannten Change Agents, in Interviews
und einer Gruppendiskussion befragt. Der zeitliche Abstand zwischen Projekt-
ende und Befragungszeitpunkt ermoglichte eine Einschitzung, inwieweit das
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Engagement der TAs fiir gleichstellungspolitische Belange auch nach Beendi-
gung der konkreten Gleichstellungsprojekte fortbestand und eine Nachhaltig-
keit der Gleichstellungsbemiihungen gewéhrleistet werden konnte.

Die durchgefiihrten TA-Interviews bestdtigen im Wesentlichen den lang-
fristigen Erfolg der Projekte, was sich insbesondere in der institutionellen Ver-
ankerung eines GEPs in allen teilnehmenden Organisationen widerspiegelt.
Obwohl dieses Ergebnis vor dem Hintergrund der neuen Forderbedingungen
von Horizon Europe, die einen verdffentlichten GEP fiir alle Hochschul- und
Forschungseinrichtungen vorschreiben, nicht verwunderlich erscheint, ver-
dient es Beachtung, dass sowohl die Organisationen des GenderTIME-Projekts
als auch der GroBteil der CHANGE-Organisationen ihre Gleichstellungspline
bereits in die Praxis umgesetzt hatten, noch bevor diese Malnahme eine ver-
pflichtende Voraussetzung wurde.

AuBerdem konnte in der Gruppendiskussion mit Change Agents die unter-
stiitzende Funktion der TAs nachgewiesen und bestitigt werden. Besonders
iiber das Zusammenarbeiten von Change Agent und in sich diversen TA-
Teams konnte der Autbau von relevantem Geschlechterwissen (Capacity-Buil-
ding) in unterschiedlichsten Organisationsbereichen gut ermoglicht werden.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die interviewten TAs —
neben ihrer grundsétzlichen Diversitit — sich vor allem in ihrem urspriingli-
chen Geschlechterwissen (Wetterer 2009) unterschieden. Zwei TAs verfiigten
iiber Gender-Expertise, ein TA iiber wissenschaftliches Geschlechterwissen
und die drei iibrigen (interviewten) TAs hatten keine fachspezifischen Vorer-
fahrungen und stiitzten sich somit auf alltagweltliches Genderwissen. So war
es auch diesen dreien gemeinsam, dass sie die tatsdchlichen Ungleichheiten in
ihren Institutionen unterschitzt hatten und von der Vielfalt der MaBnahmen
zur Gleichstellung iiberrascht waren.

So berichteten alle interviewten TAs neben praktischem Gleichstellungs-
wissen zum Aufbau und Umsetzung eines Gleichstellungsplans, vor allem Er-
kenntnisse zur Notwendigkeit ausreichender Ressourcen und geeigneter Mo-
nitoring-Instrumente gewonnen zu haben. Insbesondere die Interviews mit
dem bereits 2016 abgeschlossenen Projekt GenderTIME haben dariiber hinaus
gezeigt, dass das gestiegene Bewusstsein und Wissen {iber geschlechtsspezifi-
sche Ungleichheiten die Sichtweise der beteiligten TAs nachhaltig verdndert
hat. Alle haben begonnen, ihr Gender-Wissen in ihre aktuellen Positionen ein-
zubringen.

Sowohl in den Interviews mit den TAs als auch in der Fokusgruppe mit
Change Agents wurde betont, dass es wichtig sei, die ,richtigen Personen* als
TAs auszuwihlen, diese briauchten soziale Fahigkeiten, miissen zuhdren und
Menschen auf allen Organisationsebenen ansprechen kdnnen, offen sein,
Neues zu lernen, und ihr erworbenes Wissen auch gerne mit anderen teilen.
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Dariiber hinaus bedarf es sicherlich eines starken Engagements fiir die Sa-
che der Geschlechtergleichstellung, um erfolgreich TA zu betreiben, oder wie
es eine Interviewpartnerin ausdriickte:

Man muss hartndckig sein und sich kiimmern. Man muss diese Dinge kontinuierlich und
hartndckig vorantreiben, nicht auf eine aggressive Art und Weise, sondern auf eine Art und
Weise, die zeigt, dass man an die Dinge glaubt, die man zu verdndern versucht. (TA_1)

Es reicht also nicht aus, TAs als Personen mit permanenten Positionen zu se-
hen, denn es braucht mehr, um nachhaltige Verédnderungen in Organisationen
zu bewirken. TAs brauchen die Macht und das Wissen, um etwas zu verdndern,
aber vor allem brauchen sie ein starkes Engagement fiir die Gleichstellung der
Geschlechter sowie Mut und Durchhaltevermdgen, um diesen langen Mara-
thon mit all seinen Hiirden zu meistern.

Gerade zu Beginn von Gleichstellungsprozessen sollte ausreichend Zeit in-
vestiert werden, um die Beziehung zwischen den Change Agents und den TAs
zu festigen und gemeinsam relevantes praxisbezogenes Gleichstellungswissen
aufzubauen. Wihrend im Projekt GenderTIME der Fokus noch auf Wissens-
transfer lag, d.h. es fand ein eher eindimensionaler Wissenstransfer von
Change Agents mit wissenschaftlichem Geschlechterwissen zu TAs (unabhén-
gig von deren Geschlechterwissen) statt, verstand sich CHANGE als Wissens-
Ko-Produktionsprojekt, in dem alle vorhandenen Wissensbestinde wertge-
schitzt und gemeinsam weiterentwickelt wurden (insbesondere das Organisa-
tionswissen und die Spezifika von Gleichstellungsbemiihungen im wissen-
schaftspolitischen Kontext; siche dazu auch den Beitrag von Thaler, Karner &
Wicher in diesem Buch).

Dies ist sicherlich eine Erkenntnis aus den Vergleichen der beiden Gleich-
stellungsprojekte GenderTIME und CHANGE, dass es sich bewéhrt hat, den
Aufbau des notwenigen Gleichstellungswissens gemeinsam mit den Stakehol-
dern aus den Organisationen ko-produzierend zu verfolgen (Dahmen-Ad-
kins/Thaler 2022). Die vorliegenden Interviews haben gezeigt, dass sich das
Instrument der Transfer Agents bewahrt hat, um eine nachhaltige Implemen-
tierung von Gleichstellung zu férdern.

Eine zusitzliche Herausforderung in den néchsten Jahren wird sicherlich
die Implementierung von Gleichstellungsplidnen unter Beriicksichtigung von
Gender Diversity und intersektionalen Diskriminierungsmechanismen sein
(siche auch Dahmen-Adkins 2024). Demgegeniiber stehen antifeministische
und gleichstellungsfeindliche Diskurse in Europa (und dariiber hinaus), die ge-
rade die Kontextualisierung, die sprachliche Anpassung und die gemeinsame
Produktion von Gleichstellungswissen — aber auf der Basis wissenschaftlichen
Geschlechterwissens! — notwendig machen. Auch hier konnen sorgfiltig aus-
gewihlte TA entscheidende Unterstiitzung leisten.

174



5 Empfehlungen

AbschlieBend mdchten wir aus den Interviews und der Gruppendiskussion mit
zehn Transfer und Change Agents fiinf zusammenfassende Empfehlungen ab-
leiten, mit denen die Einbindung von TAs einen Beitrag zur erfolgreichen Um-
setzung von Gleichstellung in Forschungsorganisationen leisten kann:

Erstens beziehen Sie mehrere TAs ein, am besten TAs sowohl aus dem
operativen Bereich als auch aus dem Top-Management, um sowohl die Durch-
setzungskraft, also auch die Umsetzungsfahigkeiten abzudecken.

Zweitens beriicksichtigen Sie bei der Auswahl der TAs neben ihrer formel-
len Position innerhalb der Organisation, auch deren informelles Standing und
Personlichkeit — erfolgreiche und wirksame TAs miissen gut zuhoren und mit
Menschen aller Hierarchiestufen interagieren konnen.

Drittens nutzen Sie ko-kreative Workshop Settings, in denen Sprache und
Konzepte konkret auf die Organisation zugeschnitten werden, um sich mit
TAs, die iiber keine Gender-Expertise verfiigen, dieses Wissen gemeinsam
aufzubauen.

Viertens nutzen Sie TAs aus dem Top-Management zur Unterstiitzung in
Ressourcenfragen. Die Relevanz eines Gleichstellungsprojektes fiir die Orga-
nisation zeigt sich auch in dessen Budgetierung, welche die Umsetzungsakti-
vitdten vor Ort ermdglicht.

Fiinftens helfen Sie Ihren TAs dabei, Gleichstellung als Organisationswert
zu erkennen und in ihren Arbeitsalltag zu integrieren, damit TAs nachhaltig
handeln und Gleichstellung erfolgreich von einer Projektlogik in einen Trans-
formationsprozess iiberfiihrt werden kann.
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Nachhaltige Verbesserung der
Geschlechtergerechtigkeit in der deutschen
Wissenschaftslandschaft durch europapolitische
Einflussnahme

Ein Erfahrungsbericht aus deutscher Perspektive und ein
Pladoyer fiir Zusammenarbeit — auch auf lokaler Ebene

Ulla Weber, Corinna Pusch

1 Einleitung

Spannende interkulturelle Diskussionen, Momente grof3er ldnderiibergreifen-
der Visionen der Geschlechtergleichstellung und wertvoller Austausch — ver-
bunden mit Besichtigungen, Abendessen, lustigen und bewegenden Gespra-
chen, die fiir den Gleichstellungssektor relativ lippige finanzielle Ausstattung,
das grof3e Prestige ... — das alles erleben wir im EU-Projekt-Kosmos. Dieser
Raum der Kreativitit, Unterstlitzung und Anerkennung und der starke, aber
auch zeitlich begrenzte Booster fiir die Gleichstellungsbemiihungen haben we-
nig gemein mit der ausdauernden, meist wenig wertgeschétzten, ressourcen-
miBig vernachléssigten, oft anstrengenden und kleinteiligen Alltagsarbeit zur
Gleichstellung der Geschlechter in deutschen Forschungsorganisationen. Es
handelt sich um zwei Universen, die unterschiedlicher nicht sein konnten und
oft fehlt das Verstindnis fiir die jeweils andere Alltagsrealitit. Dabei bedarf es
beider Elemente, um nachhaltige Gleichstellungserfolge zu erzielen. Wie kann
es gelingen, die Akteur*innen der unterschiedlichen Welten zusammenzubrin-
gen, ein Verstindnis der verschiedenen Perspektiven zu erlangen und fruchtbar
zusammenzuarbeiten?

In unseren Funktionen als Zentrale Gleichstellungsbeauftragte (Dr." Ulla
Weber) und als Mitarbeiterin im Zentralen Gleichstellungsbiiro der Max-
Planck-Gesellschaft (Corinna Pusch) genielen wir das Privileg, beide Welten
zu kennen. Zum einen arbeiten wir eng mit den rund 200 Gleichstellungsbe-
auftragten unserer Institute und Einrichtungen zusammen. Ebenso konnte Ulla
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Weber fiir unsere Forschungsgesellschaft bislang Mitglied zweier Projektkon-
sortien sein. 2014 bis 2018 im Projekt GENERA — Gender Equality Network
in the European Research Area und seit Anfang 2020 bis Ende 2023 im Projekt
LeTSGEPs — Leading Towards Sustainable Gender Equality Plans in research
institutions' zur Einfiihrung von Gleichstellungspldnen mit Gender Budgeting
Strategie. Im Letzteren koordiniert Corinna Pusch die Projektaktivititen der
Max-Planck-Gesellschaft. Die Frage nach einer fruchtbaren Kooperation zwi-
schen den Kolleg*innen, die wir aus den EU-Projekten kennen, und den
Gleichstellungsbeauftragten vor Ort, treibt uns schon langer um. Fiir die Max-
Planck-Gesellschaft versuchen wir diese Schnittstelle so zu gestalten, dass sich
die beiden Seiten in ihrer Komplementaritét produktiv ergéinzen konnen, diese
fiir beide Seiten ergiebig ist und damit sowohl zur Entwicklung europdischer
Gleichstellungsstandards als auch zu deren Implementierung beitrdgt. In die-
sem Artikel teilen wir unsere Erfahrungen mit EU-Projekten zur Einfiihrung
von Gleichstellungspldanen sowie daraus abgeleitete Praxis-Empfehlungen.

1.1 Anreize fiir den gleichstellungsorientierten Fortschritt in
den Wissenschaftsorganisationen der Mitgliedsstaaten

Der Beitrag der Europdischen Union (EU) fiir den gleichstellungsorientierten
Fortschritt in den Wissenschaftsorganisationen der Mitgliedsstaaten ist erheb-
lich?, auch wenn es manchmal lange dauert, bis Richtlinien zur Férderung der

1 Das EU-geforderte Horizon 2020-Projekt LeTSGEPs ,,Leading Towards Sustainable Gender
Equality Plans in research institutions* (Férderkennzeichen GA 873072) bringt acht Wissen-
schaftsorganisationen aus sechs europdischen Léndern zusammen. Gemeinsam treiben die
Partner*innen die Einfithrung von Gleichstellungspldnen in Verbindung mit einer Gender
Budgeting-Strategie in ihren Organisationen voran und generieren auf ihrem Weg Wissen
und Tools fiir die Begleitung der Implementierungs- und Verdnderungsprozesse. Der ge-
meinsame, auf 4 Jahre ausgelegte Projektplan ermdglicht die Synergie zwischen den Part-
ner*innen mit ihren jeweiligen Ressourcen und spezifischen Ausgangsbedingungen. Sie sind
gleichzeitig Expert*innen und Lernende, die sich in dem Prozess gegenseitig unterstiitzen.
Die entstehenden Methoden und Materialien werden durch bestindige Evaluation, Cross-
Reviews durch die Partner*innen und der Beteiligung eines Gremiums externer Expert*in-
nen abgesichert und der Offentlichkeit zur Verfiigung gestellt. Das Projekt ist bei der Zent-
ralen Gleichstellungsbeauftragten der Max-Planck-Gesellschaft angesiedelt. Weiterer wich-
tiger Projektpartner ist das Max-Planck-Institut fiir Neurobiologie, das sich mit der Entwick-
lung und Umsetzung eines Gleichstellungsplans am gemeinsamen Projektprozess und dem
internationalen Erfahrungsaustausch beteiligt. Die Aktivititen liegen vor allem in der Hand
der Gleichstellungsbeauftragten des Instituts. Detaillierte Informationen zum Projekt sind
unter https:/letsgeps.eu/ abrufbar.

2 Informationen zur aktuellen Gleichstellungsstrategie der Europdischen Union finden sich un-
ter anderem unter https://ec.europa.eu/info/research-and-innovation/strategy/strategy-2020-
2024/democracy-and-rights/gender-equality-research-and-innovation_en, sowie auf der
Seite ,,Frauen in die Forschung“ des EU-Biiros des BMBF.
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Geschlechtergerechtigkeit in den Mitgliedsstaaten umgesetzt werden.’ In der
Forschungsforderung hat Horizon 2020 als erstes Rahmenprogramm Ge-
schlecht als Querschnittsthema etabliert, mit dem Ziel der grundsitzlichen In-
tegration in Forschungsinhalte. In der Fordersparte SwafS (Science with and
for Society) wurden zudem Forschungsprojekte mit Hauptfokus auf Ge-
schlecht sowie Projekte zu Design und Implementierung von Gleichstellungs-
pldnen in Forschungsorganisationen finanziert. Das aktuellste Rahmenpro-
gramm Horizon Europe geht dariiber weit hinaus: Es macht die Integration von
Geschlechteraspekten in der Forschung zu einem verpflichtenden Kriterium
fiir die Projekt-Bewilligung sowie den Frauenanteil in Gremien, Expert*innen-
riten und Evaluationsausschiissen zu einem Vergabekriterium bei sonst gleich
guter Bewertung des Antrags. Der wichtigste Meilenstein in der neuesten eu-
ropdischen Gleichstellungsgeschichte besteht in der Festlegung, dass die Exis-
tenz eines Gleichstellungskonzepts — dokumentiert als Gleichstellungsplan —
ab 2022 Bedingung fiir jegliche Forderung o6ffentlicher Einrichtungen inner-
halb Horizon Europe ist.

Das wesentliche Instrument in der Gleichstellungsstrategie der EU-Rah-
menprogramme Horizon 2020 und Horizon Europe ist die 6konomische Aner-
kennung gleichstellungsrelevanter Aktivitdten. Organisationen, die an den
Programmen teilnehmen, erhalten grofziigige Personal- und Sachmittel zur Er-
reichung der im jeweiligen Projekt benannten Ziele. Gleichstellungsziele und
MalBnahmen werden als forderungswiirdig anerkannt und ihre Wertigkeit im
Bewusstsein gegeniiber den beteiligten Organisationen unmissversténdlich be-
tont. Vor allem bedeutet die Teilnahme am Projekt eine verbindliche Zusage,
die Projektziele in der eigenen Organisation umzusetzen. Dies zielt auf die
Fiihrungsebenen der teilnehmenden Organisationen. Deren Bereitschaft, sich
zu durchaus mit starkem Verdnderungspotential behafteten Instrumenten und
Strategien — Gleichstellungsmonitoring, Gender Budgeting, Intersektionalitét,
Bertiicksichtigung von Geschlechteraspekten in der Forschung etc. — zu beken-
nen, ist angesichts der in Aussicht stehenden Einbindung auf européischer
Ebene meist deutlich héher, als es im Rahmen interner Gleichstellungskon-
zepte der Fall ist. Auch wenn das noch keine Garantie fiir die konkrete Umset-
zung der Strategien und die Implementierung konsequenter Instrumente be-
deutet, sondern héufig intensiver Verhandlungen bedarf und hier und dort hakt,
geraten auf diese Weise grundsitzliche Ansétze oft zum ersten Mal in die Dis-
kussion iiber Arbeits- und Organisationskultur.

3 Ein neueres Beispiel aus Deutschland fiir solch einen ,,zeitversetzten Gleichstellungserfolg
ist die Implementierung der Richtlinie der Européischen Union (EU) zur ausgewogeneren
Vertretung von Frauen und Ménnern in Fithrungspositionen im Februar dieses Jahres (vgl.
Meilenstein fiir mehr Gleichstellung in der Europdischen Union, Aktuelle Meldung des
BMSFSJ vom 18.02.2022).
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Die Sichtbarkeit und die Reputation von Chancengleichheitszielen steigen
weiterhin durch die Vernetzung von Gleichstellungsakteur*innen und Gleich-
stellungsexpert*innen verschiedener Mitgliedsstaaten. Die internen und natio-
nalen Veranstaltungen unter Teilnahme von Expert*innen erfahrenerer Part-
ner*innen oder auch des Scientific Advisory Boards der EU-Projekte bringen
europdische Beitrdge in die nationale und organisationale Debatte. Die politi-
sche Représentation des strategischen Themas in den einzelnen Léndern
wichst erfahrungsgemill durch die Anwesenheit und Beitrdge der europii-
scher Expert*innen.

Angesichts einer auf zwei, drei, manchmal auch vier Jahre befristeten Pro-
jektforderung handelt es sich hier allerdings um ein ambitioniertes Ziel. Ent-
sprechend stellt sich die Frage, wie dieses Ziel erreicht werden kann. Welche
Instrumente werden angewandt und fithren zum Erfolg? Vor allem: Welche
Rahmenbedingungen und Voraussetzungen miissen erfiillt werden, um durch
befristete Aktivititen die angestrebte nachhaltige Wirksamkeit in den Mit-
gliedsstaaten zu erreichen — innerhalb der Projekte, aber auch im externen Wis-
sensmanagement?

1.2 Projektinternes Wissensmanagement:
Wissensproduktion und Transfer

Ein absoluter Benefit der Vernetzung und des Austauschs von Erfahrungen
und Wissen zwischen den Projektmitgliedern aus verschiedenen Léndern ist
die Steigerung der Kompetenz durch die gemeinsame Produktion von Wissen
sowie der intranationale Transfer von Erkenntnissen und Good Practices. EU-
Projekte mit Gleichstellungsfokus bieten die Chance, den fruchtbaren interna-
tionalen Austausch und die weltweite Zusammenarbeit der Forschung auf stra-
tegischer gleichstellungsorientierter Ebene im erweiterten europdischen Raum
nachzuvollziehen. Es entsteht ein Know-how, das aus rein nationaler Perspek-
tive nicht erwachsen kann.

Die EU hat in Horizon 2020 im Bereich SwafS 18 Projekte zu Gleichstel-
lungsplidnen und weitere 10 zu anderen Gleichstellungsthemen mit einem Ge-
samtvolumen von 64,6 Millionen Euro gefordert.* Drei von ihnen wurden von
deutschen Organisationen initiiert und koordiniert, 14 liefen mit Beteiligung
einer oder mehrerer deutscher Organisationen (vgl. European Commission

4 Projekte zu Gleichstellungsplanen: GENERA, LIBRA, PLOTINA, Baltic Gender, SAGE,
EQUAL-IST, TARGET, GEECCO, R-I PEERS, CHANGE, SUPERA, GEARING ROLES,
Gender-SMART, SPEAR, CALIPER, EQUAL4EUROPE, LeTSGEPs, TARGETED-MPI;
weitere Gleichstellungsprojekte: Hypatia, GEDII, EFFORTI, GENDERACTION, GENDER
NET Plus, ACT, GRANTeD, GE Academy, CASPER, GENDER STI, vgl. European Com-
mission 2020, S 19ff.
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2020: 19ft.). Das inhaltliche Spektrum ist breit und das Volumen an Fachwis-
sen groB3. Die Projekte arbeiteten mit unterschiedlichen Ansétzen und Konzep-
ten von Geschlechter- und Diversititsgerechtigkeit. Vor diesem Hintergrund
gewann die Strategie der Intersektionalitdt an Bedeutung. Projekte zu verschie-
denen strategischen Anséitzen wurden aufgesetzt, unter anderem zu Gender
Mainstreaming, Gender Budgeting und Gender Equality Monitoring. Ge-
schlechtsspezifische Dimensionen in der Forschung waren und sind ein Thema
(vgl. auch Jochimsen in diesem Band). Auch methodisches und praktisches
Fachwissen wurde gewonnen, zum Beispiel bei der Erstellung und Evaluie-
rung von Gleichstellungsplanen und der Umsetzung und Evaluierung von
GleichstellungsmaBnahmen. Dariiber erprobten die Akteur*innen vielféltige
Instrumente und Tools, wie z. B. die Gestaltung von Schulungen, Handbiichern
und Lehrmaterial, und eigneten sich grundlegende Fihigkeiten an. Nicht zu-
letzt bauten sie ihre Kompetenzen in interkultureller Kommunikation aus und
sammelten Erfahrungen in der Offentlichkeitsarbeit und im Veranstaltungsma-
nagement.

Dieser erfahrungsbasierte Wissensschatz allein ist bereits ein groBartiges
Ergebnis der EU-Gleichstellungsstrategie. Seine Existenz reicht aber noch
nicht aus, um das von der EU erklirte Nachhaltigkeitsziel zu erreichen. Fiir die
anhaltende Wirkung dieser Expertise und seine Umsetzung in den Mitglieds-
staaten muss sie in die lokalen Strukturen hineingetragen werden. Um von eu-
ropdischen Gleichstellungsprojekten auf lokaler Ebene zu profitieren —und das
ist das Ziel, denn Europa ist nicht nur Briissel, sondern alle seine Mitglieds-
staaten — miissen die Ergebnisse der Projekte auf nationaler und organisatori-
scher Ebene umgesetzt werden. Das scheint eine Selbstverstindlichkeit zu
sein. Unserer Erfahrung nach ist dieser Prozess jedoch hindernisreich. Das mag
an den eingangs skizzierten kontriaren Universen liegen: auf der einen Seite die
EU-Projekt-Welt und auf der anderen die alltidgliche Gleichstellungsarbeit in
den Forschungsorganisationen. Hier sei noch einmal deutlich darauf hingewie-
sen, dass wir mit diesem Bericht einen Einblick in unsere personliche Erfah-
rung im deutschen Umfeld geben. Wir treffen keine Aussage dariiber, wie sich
die Zusammenarbeit in anderen Lindern gestaltet. Ein ldnderiibergreifender
Austausch zu dieser Frage wire sicher spannend und ein lohnenswertes Unter-
fangen, um die Wissensbasis zur nachhaltigen Zielerreichung zu steigern.

1.3 Projektexternes Wissensmanagement:
Wissensproduktion und Transfer

Die Vielzahl der von der EU geforderten Gleichstellungsprojekte mit deutscher
Beteiligung und deren héufige inhaltliche Ndhe und zahlreichen Schnittflichen
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legte vor ein paar Jahren die Vernetzung der Initiator*innen und Koordina-
tor*innen nahe. Die Netzwerktreffen, die in unregelméBigen Abstinden und
unter Einbeziehung der Leiterin des EU-Biiros am Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung stattfinden, machten deutlich, dass der Kreis der Kol-
leg*innen, die in Deutschland zur ,,EU Projekt Community* gehoren, iiber-
sichtlich ist. Die Player kennen sich. Die meisten waren und sind nicht nur in
einem einzigen Projekt engagiert und bewegen sich schon lange in der europé-
ischen Projektszene — unserer Wahrnehmung nach jedoch wenig auflerhalb
dieses Kreises. Zumindest waren sie uns in unseren vielfaltigen Vernetzungs-
aktivitdten in den fiir deutsche Forschungsorganisationen iiblichen Organen
(allen voran der Allianz der Gleichstellungsbeauftragten der auBeruniversita-
ren Forschungsorganisationen (AGbaF) und der Bundeskonferenz der Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (bukof)) bis zu diesem Zeit-
punkt nicht iiber den Weg gelaufen. Erst recht sind sie den lokalen Gleichstel-
lungsbeauftragten an Hochschulen und Forschungsinstituten kaum bekannt.
Auch hatten wir bisher kaum erlebt, dass der reichhaltige Fundus an Manuals,
Handbiichern, Erfahrungsberichten und Schulungen, den EU-Gleichstellungs-
projekte zur Verfiigung stellen, in diesem Rahmen publik gemacht worden
wire. Es scheint auf allen Ebenen an Kontakt mit den lokalen Gleichstellungs-
akteur*innen, deren Existenz in Deutschland in allen Wissenschaftsorganisa-
tionen gesetzlich verankert ist, zu mangeln. Wir vermuten, dass diese Kommu-
nikationsliicke keinesfalls durch Zufall oder aufgrund mangelnder Gelegenheit
erwiichst. Aus vereinzelten AuBerungen® entstand bei uns bisweilen der Ein-
druck, dass der fehlende Austausch auch hiufig der Wahrmehmung der EU-
Akteur*innen geschuldet ist, dass die lokalen Gleichstellungsakteur*innen
keine Offenheit fiir ihre Themen und zur Zusammenarbeit mitbrichten. Wie
im Folgenden noch zu lesen sein wird, teilen wir diese Erfahrung beziiglich
der Max-Planck-Gleichstellungsbeauftragten nicht. Vielmehr sehen wir in sol-
chen Statements einen Hinweis auf die Kommunikationsschwierigkeiten zwi-
schen den unterschiedlichen Sphéren.

Damit das Wissen und die Erfahrungen, die auf europiischer Ebene ge-
sammelt werden, einen nachhaltigen Fortschritt fiir Geschlechtergerechtigkeit
bewirken und der festgestellte ,,.knowledge-to-action gap‘® iiberwunden wer-
den kann, miissten sie mit den Personen geteilt werden, die sich vor Ort fiir die
Gleichstellung der Geschlechter engagieren und die offiziell fiir dieses Thema

5 Zum Beispiel wurden wir mit der Aussage konfrontiert, dass die Lokale Gleichstellungsbe-
auftragte nicht mit einem Gleichstellungsplan (GEP) als Monitoring-Instrument arbeiten
wolle und sich gegen die Entwicklung eines GEP ausgesprochen hitte. Ein anderer Einwand
gegen die Zusammenarbeit auf europdischer und lokaler Ebene war, dass lokale Gleichstel-
lungsbeauftragte angeblich iiberwiegend kein Englisch sprechen wiirden.

6  Ein weiteres Good Practice zur Uberwindung von Ubersetzungsschwierigkeiten vorhande-
nen Gleichstellungswissens in wirkungsvolle und nachhaltige Gleichstellungsmafnahmen
durch gemeinsame Wissensproduktion mit Schliisselakteur*innen der Forschungsorganisati-
onen findet sich bei Dahmen-Adkins et al., 2021.
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zustandig sind. Denn das sind die Kolleg*innen, die im besten Fall die Ziele
und MafBnahmen umsetzen kdnnen, die im Rahmen europiischer Projekte er-
arbeitet und geplant werden. Der Wissenstransfer aus den Projekten in die be-
stehenden Gleichstellungsstrukturen hinein ist dulerst sinnvoll und hilfreich
fiir die Entwicklung und Implementierung erfolgreicher Gleichstellungsstrate-
gien. Zumal es sich bei der Projektforderung durch die EU um zeitlich be-
grenzte Sondermittel handelt.

Wenn die Projekte auslaufen, werden meistens auch die in ihrem Rahmen
finanzierten Aktivititen eingestellt, da sie in den Kernhaushalten nicht abge-
bildet sind. Die Nachhaltigkeit der Ziele und MaBnahmen realisiert sich also
nicht auf einer rein europiischen, sondern auf der lokalen Ebene. Deshalb
brauchen EU-finanzierte Projekte lokale Verbiindete, lokale Akteur*innen, die
langfristig in den Organisationsstrukturen verankert sind. Diese Ebene lésst
sich im Sinne der Nachhaltigkeit nicht iiberspringen, denn die Voraussetzung
fiir die Umsetzung der europdischen Vorgaben auf lokaler Ebene ist die Kennt-
nis der Hierarchien, Wege, Routinen und Ressourcen vor Ort. Die lokalen
Gleichstellungsexpert*innen verfiigen liber eben diese und iiber die Erfahrung,
wie sie die lokalen Gegebenheiten nutzen konnen.

Der mangelnde Austausch zwischen lokalen Akteur*innen und der Hori-
zon Europe Community ist noch unter einem weiteren Aspekt bedenklich:
Gleichstellungsstrategien — wie auch alle anderen strategischen Themen — sind
nur so erfolgreich, wie ihre Ziele und Mafinahmen auf die Rahmenbedingun-
gen zugeschnitten sind, in denen sie wirken sollen.” Fiir den optimalen Zu-
schnitt europdischer Gleichstellungsstandards und einer européischen Gleich-
stellungsstrategie braucht es das Wissen um die nationalen und lokalen Her-
ausforderungen, die Kenntnis der offiziellen und informellen Spielregeln und
Hierarchien, die Vertrautheit mit den Verhaltenscodexen und mit der geeigne-
ten Ansprache der Zielgruppen, den Einblick in die Gleichstellungshistorie und
vieles mehr.

Ein funktionierendes Wissensmanagement zwischen den Akteur*innen in
den EU-Projekten und den lokalen Gleichstellungsbeauftragten ist demnach
ein Meilenstein in jedem EU-geforderten Gleichstellungsprojekt.

7  Zur grundlegenden Bedeutung der Passung von Rahmenbedingungen, Zielen und Mafinah-
men fiir die Wirksamkeit von Chancengleichheitsmafinahmen vgl. u. a. Bergfeldt (2014) und
Weber (2016).
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1.4 LeTSGEPs@Max-Planck: Good Practices der
Zusammenarbeit

Was also gilt es, besser zu machen? Aus unserer Erfahrung mit beiden Welten
haben sich im Rahmen der Laufzeit zweier Horizon 2020-Projekte zur Einfiih-
rung von Gleichstellungsplidnen Vorgehensweisen herauskristallisiert, die sich
zur Forderung einer erfolgreichen Zusammenarbeit zwischen den beiden ver-
schiedenen Gruppen bewéhrt haben.

Die folgenden Elemente wenden wir dementsprechend in unserem aktuel-
len EU-Projekt LeTSGEPs an:

1.
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Doppelte Verankerung des Projekts auf der Ebene lokaler Gleichstel-
lungsakteur*innen: Die Projektakquise und -verantwortung liegt bei
der Zentralen Gleichstellungsbeauftragten der Max-Planck-Gesell-
schaft, wihrend die Implementierung des Pilot-Gleichstellungsplans
am Max-Planck-Institut fiir biologische Intelligenz (ehemals Max-
Planck-Institut fiir Neurobiologie) erfolgt, unter Leitung der beiden
Lokalen Gleichstellungsbeauftragten und einer neu gegriindeten loka-
len Gleichstellungsarbeitsgruppe mit Stakeholder*innen aus allen
wissenschaftlichen und administrativen Bereichen des Instituts. Die
Erarbeitung der Road Map des Projekts fand zusammen mit diesen
lokalen Akteur*innen statt. Ihr Wissen iiber die Kultur des Instituts
war fiir die Entwicklung einer Strategie zur Umsetzung von Gender
Budgeting und die organisationsspezifische Anpassung von Gleich-
stellungsstandards unerlésslich. Auf diese Weise konnte auch die lo-
kale Akzeptanz der Projektaktivitdten sichergestellt werden.

Interne und vielféltige Kommunikation auf breiter Basis: Bei Max-
Planck haben alle Mitarbeitenden die Moglichkeit, grundlegende und
aktuelle Informationen iiber LeTSGEPs im Intranet zu erfahren. Wir
stellen eine deutsche und eine englische Version zur Verfiigung, da
wir eine internationale Forschungsorganisation sind und alle Kol-
leg*innen unabhéngig von ihren Sprachkenntnissen ansprechen wol-
len. Am Pilotinstitut erfolgt zusétzlich ein regelméBiges Update zum
Projektstand per institutsweitem Newsletter, in der Betriebsversamm-
lung sowie in spezifischen Informationsveranstaltungen.
Andauernde Ansprache von Projektinhalten in relevanten Zielgrup-
pen: Zusitzlich zur breiten Kommunikation treten wir mit einzelnen
Zielgruppen gezielt in Kontakt, die fiir eine erfolgreiche Umsetzung
der Projektziele in unserer Forschungsorganisation relevant sind.
LeTSGEPs zielt darauf ab, einen Gender-Budgeting-Ansatz zu etab-
lieren. Vor diesem Hintergrund richtete sich beispielweise eine unse-
rer nationalen Veranstaltungen insbesondere an die Finanzabteilung



und das Finanzcontrolling als die relevanten Abteilungen in unserer
Verwaltung, um die LeTSGEPs-Strategie anzupassen. Um die Bedeu-
tung dieser Strategie fiir unsere Forschungseinrichtung zu unterstrei-
chen, wurde die Konferenz mit einer BegriiBungsrede der Vizeprési-
dentin eroffnet. Es folgten Beitrdge externer Referentinnen sowie
Workshops zur Gestaltung von Gender Budgeting in der Max-Planck-
Gesellschaft.

Einbindung lokaler Gleichstellungsnetzwerke und -beauftragter: Wir
halten unser lokales Gleichstellungsnetzwerk hinsichtlich des Projekt-
fortschritts stets auf dem Laufenden. In der Max-Planck-Gesellschaft
gibt es rund 200 Gleichstellungsbeauftragte. Dementsprechend weit-
reichend ist dieses funktionierende Netzwerk und die Kommunikation
in diesem Rahmen hat eine hohe Prioritét fiir den Projekterfolg.
Vervollstindigung bestehender Instrumente und Systeme: Die Orga-
nisationen, in denen wir arbeiten, sind kein unbeschriebenes Blatt. Es
gibt bereits Erfahrungen und Routinen, wie man mit der Herausforde-
rung der Geschlechtergleichstellung umgeht. Dem Grundsatz ,,Never
change a running system® kénnen wir uns zwar nicht anschlie3en,
denn fast jedes System bietet noch Raum fiir Verbesserungen und
kann von Innovation und Optimierung profitieren. Aber es ist wichtig
zu iiberlegen, ob und welche vielversprechenden Ansétze und Verfah-
ren bereits existieren und diese nicht zu zerstdren, sondern zu ergén-
zen und zu verbessern — letzteres, wenn notig.

Im Design des Projekts LeTSGEPs selbst sind vielfdltige Moglichkei-
ten vorgesehen, die Arbeitsrealitdt der lokalen Akteur*innen einzu-
bringen — im Bewusstsein, dass diese langwierig und hiirdenreich sein
kann und gerade hier gegenseitige Unterstiitzung und Austausch eine
wichtige Rolle spielen. Wir, aber auch die lokalen Gleichstellungsbe-
auftragten unseres Pilotinstituts und Mitglieder der lokalen Arbeits-
gruppe, tauschen sich in diesem Rahmen mit ihren Pendants aus den
anderen teilnehmenden europdischen Forschungseinrichtungen aus.
Das Wissen der EU-Projekt-Welt wird also nicht nur an lokale Ak-
teur*innen herangetragen sondern der Austausch ist gegenseitig; auch
das Projekt bietet inhdrenten Platz fiir die Erfahrungen aus der an-
spruchsvollen Arbeit der Akteur*innen vor Ort.

Respekt gegeniiber lokalen Akteur*innen zeigen. Unsere letzte Emp-
fehlung beruht auf folgender Feststellung: Kulturelle Vielfalt berei-
chert die Zusammenarbeit. Dennoch erfordert sie von den Kolleg*in-
nen ein gewisses Mal} an Offenheit aufgrund unterschiedlicher Hal-
tungen, Gewohnheiten und Uberzeugungen. Im europdischen Kontext
erwarten wir diese Unterschiede, wir hoffen sozusagen auf sie; sie
sind schlieBlich eine wesentliche Ursache fiir unsere groBartigen Er-
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fahrungen, von denen wir eingangs berichtet haben. Dementspre-
chend sind wir bereit, unseren Kolleg*innen aus den Projektmit-
gliedsstaaten die notige Offenheit entgegenzubringen. Was wir
manchmal vergessen, ist, dass wir kulturelle Vielfalt nicht nur im in-
ternationalen, sondern auch im lokalen Kontext vorfinden. Leider be-
gegnen wir ihr hier nicht immer mit der gleichen Begeisterung und
Offenheit wie in den EU-Projekten. Das mag daran liegen, dass die
Vielfalt ,anders‘ ist — meist sind es nicht die ,anerkannten‘ Diversi-
tatskategorien (ethnische Vielfalt, Religion, etc.), sondern der Unter-
schied liegt im Arbeitsstil, im Aufgabenbereich, in der Priorititenset-
zung, etc. Oder vielleicht hat es damit zu tun, dass wir nicht in Reise-
stimmung sind, sondern in Alltagsstimmung, oder einfach daran, dass
wir keine Unterschiede erwarten. Fiir einen fruchtbaren Austausch mit
lokalen Akteur*innen empfehlen wir, Vielfalt auch in lokalen Netz-
werken und Kooperationen als Chance zu begreifen.

Wir fassen zusammen: Zur Implementierung europiischer Gleichstel-
lungsstandards sollten die Akteur*innen...

1. ... EU-Projekte auf der Ebene lokaler Gleichstellungsakteur*innen
verankern,
... intern auf breiter Basis kommunizieren,
... Projektinhalte in relevanten Zielgruppen ansprechen,
... lokale Gleichstellungsnetzwerke und -beauftragte einbeziehen,
... bestehende Instrumente und Systeme vervollstédndigen,
. im EU-Projekt Raum fiir die Erfahrungen lokaler Akteur*innen
vorsehen,
7. ... den lokalen Akteur*innen Respekt entgegenbringen.

AN o

Die meisten dieser Erfolgsfaktoren scheinen selbstverstdndlich und Teil
unseres Routineverhaltens zu sein. Wenn sie es nicht sind, kdnnen sie es
werden. Eventuell sollte die EU an dieser Stelle nachhelfen und einen
Nachhaltigkeitsnachweis in den Leistungskatalog von Projekten aufneh-
men. Welche konkrete Form ein solcher Nachweis haben konnte bzw. wie
er ins Grant Agreement integriert werden kann, wére zu iiberlegen. Auf
jeden Fall konnte die Vernetzung mit den lokalen Strukturen ebenso wie
mittlerweile die Referenzen und Beziige zu anderen Vorhaben auf EU-
Ebene ein Punkt im Projektantrag werden. So wiirden nicht nur die An-
tragsteller*innen schon vorab fiir diesen speziellen Standard sensibilisiert,
auch die Gleichstellungsakteur*innen vor Ort wiirden friihzeitig iiber die
Pléne ihrer Organisation informiert und konnten ihre Expertise bereits in
die Beantragung mit einbringen.
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The CHANGE Project Contribution to Improve
Women Representation in Decision-Making Positions
in Higher Education and Research Institutions

Carina Jordao, Teresa Carvalho and Sara Diogo

1 Introduction

As one of the 17 Sustainable Development Goals of the United Nations’
Agenda, gender equality is considered a fundamental principle in European
Union (EU) countries. However, women still (tend) to remain in disadvantaged
situations in several domains, including in the higher education and research
sector.

While acknowledging the promotion of an egalitarian culture as essential
to fulfil Higher Education Institutions’ (HEIs) potential and to tackle the
negative consequences of gender inequalities (EIGE 2017; European
Commission 2019; Irish Higher Education Authority 2019), the European
Commission (EC) has been funding several action-research projects (namely
through FP6, FP7 and H2020) that aim to implement Gender Equality Plans
(GEPs) in higher education and research institutions. Goal of these projects is
it to stimulate and accelerate lasting institutional and structural changes
focusing on gender equality, taking into account the specificities of each
organization (EIGE 2016; European Commission 2020).

In recent years in the EU context, GEPs have been established as common
preferential instruments to promote gender equality. One of the reasons
explaining this preference relates to the new eligibility criterion to access
Horizon Europe funds in both higher education and research institutions since
2022 (ERAC 2021). However, the effective impact of GEPs is not yet fully
ascertained and some studies argue that initiatives focused on promoting
gender equality have low success rates (Eriksson-Zetterquist/Renemark, 2016)
and that incorporating gender equality principles into organizational structures
remains a challenge (Callerstig 2014; Erikson-Zetterquist/Renemark 2016;
Diogo et al. 2021). Moreover, although gender mainstreaming has been
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considered one of the most effective means for the United Nations to promote
gender equality at all levels (UN Women 2001), it also lacks effectiveness as
mainstreaming programs do not take into account stakeholders’ needs and
contributions (Howard 2010).

In fact, achievements in gender equality vary considerably by country,
with recent data from European Institute for Gender Equality (EIGE) showing
that there is still a long road ahead for equality in EU countries. In 2021, the
Gender Equality Index (EIGE 2021) score for this set of countries reached only
68 points out of 100, increasing only 4.9 percentage points (p.p.) between 2010
and 2021 (EIGE 2021). Although overall progress between 2010 and 2019 in
the score of GEI has been driven by advances in the domain of power (EIGE
2021:13), this index does not include data concerning the evolution of gender
equality in decision-making positions in HEIs.

The SHE Figures report, published every three years since 2003, provides
several indicators on gender equality in R&I. According to the most recent
report, women are still under-represented in decision-making and leadership
positions in research and higher education institutions, despite all the
legislative, political and institutional initiatives to promote gender equality in
recent years (European Commission 2021) — which may indicate the
inefficiency of the initiatives developed and/or their insufficiency.

In this scenario, this study aims to explore the experience and the
contribution of a European action-research project — CHAlleNging Gender
(In)Equality in science and research (CHANGE) — to increase women’s
representation in decision-making positions. To achieve this objective, a
comparative analysis of the evolution of the gender gap in management bodies
composition in the five CHANGE implementing partners is made. In a
complementary way, this analysis is framed in the context of the national
policies of each country under study. The period chosen for analysis (2018—
2022) lasts the duration of the CHANGE project implementation.

The chapter is structured as follows: section 2 frames the context of the
topic under study by providing an overview of the CHANGE partner’s
countries in terms of gender in/equality (2.1) and discusses national policies
promoting gender equality at the political, economic and social levels (2.2).
Section 3 seeks to broadly characterize women’s situation in the higher
education and research sector (3.1) and clarify the methods and data used in
this study (3.2). The methodological approach and institutional measures
developed by CHANGE implementing partners are presented (3.2.1), as well
as the gender composition of management bodies at the beginning (2018) and
at the year the CHANGE project ends (2022) (3.2.2). After that, the results are
discussed in section 4. The main conclusion, limitations of the study and some
suggestions for future research are presented in section 5.
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2 Framing the context

Gender inequality and the under-representation of women in decision-making
positions (i.e. vertical segregation) is a complex and persistent problem,
resulting from several factors that have been widely addressed in the literature
(Acker 1990; Kanter 1993; Ridgeway 2011; White/Carvalho/Riordan 2011;
Carvalho/Ozkanli/Machado-Taylor 2012; Maheshwari 2021). In the higher
education and research sector, gender stereotypes, socio-political, institutional
and/or individual barriers are some of the main reasons that help to explain the
persistent under-representation of women in decision-making processes and
positions (Cubillo/Brown 2003; Morley 2014; Diogo et al. 2021a; Maheshwari
2021; Jorddo et al. 2022).

2.1 Overview of the CHANGE countries partners in terms of
gender in/equality

Considering the relevance of the national environment in terms of gender
in/equality (see for instance Diogo et al. 2021a), it is important to broadly
analyse the levels of gender equality as well as its progress in recent years in
the countries of the CHANGE implementing partners under study. The
CHANGE consortium is composed of seven institutions from six countries:
two of them — IFZ Graz from Austria and Institut fiir Soziologie, RWTH
Aachen University from Germany — given their greater experience in the area
of gender equality, are responsible for respectively monitoring the project; the
other five are the implementing partners: UAVR — University of Aveiro
(Portugal), UNIZA - Zilinska Univerzita v Ziline (Slovakia), NIB —
Nacionalni Institut za Biologijo (Slovenia), IFAM — Fraunhofer-Gesellschaft
zur Férderung der Angewandten Forschung e.V (Germany) and BBC — Beit
Berl Academic College (Israel). This study will focus on these last five
institutions, i.e. the implementing partners and respective countries.

The Global Gender Gap Index (GGGI), compiled by the World Economic
Forum (WEF), provides a useful snapshot of how the countries are ranked on
key employment, educational, health and political empowerment indicators.
The 2017 and 2021 GGGI results for each of the five CHANGE implementing
partners highlights some trends and changes that have occurred in recent years
(WEF 2018, 2021):

1) This set of (five) countries tends to present the highest scores in the
female/male ratio in the educational attainment sub-dimension.
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2) The lowest scores in all the five countries occurs in the political
empowerment sub-dimension, with Slovakia presenting the lowest
scores both in 2017 and 2021 (along with Slovenia in 2021).

3) In 2017, Slovenia and Slovakia were the two countries with the best
(Slovenia) and worst (Slovakia) position in the rank of the Global
Gender Gap Index Ranking in the group. In 2021, Slovakia continues
to be the country with the worst results, while Germany became the
best-positioned country in the GGGI ranking.

The GGGI data also show some divergence in the evolution of the levels of
gender equality in this set of countries between 2017 and 2021. While Portugal
and Germany saw their position improving in the overall ranking — Portugal
was the country that has most progressed, rising 11 positions (from position 33
to 22; Germany rose one place in the ranking, from 12 to 11 place) — Slovakia,
Slovenia and Israel fell in the ranking (WEF 2018, 2021). The most significant
drop was that of Slovenia, which went from position 7 to 41 (it fell 34 positions
in the ranking); followed by Israel, which went from position 44 to 60 (a fall
of 16 positions); and, finally, Slovakia, with a slight fall of 3 positions (from
77 to 74) (WEF 2018, 2021).

If each of the GGGI sub-dimensions are analysed individually, it can be
seen that there were only improvements in the ranking in two sub-dimensions
in this set of countries: “educational attainment” and “political empowerment”.
In the “educational attainment” sub-dimension Germany moved from position
96 to 55 and in the “political empowerment” sub-dimension only Portugal and
Slovakia saw their positions improve: Portugal moved from position 43 to 26
and Slovakia moved from position 89 to 82. In the remaining sub-dimensions,
even in countries that saw their overall position in the ranking rise between
2017 and 2021, the positions remained the same and/or fell (which may
indicate a worsening of inequalities in relative terms but does not necessarily
mean a worsening of gender inequalities within each country) (WEF 2018,
2021).

This analysis can be complemented through the Gender Equality Index
(GEI), a composite indicator developed by the European Institute for Gender
Equality (EIGE) that makes it possible to compare and analyse the situation of
the CHANGE partners countries that belong to the European Union: Portugal,
Germany, Slovakia and Slovenia. The GEI measures gender gaps between
women and men in six core domains: work, money, knowledge, time, power
and health (EIGE 2021). The scores assigned to Member States range from 1
for total inequality to 100 for full equality. According to GEI, in 2017 only
Slovenia has an index above the average of the 28 European countries, with
Germany, Portugal and Slovakia scoring below the average (EIGE 2021). In
2021, the situation has changed and — in line with the GGGI results —
Germany’s score has improved and it is now the only country with a score
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above the European average. Portugal, Slovakia and Slovenia scored below the
EU-27 average in 2021 (Figure 1).

Figure I: Gender Equality Index score, 2021

Germany
EU-27
Slovenia
Portugal

Slovakia

Source: EIGE (2021)

However, it should be noted that in addition to Germany, Portugal and
Slovakia also saw their overall EIGE score improving and only Slovenia shows
some backwardness in its score when compared to 2017. These results should,
however, be viewed with some caution because the GEI 2017 and GEI 2021
data are mostly from 2015 and 2019, respectively.

2.2 National policies to promote GE positive actions

The national legal framework that characterizes the gender environment in
each country can help explain the differences in the positioning of countries in
the rankings mentioned in the previous sub-section. In this sense, we will try
to present an overview of the legal framework related to the promotion of
gender-balance, considering the economic, political and social spheres.

The principle of equal rights for women and men is stipulated by Basic
Laws in the five countries: In Germany, gender equality has been guaranteed
since 1949 through the German constitution; in Israel, it has been assured since
1951 with Women’s Equal Rights Law and in Portugal, equal rights between
men and women have been stipulated in the Portuguese Constitution since
1974. Gender equality was defined in Slovenia in 1991 and in Slovakia the first
commitments to gender equality started in the early 1990s.

According to the GGGI (2017, 2021), it is in the political context that the
five countries tend to have the worst results. However, a quick cross-country
mapping of policies formulated and implemented to promote a higher
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participation of women in the political arena reveals that there are positive
policies in Portugal, Slovenia, Germany and — to some extent — in Israel. In
fact, in 2022 women’s quotas in political parties were established in Germany,
Portugal and Slovenia. In Israel there are quotas for women only in municipal
elections, and Slovakia is the only country without any women’s quota on
political parties (Carvalho/Breda/Diogo 2018a; Diogo et al 202la;
Carvalho/Jordao/Diogo 2022).

Regarding the legal framework to promote women’s integration in
institutions’ top decisions (economic context), and despite the differences
among countries, it can be stated that in all of them, except for Slovakia, there
is a general concern in promoting a higher participation of women in decision-
making. Most of the countries have policies defining positive actions to
improve women’s position in both public and private institutions
(Carvalho/Jordao/Diogo 2022). Women’s quotas on supervisory boards in
private companies exist in Germany, Portugal and Slovenia. There is a quota
for women in public institutions in Germany, Portugal, Slovenia and also in
Israel. In recent years (since 2018), there have been some additional legislative
efforts in countries such as Germany, Portugal, and Israel to increase female
representation in leadership positions by instituting/redefining quotas
(Carvalho/Jordao/Diogo 2022). Slovakia is, again, the only country without
any measures adopted in this field (Teresa/Breda/Diogo 2018a; Diogo et al.
2021a; Carvalho/Jordao/Diogo 2022).

Despite differences in these five countries, there is a high consistency
among them with respect to maternity protection, parental leave and working
hours (social context). In fact, in 2022, all countries have policies related to
maternity support, parental leave, as well as to family support. The working
hours are also quite similar among them. In Portugal, Slovakia and Slovenia
the working week is 40 hours (in Portugal in the public sector it is 35 hours per
week) and in Israel 42 hours. In Germany the maximum number of hours
allowed by law for full-time workers is 48 hours (Teresa/Breda/Diogo 2018a;
Diogo et al. 2021a; Carvalho/Jorddo/Diogo 2022).
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3 Women’s situation in HEIs in CHANGE
implementing partners

3.1 Gender in/equality in higher education and research
sector

Although women comprise the majority of doctoral students in four of the five
analysed countries (Germany, Israel, Portugal and Slovenia), vertical
segregation among academic and research staffis still a persistent phenomenon
as evidenced by several indicators (table 1).

Table 1: Indicators of gender in/equality in higher education and research

Indicators/countries DE IL PT SK SI
(%) (%) (%) (%) (%)
Proportion (%) of women among PhD gradu- 60.8 53.1 52.9 49.2 54
ates (2018)
Proportion of women among researchers in the 53.3 n.a. 49,8 46.2 41.8
HE sector (2018)
Proportion (%) of part-time employed among n.a. n.a. F:6 F:3.6 F:9.9
researchers in HES, by sex (2019) M: 2.5 M:6,8 M7.9
Proportion (%) of researchers in HES working n.a. n.a. F:11.4 F:145 F4.7
under ‘precarious’ contracts, by sex (2019) M: 8 M:8.8 M:1.5
Proportion of women among academic staff n.a. 47.96 49.83 45.81 45.92
(2018)
Grade A n.a. 19.45 2715 27.23 32.95
Grade B n.a. 35.70 41.36 41.18 40.77
Grade C n.a 51.53 49.41 50.64 52.18
Grade D n.a. 57.25 53.16 59.96 49.59
Proportion of women heads of institutions in 23.2 21.6 27.2 229 32.7
the higher education sector (2019)
Proportion of women on boards as members n.a. 26.9 35 21,3 44
and leaders (2019)

Source: European Commission (2021)

According to the SHE Figures report (European Commission 2021), in 2018
women held more than 50 % in the initial positions in academia (Grade D) in
Portugal, Slovakia and Israel. However, in the top positions (Grade A), the
highest proportion of women was below 28 % in the three countries. Slovenia,
despite being the country with the lowest proportion of women in Grade D
(49.59 %), achieves a proportion of women in Grade A higher than 32 % in
2018 — the highest among the countries analysed. No data are available for
Germany in the latest SHE Figures report (European Commission 2021).
Despite the progress that has been made in recent years, the proportion of
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women as heads of institutions in the higher education sector as well as the
proportion of women on boards as members and leaders was still below 30 %
in Portugal, Slovakia and Israel in 2019. For Germany, no data were available,
and in Slovenia these percentages are a little higher (32.7 % and 44 %,
respectively) (European Commission 2021). It should be highlighted,
however, that in general terms, and with the exception of Portugal where the
proportion of women heads of institutions in the higher education sector has
decreased, all countries show improvements in these indicators between 2014
and 2019. In fact, although the Portuguese higher education system dates back
to the 12th century and is highly feminized, as of February 2018, only seven
women had been elected as rectors in the country, all of them in the 21st
century (Carvalho/Diogo 2018). The proportion of ‘women on boards as
members and leaders’, increased by more than 10 p.p. in Portugal and Slovenia
between 2014 and 2018 (European Commission 2016, 2021).

Among research staff, the proportion of women also tends to be lower than
that of men (as is the case in Portugal, Slovakia and Slovenia), but there has
been progress in this area and by 2018, 53 % of researchers in the higher
education sector in Germany were women (European Commission 2016,
2021). In 2019 women researchers were still more prone to part-time and
casual employment than men in Portugal and Slovenia. In Slovakia, the
situation is inverse and the percentage of men working part-time is 3.2 p.p.
higher than that of women — a trend found only in five other member states of
the EU-27 and Associated Countries (European Commission 2021).

In line with the literature that argues that working conditions for
researchers in higher education have been worsening (Carvalho/Diogo 2017;
Carvalho, Diogo and Vilhena 2022), the most recent data from the SHE
Figures report also show that precarious working contracts for researchers in
the higher education sector are still significant and that women continue to be
more exposed to precariousness than men (European Commission 2021).
Although no data are available for Germany and Israel, it is evidenced that in
Slovakia and in Portugal, women are more exposed to this kind of contract
(14.5 % and 14.4 %, respectively) than in Slovenia, where the proportion of
women researchers working under precarious contracts is less than 5 %
(European Commission 2021).

Although there has been progress in the participation of women in higher
education as students, as researchers and in the initial grades of the academic
ladder, this data set — related to both academic and research staff — reveals that
in higher education institutions the positions of power are still dominated by
men in the five countries under study. In the next sections we will present and
discuss the CHANGE project methodological approach, the initiatives
undertaken in each CHANGE implementing partner and the progress achieved
on gender balance in management bodies between 2018 and 2022.
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3.2 Methods and data

3.2.1 The CHANGE project methodology and institutional
measures to increase female representation in decision-
making positions

This study, focused on the countries of the CHANGE implementing partners,
is based on public data collected from the World Economic Forum (WEF) and
the European Institute for Gender Equality (EIGE). The empirical data
regarding the composition of the governing bodies of the institutions were
collected in the framework of Work Package four (WP4) of the CHANGE
project, led by the UAVR team (Teresa/Breda/Diogo 2018a; Diogo et al.
2021a; Carvalho/Jordao/Diogo 2022).

To support the achievement of structural change towards more gender-
inclusive science and research, the general methodological approach of
CHANGE was built up on a condensed version of Kotter’s model on how to
achieve structural change in organisations. This model is made up of five
complementary phases: 1) institutional benchmarking and awareness raising,
2) feedback and planning, 3) quick action phase, 4) strategic action phase and
5) sustainability and knowledge transfer (Dahmen-Adkins/Karner/Thaler
2019).

Actions to improve gender balance in decision-making bodies in
CHANGE implementing partners started to be implemented in phases three
and four of the project. They are of three types: short, middle and long-term
actions. Short-term actions were implemented in phase 3 to help to increase
the visibility of the project within institutions and to raise awareness about
gender inequality issues. Short-term actions developed by CHANGE
implementing partners are presented in table 2 (Carvalho/Jordao/Diogo 2022).

Table 2: Short-term actions

RPO Short-term actions
NIB Benchmark status overview
Institutional gender training
Informal gatherings
Cooperation with other institutions and Research Funding Organisations (RFOs)
BBC GEP online questionnaire on work-family relations among college teachers
Personal interviews with female staff members
Workshops for awareness-raising for BBC academic staff members
Data collection on gender-based perceptions and biases in the field of early child-
hood education
Data collection on the integration of Ethiopian Israeli women into academia
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UNIZA Benchmark status overview
Creation of a group of CHANGE ambassadors
Training seminars for core team and ambassadors; HR professionals; unconscious
bias training for staff in managerial positions
Survey related to the working conditions
Competition 'My top female scientist'
Creation of a knowledge basis for staff and management
Utilization of university media
UAVR Training seminars
Create monitoring groups
Develop brainstorming sessions
Informal initiatives to enhance project visibility
Workshops to exchange knowledge and practices
National Community of Practices
IFAM Inform about the participation of IFAM at the CHANGE project
Contact to other Fraunhofer and local institutes
Training in how to write job advertisements more attractive for women
Source: Carvalho, Jorddo and Diogo (2022)

The implementation of medium and long-term actions started in phase 4.
Medium-term actions report to those activities that are initiated and completed
during the project’s life cycle, whereas actions for long-term implementation
will begin during the project and will be maintained beyond its duration. These
actions are planned and designed to change the organizational culture of
organisations. The middle and long-term actions developed by CHANGE
implementing partners are presented in table 3 (Carvalho/Jordao/Diogo 2022).

Table 3: Middle and long-term actions

RPO Middle and long- term actions
NIB Guidelines for gender-language and work-life balance
Monitoring indicators for progress monitoring and evaluation
Mentoring and support activities
External events
Gender-sensitive career development plans
Annual gender benchmarking report
Gender balanced decision-making boards and committees
Increase the number of female Pis in research projects
Guidelines for gender-blind promotion and hiring
Guidelines for inclusion of gender in research content
Gender perspective in dissemination and communication
BBC Questionnaire on the effectiveness of the GEP implementation
Workshops and events for awareness-raising for senior management, staff and stu-
dents
Analysis and recommendations on work-family relations among college teachers
Integration programme on gender-based perceptions and biases in the field of early
childhood education
Data analysis on the integration of Ethiopian Israeli women into academia. Expanding
data collection to Arab female researchers
Intervention actions on institutional barriers for gender equality in academic promotion
tracks
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Conclusions on work-family relations among college teachers

Recommendations on gender-based perceptions and biases in the field of early child-
hood education

Conclusion on the integration of women of minority groups — Ethiopian and Arab Israeli
women — into academia

Conclusions and recommendations on institutional barriers for gender equality in aca-
demic promotion tracks

Additional actions (‘windows of opportunity’ that were exploited as the project pro-
gressed): Submission to the ‘Equator Index’ program of the Council for Higher Educa-
tion; Writing a policy opinion about parallel professorship tracks to the Council for
Higher Education; Writing a chapter about gender equality in the new institutional stra-
tegic 5-year plan — including a recommendation to establish a gender equality and
equal opportunity unit.

UNIZA  Cooperation with sister projects
Discussions with successful female scientists
Photo exhibition — “Women at university” (2 exhibition places)
Workshop with RFOs, workshops with Communities of Practices of RPOs (national)
Policies review and improvement suggestions
Amendments of the selected university documents towards gender sensitive/neutral
language
Gender dimension in teaching
Expanding the offer of employee benefits
“Top Female Scientists at UNIZA” — 2 events in presentations’ style
Benchmarking inclusion in annual report
Adaption of the GEP to the requirements of the Horizon Europe — new actions in-
volved, e.g.: in the area of prevention of physical and psychological violence (including
sexual harassment); establishment of the role ambassador for the equal opportunities
performed by one of the UNIZA vice-rectors; media training and further trainings not
planned in the initial CHANGE GEP; establishment of the kindergarten
Further initiatives like "Children at university"; recommendations for planning of the
meetings, etc.

UAVR  Develop brainstorming sessions
Report on gender composition of the UAVR decision-making bodies
Questionnaire on the motivations of women and men to participate in decision-making
bodies
Stimulate the creation of networks to raise women’s voices and visibility in the institu-
tion
Produce and disseminate relevant knowledge on gender relations in the institution
Gender and diversity in proposals for applications for elected positions
Address gender and diversity in research proposals
Distribution of teaching workload sensitive to parents with young children
Institutional communication
Monitor the brainstorming sessions
Include gender and diversity subjects on the curricula of 3rd cycle students
Benchmark gender institutional documents
Gender balance in public events
Gender balance in gender and diversity projects

IFAM Workshops combining gender issues and technical themes

Integrate gender in the executive training

National Community of Practices

Internal gender diversity project

Global panel

Obligatory one day unconscious bias training on management level
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New job models attractive to female employees
Using equality report of other Fraunhofer Institutes for internal improvement for recruit-
ment of women
Sustainable internal gender diversity group with head of human resource department
and a participant of the management level
Unconscious bias training for all employees

Source: Carvalho, Jorddo and Diogo (2022)

The measures adopted by the CHANGE implementing partners were designed
and developed taking into account the context, needs and specific reality of
each institution. The number of actions/initiatives developed ranged from a
minimum of 13 (in IFAM) to a maximum of 20 (in UAVR).

3.2.2  Women’s participation in decision-making positions in
CHANGE implementing partners and its evolution

The five CHANGE implementing partners belong to the higher education and
scientific sector. However, they have different missions — two are research-
only institutions (IFAM and NIB) and three are research and teaching
institutions (UAVR, UNIZA and BBC) — and each institution has distinct
organizational structures. This study focuses only on the composition of the
management bodies.

The management bodies include all the institutional bodies related to the

operational running of the organization (table 4).
The dominant bodies at this level are the Deans (UAVR, BBC and UNIZA)
and the directors or coordinators of research units (UAVR, NIB and UNIZA)
but there are also some specificities concerning each institution. For example,
at UAVR there is an executive commission, which is a body constituted to
support the Deans’ role, and at BBC there is the Dean of Students, along with
the Board of Directors (Governing Council) and the Director General (CEO).
At NIB, the Joint Services are an organizational unit that is responsible for
implementing support activities for Research Sectors. [FAM, due to its smaller
dimension, has no body at this correspondence level and, for this reason, will
not be included in the analysis performed from here on.

Table 5 presents the gender composition of all the management bodies by
institution at the beginning of the CHANGE project (2018) and in the last year
of'its implementation (2022). The gender-disaggregated data presented in table
5 are important to highlight the situation of women and men regarding gender
imbalance in decision-making positions, namely in management bodies, but
also to identify differences among the CHANGE implementing partners under
study and to assess the evolution of gender gaps within each institution.
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Table 4: Management bodies of the CHANGE implementing partners

Institution Management bodies
Deans
UAVR Executive Commission

Coordinators of Research Units

Board of Directors (Governing Council)

Director General (CEO)

BBC
Deans, Head of Schools
Dean of Students
Faculty Deans
UNIZA
Directors/ Coordinators of Scientific & Research Units
Heads of Research Sector
NIB

Joint Services
Source: Carvalho, Breda and Diogo (2018a)

Table 5: Gender Composition of the management bodies (2018 and 2022)

CHANGE implementing partner Year Male Female
2018 64 % 36 %
BBC
2022 56 % 44 %
2018 D 9
UAVR 70 % 30 %
2022 59 % 41 %
2018 93 % 7%
UNIZA
2022 75% 25 %
2018
NIB 19 % 81 %
2022 15 % 85 %

Source: Carvalho, Breda and Diogo (2018%); Carvalho, Jorddo and Diogo (2022)

With the exception of NIB, men tend to occupy the majority of management
bodies, representing in 2022 more than 55 % of the people in these bodies in
BBC (56 %), UAVR (59 %) and UNIZA (75 %) (table 5). However, between
2018 and 2022, there has been a clear increase in female representation in these
bodies across all institutions. The main results are presented and discussed in
the following section.
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4 Results and discussion

Concerning the gender composition of the management bodies of the
CHANGE implementing partners and its evolution in the 20182022 period
presented in the previous section, one can verify that there are important
differences between the four institutions under study.

UNIZA and NIB have a stronger gender imbalance, but in opposite
directions. In 2018, while at UNIZA, 93 % of the management bodies were
occupied by men, at NIB, 81 % were occupied by women. However, analysing
2022 data, we find out that while at UNIZA the gender gap has narrowed 33
p-p- — with the representation of women increasing to 25 % since 2018 —, at
NIB the gender gap has widened 8 p.p., with women representing 85 % of all
people in these positions in 2022.

At UAVR and BBC, the gender imbalance also exists but is less
pronounced and female representation has increased significantly between
2018 and 2022. Considering that the underrepresented sex is at least 40 % of
the total number of staff in management bodies, it can be stated that gender
parity has been achieved in the management bodies of these two institutions.

Throughout the implementation of the CHANGE project (between 2018
and 2022), and regardless of the divergences between institutions, female
representation increased by an average of 10 p.p. in the set of the institutions
analysed. In more concrete terms, the proportion of women increased by 8 p.p.
at the BBC and 11 p.p. at UAVR. The most significant increase occurred,
however, in UNIZA (18 p.p.) — the institution that in 2018 had the most
pronounced gender imbalances. At NIB, although more slightly, there was also
a 4 p.p. increase in female representation in management bodies. Concerning
the situation at NIB, it should be noted that the number of men in management
bodies remained unchanged (4 in 2018 and 4 in 2022).

In a more detailed analysis by CHANGE implementing partner, it should
also be noted that only in UAVR there was a decrease in female representation
among the coordinators of research units (Carvalho/Jordao/Diogo 2022).
Between 2018 and 2022, the participation of women in these bodies dropped
16.6 p.p.: from 31.6 % to 15 %. This setback, although diluted in the
improvement recorded in the remaining bodies that make up the institution's
management bodies, shows that the progress achieved is fragile and draws
attention to the need to monitor and assess all the indicators of gender
in/equality in a detailed and systematic way.

As generally is the case in the higher education and research sectors, there
are several reasons which may help explain these results and the increased
proportion of women in management bodies in CHANGE implementing
partners (Cubillo/Brown 2003; Morley 2014; Diogo et al. 2021a; Maheshwari
2021; Jorddo et al. 2022). The CHANGE project — through the use of a
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methodological approach promoting institutional change inspired by the Kotter
model, the involvement of key institutional actors (such as TAs and other
stakeholders in power positions), the creation of national and/or international
networks and communities of practice and the development of quick and
strategic actions tailored to each institution (Thaler, 2016; Dahmen-
Adkins/Karner/Thaler 2019; Carvalho/Jorddo/Diogo 2022) — has made it
possible to stimulate/accelerate institutional change towards more gender
friendly work environments and, by itself, can help to explain some of the
achievements of the CHANGE implementing partners in this field (Carvalho
et al. 2020; Jordéo et al. 2022). However, there are other micro, meso and/or
macro level factors that may have also contributed to greater involvement of
women in decision-making processes and bodies. In Portugal, for instance, the
rise in female representation in management bodies in UAVR — in a short
period of time and without changes in the university’s regulatory framework —
can also be explained by the increase of gender awareness and training, the
creation/existence of informal structures favourable to the promotion of gender
equality; the family support perceived by women and/or the existence of
female role models (Diogo/Carvalho/Z¢lia 2020; Diogo et al. 2021a; Jordao et
al. 2022).

The achievements of the CHANGE implementing partners seem to follow
European and national efforts on gender equality, so it is also important to look
at other external factors, namely related to socio-political barriers (Maheshwari
2021; Diogo et al. 2021a). In fact, considering the data presented in section
2.1, Slovakia was the CHANGE implementing country with the highest levels
of gender inequality (WEF 2021) and the one with the highest asymmetries
between women and men in the power domain (EIGE 2021). At the same time,
by analysing the national legal framework on gender equality it was noticed
that Slovakia was also the country with the lowest number of legislative
measures promoting affirmative actions on gender equality (section 2.2).
UNIZA - the Slovakian institution — was also the CHANGE implementing
partner with the highest percentage of men in management bodies in both 2018
and 2022 (section 3.2.2, table 5). These high gender imbalances found at
institutional level can be partially explained by the absence of affirmative
actions, namely in the national economic and political context (Diogo et al.
2021a).

Despite  UNIZA being the CHANGE implementing partner that
comparatively presents the greatest gender imbalances in the management
bodies, it is also the one that has recorded the most visible increase in the
representation of women (18 p.p.) over the project lifetime. The improvements
have not, however, been sufficient to achieve levels of gender balance similar
to those of the other implementing partners. In any case, the UNIZA results
indicate that the initiatives developed within the scope of projects such as
CHANGE have the potential to stimulate/accelerate the representation of
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women in decision-making positions even in scenarios where macro policies
are not favourable to the promotion of gender equality (namely in the political
and economic context).

In sum, the experience and achievements of the CHANGE implementing
partners shows that the CHANGE project was a successful initiative, with the
potential to tackle the under-representation of women in management bodies
in a short period of time and without changing the regulatory frameworks of
the institutions.

5 Main conclusions, limitations and suggestions for
future research

Gender as a fundamental principle for organising social relations plays an
important role in all sectors of activity and organisations (Acker 1990).
Currently, gender equality is one of the European Research Area priorities
(European Commission 2019), and the EC has been committed and engaged
in promoting gender equality in higher education and research institutions. It
has funded several action-research projects in the EU to accelerate and promote
structural and institutional gender equality, and recently (2022) GEPs have
been imposed as a mandatory requirement for higher education and research
institutions to access EU funds through Horizon Europe.

This study sought to explore the potential of one of the projects funded
under the Horizon 2020 programme (the CHANGE project) to foster the
representation of women in decision-making positions in higher education and
research institutions. Focusing on the experience of the CHANGE
implementing partners, the analysis carried out allowed the presentation and
discussion of the evolution of the women’s representation in management
bodies in the light of the institutional initiatives adopted within CHANGE and
national policies promoting gender equality, taking into account the economic,
political and social context of each country.

Through the comparative analysis of the progress of the gender
composition of the management bodies of the CHANGE implementing
partners, it was found that over the implementation of the CHANGE project
between 2018 and 2022, the representation of women in the management
bodies increased in all the institutions analysed. However, the initiatives
undertaken have not always led to greater gender balance.

It was also found that female representation in management bodies is
lower in the implementing partner whose country has fewer national policies
promoting gender equality in the economic and political sphere (Slovakia).
Thus, in our view, the achievements of the CHANGE implementing partners
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indicate that initiatives developed within projects such as CHANGE have the
potential to stimulate/accelerate the representation of women in decision-
making positions, even in scenarios where there are no affirmative policies
favourable to the promotion of gender equality (namely in the political and
economic context).

By focusing exclusively on the management bodies of the CHANGE
implementing partners, the partial nature of this study must be emphasised. In
order to overcome this limitation, it is important to carry out a more
comprehensive analysis that allows for discussing the evolution of female
representation in all decision-making bodies in the future (governance bodies,
scientific and pedagogic bodies, advisory bodies). A more holistic analysis
would also allow us to discuss the results obtained in IFAM (implementing
partner from Germany). This was not possible in this study because IFAM does
not have management bodies in its organizational structure.

In conclusion, considering the increase in female representation in the
management bodies of the four implementing partners analysed, it can be said
that the approach followed in the CHANGE project has the potential to help
correct the gender imbalances in positions of power that tend to persist in
higher education and research institutions.
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Towards a gender-sensitive scientific culture — Key
elements of lasting progress

Maren A. Jochimsen

1 Introduction!

In her keynote speech “Taking an EU-wide look at GEP implementation” at
the joint CHANGE, LeTSGEPs & SPEAR Conference Culture eats (a gender
equality) strategy for breakfast? — Structure eats (a gender-sensitive) culture
for lunch? on 25 November 2021, Marcela Linkova identified three new and
continued challenges to the implementation of Gender Equality Plans (GEP),
now mandatory for public research institutions to apply for European Union
(EU) funding: (1) intersectionality and gender+ actions in GEPs, (2) better in-
tegration of the gender dimension into the content of research and innovation,
and (3) advancement in Central and Eastern European countries.?

This article will address the second of these challenges and discuss the role
of the integration of the gender dimension into the content of research and in-
novation with respect to the implementation of gender equality plans. Starting
point is the hypothesis that the integration of the gender dimension in research
and innovation plays a crucial role in rendering existing efforts to achieve
equal opportunities and foster gender equality in research and innovation such
as GEPs more sustainable.

The following argument is based on previous work and collaboration by
the Essen College of Gender Research, a central interdisciplinary research unit
of the University of Duisburg-Essen, Germany, and the European Platform of

1 This article based on the contribution to the Conference CHANGE, LeTSGEPs & SPEAR.
Culture eats strategy for breakfast? Structure eats culture for lunch? — Cultural-structural per-
spectives of Gender Equality Work in European RPOs, online, 25-26 November 2021, vir-
tual 26 November 2021.

2 Keynote Speech Marcela Linkova “Taking an EU-wide look at GEP implementation®, Cul-
ture eats (a gender equality) strategy for breakfast? — Structure eats (a gender-sensitive) cul-
ture for lunch?, Joint CHANGE, LeTSGEPs & SPEAR Conference, online, 25-26 November
2021, 25 November 2021.
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Women Scientists EPWS, an umbrella organisation of networks of women sci-
entists and organisations promoting gender equality and the integration of the
gender dimension® in research and innovation at European level in Brussels.
The main hypothesis underlying the joint efforts of the two institutions is that
there are two key ingredients to render existing efforts to gender equality in
research and innovation more sustainable: (1) the consequent and encompass-
ing integration of the gender dimension as necessary cultural basis for the sci-
ence system and (2) the creation of a strategic partnership among national and
European stakeholders to improve the mandatory implementation of the gen-
der dimension and reinforce the value of its potential for scientific impulses
and consequent social changes (e.g. Jochimsen/Miihlenbruch 2016).

The contribution will take up both questions and proceed in three main
steps: Firstly, it will situate the discussion in the European landscape of ap-
proaches and concepts to promote equal opportunities and gender equality in
research and innovation. In doing so, the main concepts and their effects will
be presented. Secondly, the contribution will outline what the integration of
the gender dimension in research and innovation does entail. It will also elab-
orate on why the gender dimension is of crucial impact for the quality of re-
search and innovation. Thirdly, this contribution will explore the relation be-
tween gender equality and the gender dimension in research and innovation
arguing that and why a change in scientific culture is a necessary precondition
for rendering existing efforts to achieve gender equality more sustainable and
carry them into the future. It will briefly mention selected examples of promot-
ing the gender dimension at the knowledge as well as the implementation lev-
els and sketch why an encompassing and integrated approach including all
stakeholders concerned in the research system is needed.

3 The point of reference for the argumentation is the term gender dimension as it was developed
and is used in the documents and language of the European Commission; what is meant is
the integration of biological sex and social gender as analytical categories in research and
innovation. The term is not to be confounded with the conceptual dimensions of gender out-
lined in section 1.3.1 below.
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2 Fostering equal opportunities in research and
innovation — basic conceptual and strategic
approaches

In the European and national discussions on the promotion of equal opportu-
nities in research* and innovation, two basic conceptual strategies may be dis-
tinguished: gender equality in research and innovation and the integration of
the gender dimension in research and innovation. They are pursued to varying
degrees by governments, universities, funding institutions and research asso-
ciations along three different strategic approaches.

Gender equality in research and innovation focuses on the quantitative re-
presentation and participation of the sexes/genders in research and innovation,
e.g. with respect to different disciplines, stages of scientific careers, the distri-
bution of decision-making positions. The emphasis is on the promotion of
equal opportunities with respect to equitable participation of women and men’
in the research system and its institutions and to foster gender equality in re-
search teams at all levels. Two different strategic approaches are used to reach
this goal. (1) “Fix the Numbers” aiming at gender balance with respect to the
participation and representation in the science system including measures such
as promoting the participation of women or men through individual support
measures, €.g. mentoring programmes, training courses, targeted stipends. (2)
“Fix the Institutions” focusing on promoting structural change in research or-
ganisations to enhance gender equality in scientific careers by creating work-
ing environments and a work culture that allow women and men to have
equally fulfilling careers (Yellow Windows 2009), e.g. increasing transpar-
ency in decision making and recruitment processes, quota, care friendly work-
ing hours, measures to foster the reconciliation of family and working life.

The integration of the gender dimension in research and innovation fo-
cuses on the gender dimension of research content and research methods, the
strategic approach being (3) “Fix the Knowledge” aiming at the gender-sensi-
tive conceptualization of research contents and methods. This entails the inte-
gration of sex and gender as analytical categories into all phases of basic and
applied research: the setting of research priorities, funding decisions, the re-
search agenda, establishing project objective and methodologies, data collec-
tion, analysis and evaluation of research outcomes. The goal is to design the
content and methods of scientific work in a gender-just manner in order to
achieve qualitatively meaningful results for all members of society.

4 The term ‘research’ encompasses the whole of science.

The phrasing is on women and men since the statistics classify researchers in these categories.
However, the article is well aware that there is a whole spectrum of variations to gender and
that there are more genders present in society than the terms ‘women’ or ‘men’ suggest.

W
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The strategies gender equality and gender dimension constitute two central
pillars towards the achievement of equal opportunities in research and innova-
tion. European research policy first started by creating measures to “fix the
numbers” and offer special support to women scientists. It soon became clear,
however, that it was crucial to target in parallel the structures and cultures of
the research system, to “fix the institutions” and proactively work on and
change structural and cultural mechanisms that are impeding the scientific ca-
reers of women scientists beyond the reach of the individual. The EU, there-
fore, made it a point to involve and commit research institutions in creating
structural and cultural opportunities for equal participation, e.g. working con-
ditions and scientific working cultures to allow both women and men to have
equally fulfilling scientific careers. The strategic approaches involved, “fix the
numbers” and “fix the institutions”, achieved visible signs of gender equality,
such as the increase in the number of female scientists in research teams as
well as at decision-making levels. However, these successes often prove fragile
and lack the necessary sustainability. This is due to various reasons. According
to the hypothesis of this article, one important reason is a lacking cultural foun-
dation, namely the absence of a gender-sensitive inclusive science culture in
which men and women are equally represented in both research content and
science institutions. The strategic approach “fix the knowledge” is still insuf-
ficiently implemented.

3 Integration of the gender dimension — a contribution
to enhancing the quality of research and innovation

The strategic approach “fix the knowledge” aims to design research in such a
way that it addresses women’s and men’s realities and stimulates excellence in
research and innovation through the integration of the gender dimension and
“gendered innovations” by applying sex and gender analysis to research and
checking for gender relevance at all stages of the research process.®

6 E.g. https://genderedinnovations.stanford.edu/what-is-gendered-innovations.html, [Ac-
cessed: 07.08.2022], European Commission 2014, https://www.yellowwindow.com/gender-
inresearch [Accessed: 24.09.2022].
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3.1 Sex and gender in research content’

While sex refers to the biological aspects such as chromosomes, hormones or
the morphology, gender refers to socially constructed norms such as social
roles, relationships, power and status. In further development of the conceptual
approach of Irene Pimminger (2017), four basic conceptual dimensions of gen-
der may be distinguished: The structural dimension of gender refers to the his-
torically developed material inequality between the sexes, manifesting itself in
“unequal positions of the sexes in the economic, political and cultural spheres
in which wealth, power and prestige are distributed” (Pimminger 2017: 42).
The symbolic dimension of gender addresses the positions of and ideas about
women and men within a socially constructed cultural order, e.g. gender stere-
otypes and role conceptions as well as accompanying structural hierarchies
such as the division of labour. The subjective dimension of gender supposes
that social structures and symbolic orders of thought are inscribed in the self-
concepts and identity designs of individual human beings on the basis of eve-
ryday interactions, which not only reflect relations, but also (re)produce them.
Figure 1 illustrates the complexity of the category of gender in its structural,
symbolic, subjective dimensions, as suggested by Pimminger, as well as in its
material/corporal dimension which in extension to Pimminger’s dimensions
must be considered in the context of health research since social experiences
influence (but do not determine!) biological processes and vice versa.

Gender, therefore, is to be understood as an interdependent, relational category
that shapes institutional structures, relationships and social practices and is in
turn (re)produced by these practices. There is no causal relationship between
the dimensions; rather, it is impossible to discern whether unequal access, e.g.
to resources (income, power, time), leads to symbolic devaluations and shapes
subjective identities and bodies, or whether a certain order of thought manifests
itself structurally at some point. By the same token, the questions of the bound-
aries, and the analysis of where sex does end and gender begin, are always to
be discussed in specific contexts.®

7  The following section is largely based on Wegrzyn/Jochimsen 2022: 2—4.
8  The conceptual dimensions of gender are not to be confounded with the gender dimension as
strategic approach in research policy as outlined in section 1.2 and footnote 2 above.
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Figure 1: Conceptual dimensions of gender
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3.2 The integration of sex and gender in the four phases of
the research cycle

The gender dimension addresses the integration of sex and gender as analytical
categories into all phases of basic and applied research. Since, however, taking
the gender perspective into account is stepping into unknown territory for non-
gender researchers, political and scientific actors supported the development
of practicable tools for research and innovation in the form of checklists and
guidelines, fuelled by examples, to accompany researchers throughout the re-
search process and to support them in thinking about and implementing the
gender perspective in their research projects from start to finish.” Based on

9  The following guidelines are based on the "Toolkit Gender in EU-funded research" of the
European Commission (2011). See supplementary among others also "Fact Sheet: Consider-
ation of Gender Aspects in Research / in Research Proposals" of the Central Commission for
Women's Issues of the University of Bremen (2014), checklist of the GenderKompe-
tenzZentrum (2010), the gendered innovations website, especially their Health and Medicine
Checklist. Concerning the integration of the gender dimension in the different phases of the
research process see also GENDERACTION Position Paper No. 2, 1 October 2019, Position
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existing tools, the various steps for the consideration and integration of the
gender perspective in research projects are systematized according to four su-
perordinate phases of the research process: the generation of ideas, the concep-
tion of the research project, the implementation phase, the exploitation and
dissemination phase (see figure 2). With the help of selected questions, atten-
tion is directed to thematic complexes which, through careful consideration of
gender differences and commonalities, enable a differentiated, yet at the same
time a more comprehensive consideration of the research object.'®

3.2.1 Phase I: The generation of ideas

The question of a research topic, an innovative research question and corre-
sponding research hypotheses, is the starting point of any research project. To
generate gender-sensitive research ideas and research hypotheses aiming to ad-
dress both women’s and men’s realities, it is important to analyse the relevance
that sex and gender have for and within the research topic: Are sex and gender
relevant to the proposed research project? Does the planned research project
concern all genders in the same way? Is there already literature related to the
planned research project taking the gender dimension into account that could
support the identification of knowledge gaps and could be added to the profil-
ing of one’s own research project? Answering these questions will lead to the
concretisation of the research object and at the same time open up ranges of
further possible research questions.

Paper on Gender for the Implementation of Horizon Europe https://genderaction.eu/wp-con-

tent/uploads/2021/07/GENDERACTION_Position-paper_2.pdf, 08.08.2022 as well as the

EU Commission Policy Report Gendered innovations 2: how inclusive analysis contributes

to research and innovation: policy review, 2020. https://data.europa.eu/doi/10.2777/316197.
10 The following section is largely based on Jochimsen/Hendricks 2020: 341-349.
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Figure 2: Integration of Sex and Gender in the Research Cycle
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There is a simple rule of thumb for checking the gender relevance of a re-
search topic: A research topic is understood to be gender relevant if individuals
and/or groups of persons are the subject matter of research or if individuals or
groups of persons are affected by research outcomes or have to apply research
results.'> Gender as analytical category, accordingly, can be meaningfully ap-
plied to a wide range of subjects and disciplines across the social sciences, the
humanities, medicine as well as science, technology, engineering and mathe-
matics. The formulation of the research question should make clear what kind
of gender-related knowledge is already available (or not), which gender-related
knowledge gaps have been identified and how these are to be filled with the
planned project or how the planned project will contribute to addressing gen-
der-related social inequality. The analytical question about the significance of
gender is to be understood as fundamentally open-ended. The question is
whether and what significance gender has in the present thematic context,
whether and which possible commonalities and/or differences exist between
the genders, and whether and to which social inequalities this may lead. The
aim is to find out, through an appropriate gender-sensitive approach and inves-
tigation, how these issues may need to be taken into account and eliminated or
compensated for, e.g. concerning interventions. Furthermore, it must be ques-
tioned to what extent existing theories, concepts and models (can) consider and
reflect possible gender-specific differences with regard to life realities, partic-
ipation opportunities, access to material and immaterial resources as well as
norms, values and rights.

3.2.2  Phase 2: Conception and design of the research project

In the course of the conception and design of the research project (application
phase), the aim is to develop a gender-sensitive research design in terms of
content and methodology. The study design should allow for the collection of
data disaggregated by gender. Study populations can be assembled in different
ways depending on the nature of the questions to be asked. In this phase, it is
important to reflect on whether the planned concepts, theories and methods
(including survey evaluation methods as well as interventions) are gender-sen-
sitive. Do they make it possible to visualize gender-associated differences and
to adequately take potential gender-specific differences into account, either in
biological terms or with regard to realities of life, social participation, access
to material and immaterial resources, norms, values and rights? Do the theo-

12 See also DFG checklist “Relevance of Sex, Gender and Diversity in Research — Checklist for
Applicants on Planning Research”, applicable to individual research grants as well as to joint
projects: https://www.dfg.de/download/pdf/foerderung/grundlagen_dfg_foerder-
ung/vielfaeltigkeitsdimensionen/checkliste_en.pdf [Accessed: 24.09.2022].
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ries/concepts selected to address the intended questions enable gendered as-
pects and realities of life to be captured, represented and addressed? Does the
presentation of the research project/project description make it clear that and
how the differentiated consideration of the category of gender is to be imple-
mented in the planned research project; will there possibly be different effects
of the research on gender? If no suitable method can be found, it may be nec-
essary making adjustments to existing instruments or to provide for the devel-
opment of a new/revised method in a work package. At the same time, reflect-
ing on the limitations of the available traditional instruments and making them
transparent, is also a valuable step forward by itself.

3.2.3  Phase 3: Implementation of the research design

The consideration of gender in data collection and data analysis, still abstract
in the conception phase, is now applied. The instruments of data collection
should be gender-sensitive, use gender-sensitive language and make it possible
to uncover gender differences and thus reduce the risk of gender bias, which
might primarily attribute potentials to one gender and deficiencies to another.
The aim of this step in a research project is to collect the necessary data in a
gender-sensitive way and to evaluate the data taking gender relevance into ac-
count. This applies both to mixed-gender studies that include more than one
gender as well as to studies that have only one gender as a research object at a
time." Survey instruments and questionnaires should be able to adequately
cover the life worlds of all genders without (re-)producing gender stereotypes
themselves. In the data analysis, beyond the separate collection and evaluation
of data according to gender (sex counting), a gender-sensitive analysis of ex-
isting data and results should aim to make commonalities and differences be-
tween the sexes visible and situate them in relation to gender relations. It is not
sufficient to only refer to numerical differences between the sexes and to state,
for example, that one gender group is less open to a certain measure than an-
other. Rather, gender-related considerations need to be developed as to why
this might be the case. Could it be due to the kind of approach chosen, the
perspective of the intervention, which appeals more to one gender than to an-
other? Have all genders equal access to the measure or do gender-specific re-
alities of life, such as access to public spaces during opening hours, no time to
read due to care responsibilities, make access to the measure more difficult?

13 Investigating only one gender at a time, is, among others, profitable when, e.g. investigating
diseases that only affect one gender at a time (e.g. prostate cancer), or studies on other gen-
ders are already available and a research gap is to be closed that will render a comparison
possible. https://genderedinnovations.stanford.edu/methods/health_med_checklist.html [Ac-
cessed: 24.09.2022].
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Applied conceptual and theoretical models should be examined for possibly
underlying unfounded (normative) assumptions. Do they assume, for example,
that one gender is particularly tech-savvy or caring and another is not, and de-
rive certain recommendations from this? Are available concepts such as ‘ma-
ternity’ and ‘paternity’ able to consider people with diverse gender identities
or are they centrally built on the assumption of a binary gender order?

3.2.4  Phase 4: Exploitation and dissemination of research results

In the last phase, the social and scientific utilisation and dissemination of the
data collected and results obtained need to be presented, written up and pub-
lished in a gender-equitable manner. At this stage, it is important to check that
the publications present relevant results, commonalities and differences in re-
lation to the gender category. They need to be identified and made transparent
as such in the verbal presentation as well as in the corresponding graphics.
Attention must be paid that these correlations are also reflected in the title,
abstract and keywords, if applicable. Where appropriate, gender-specific target
groups should be addressed in a targeted manner or dissemination channels be
chosen with an explicit gender reference. Gender-sensitive language and
presentation of gender and gender relations should also be used in tables, illus-
trations and graphics, e.g. through the choice of colours assigned to the genders
or the spatial arrangement of the genders in relation to each other in a photo-
graph. Further important questions include: What conclusions can be drawn,
what recommendations formulated? Do the findings have specific implications
for the respective genders? How can the gender-specific results be translated
into preventive, diagnostic and therapeutic measures to improve the situation
of the target group? Do significant gender differences make follow-up research
necessary?

Scientific knowledge production, gender relations and the gender order
mutually influence each other. What we find as scientific results may shape
policies and society. What we experience in society, the gender order that we
are socialized into may structure our scientific hypotheses and thereby may
influence what we are able to detect from our findings. We, therefore, need to
critically reflect where our perspectives as scientists confound or mislead the
interpretation of our empirical and theoretical findings. Intersectional gender
analysis is a powerful, creative and promising tool in this respect. By address-
ing both women’s and men’s realities as well as considering gender specific
research to fill knowledge gaps it helps design research in such a way that it
stimulates excellence in research and innovation.
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3.3 Increasing quality, validity, and applicability

Consistent consideration of the analytical gender perspective in all four phases
of the research process is crucial for the success of a gender-sensitive research
project. Sex, gender and intersectional analysis enhance all phases of the re-
search process, making it possible to develop the research topic in a differen-
tiated and comprehensive manner and to increase the quality and validity of
the research as well as its applicability for political measures and further trans-
fer activities. By including all genders as members of society in the research,
the relevance of the research results for society as a whole is increased since
the results reflect and are able to address differences and similarities between
the genders. The aim is to increase the quality of research results in general by
reflecting on stereotypes and avoiding inaccurate correlations. Another goal is
to avoid costs and increase the innovation potential and thus the knowledge
and material gain for all members of society. Examples in technology and med-
icine are climate research, human-computer interaction, artificial intelligence,
vehicle safety, robotics and mobility, but also drug development, diagnosis and
prevention of supposedly typical “women’s or men’s diseases” such as osteo-
porosis, heart attacks, depression, etc.'*

On this basis, targeted, possibly gender-specific interventions and policy
measures can be developed that take these differences and similarities into ac-
count or can help to eliminate them. Only if, for example, it has been ascer-
tained in a differentiated manner whether people with different gender identi-
ties understand and experience societal circumstances differently, can targeted
interventions for members of society with diverse gender identities be devel-
oped.”” Gender-sensitive research and gendered innovations, therefore, stimu-
late gender-responsible science and technology and enhance the quality of life
for women, men and non-binary worldwide. They add value to research and
engineering by ensuring excellence and quality in outcomes and enhancing
sustainability, they add value to society by making research more responsive
to social needs, and they add value to business by developing new ideas, pa-
tents, and technology.'® By doing so they contribute to research integrity, so-
cial justice and the dialogue between science and society.

14 See also: Nature (2020): Interview with Londa Schiebinger; https://genderedinnova-
tions.stanford.edu/ [Accessed: 24.09.2022].

15 Differences in mobility patterns, for example, lead to different city structures and transpor-
tation layouts, mobility enables social participation, bringing together technical and social
innovation. Paying attention to gender differences may result in rethinking standards and
reference models, e.g. in engineering as well as in health research, to represent a wider variety
of bodies. E.g. https://genderedinnovations.stanford.edu/case-studies/crash.html [Accessed:
08.08.2022].

16 See http://genderedinnovations.stanford.edu/what-is-gendered-innovations.html [Accessed:
08.08.2022].
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Figure 3: Stakeholders of equal opportunities in the research system
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4 Towards a gender-sensitive scientific culture — the
necessity of a joint endeavour

How do all these elements come together as ingredients of a gender-sensitive
scientific culture? By linking the phases of the research process beyond indi-
vidual projects to the structure of the research system as such, the roles of its
stakeholders in its different main fields of actions come to the fore and make
it possible to explore potentials and necessities of mutual dialogue and inter-
actions in view of the common goal.

4.1 Consequent and encompassing integration of the gender
dimension as necessary cultural basis for the science
system

As illustrated by figure 3, strategies and measures to promote gender equality
as well as the integration of the gender dimension in research and innovation
both meet and are implemented within different areas of action and take place
in a number of institutional settings: research performing institutions, research
funding institutions, scientific publishing houses, research policy as well as
society. The research cycle is an integrated process in which the different
phases and the different institutional areas of action fulfil their role, with dif-
ferent actors and stakeholders active at both the knowledge and the implemen-
tation level. The knowledge level includes researchers, equal opportunity of-
ficers, European science associations, Advisory Groups,!” and European pro-
jects to name the most prominent. The implementation level includes research
funding and research performing organisations and their European umbrella
organisations as well as scientific publishing houses. A gender-sensitive inclu-

17  Such as the Standing Working Group on Gender in Research and Innovation (SWG GRI)
under the European Research Area and Innovation Committee, a policy advisory committee
that advises the Council of the EU, the European Commission and Member States on policies
and initiatives related to gender equality in research and innovation (Priority 4 of the Euro-
pean Research Area), for the benefit of scientists, research institutions, universities, busi-
nesses and society at large. SWG GRI is a successor to the Helsinki Group on Gender in
Research and Innovation (1999-2017) and currently chaired by Dr. Marcela Linkova.
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1205-2017-INIT/en/pdf
[Accessed: 25.09.2022].
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sive science culture can only be created if all stakeholders involved are pre-
pared to rethink the culture of science. Selected examples of promoting the
gender dimension at the knowledge as well as the implementation levels, pre-
sented below, may give an idea of what such a shift towards a gender-sensitive
scientific culture means and would mean in terms of contributing to the overall
goal.

4.2 Selected examples of promoting the gender dimension at
the knowledge level

The European Commission is funding various projects to promote the gender
dimension in research and innovation, among them the GENDER-NET ERA-
NET and the project Gendered Innovations. GENDER-NET ERA-NET
(2013-2015),'® continuation as GENDER-NET Plus ERA-NET Cofund
(2017-2022)," is the first European Research Area (ERA) Network to be ded-
icated to the promotion of gender equality through structural change in re-
search institutions as well as to the integration of sex and gender analysis in
research. GENDERNET Recommendations for Integrating Gender Analysis
into Research, known as IGAR Tool for funding agencies, applicants and peer
reviewers/evaluators, are provided via a separate website.?> GENDER-NET
Plus pursues the set of priorities identified by GENDER-NET with the aim to
strengthen transnational collaborations between research programme owners
and managers, and to provide support to the promotion of gender equality
through institutional change as well as the integration of sex and gender anal-
ysis into research. The peer-reviewed project Gendered Innovations develops
practical methods of sex, gender, and intersectional analysis for scientists and
engineers and provides case studies as concrete illustrations of how sex, gender
and intersectional analysis lead to innovation.?! The project focuses on the in-
tegration of the gender dimension in science, health and medicine, engineering,
and the environment, and provides a wealth of information, definitions and
step by step case studies. Since 2011, the EU Commission and various EU-
funded projects have collaborated on its expansion.?

18 See http://www.gender-net.eu/?lang=en [Accessed: 18.08.2022].

19  See https://gender-net-plus.eu/about/what-is-gender-net-plus/ [Accessed: 18.08.2022].

20 See http://igar-tool.gender-net.eu/en/framework/welcome-to-the-gender-net-igar-tool [Ac-
cessed: 23.09.2022].

21  See https://genderedinnovations.stanford.edu/ [Accessed: 09.08.2022].

22 Gendered Innovations was initiated at Stanford University in July 2009. Under the 7th
Framework Programme, the European Commission funded an Expert Group, "Innovation
through Gender/Gendered Innovations" (2011-2013) with the aim to develop the gender di-
mension in EU research and innovation. The U.S. National Science Foundation joined the
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4.3 Selected examples of promoting the gender dimension at
the implementation level

National and international research funding institutions can contribute to im-
prove the quality of research and innovation by demanding the consideration
of'a gender and diversity perspective as well as the integration of gender equal-
ity aspects in project applications.

Among the pioneer institutions in this respect are the US National Insti-
tutes of Health (NIH)? and the Canadian Institutes of Health Research
(CIHR).>* The NIH aim to balance sex in animal studies: all applications for
NIH financing must include male and female animals; the argument that this
might be too costly is no longer an excuse. The NIH are also organising work-
shops to prepare tailored tools for researchers to encounter challenges, e.g. at
the level of cell and tissue research.

On the initiative of the Canadian Institute for Gender and Health (IGH)%,
all 13 CIHR have adapted their requirements as of 2010. Applications for fund-
ing have to answer whether or not sex and/or gender considerations are taken
into account. If ‘yes’, applicants have to describe why and how, and in the case
of ‘no’, applicants equally have to explain why. The research community’s
response to this requirement has been monitored and it was found that these
requirements have increased the number of proposals addressing sex and gen-
der aspects (Johnson et al. 2014). The IGH among other tools also provides
online training resources, which are accessible via their website.? Promoting
gender equality in research and innovation also is a declared goal of the Euro-
pean Commission, as inter alia documented in policy and programming docu-
ments of Horizon 2020 and Horizon Europe. It is furthermore one of the key
areas of Responsible Research and Innovation (RRI) which aims to foster the
design of inclusive and sustainable research and innovation by responding to
the societal expectations, reflecting societal values and responsibly assessing
potential implications with regard to research and innovation.

At the European level, the EU Commission established sex and gender as
a cross-cutting issue in Horizon 2020 (2014-2020) by demanding that when
drafting project proposals, attention needed to be paid to gender equality in
terms of human resources, content, i.e. “analysing and taking into account the

project in January 2012. From 2018-2020, the Horizon 2020 Expert Group, Gendered Inno-
vations, updated and expanded the Gendered Innovations methods and case studies.
https://genderedinnovations.stanford.edu/what-is-gendered-innovations.html [Accessed:
09.08.2022].

23 See https://www.nih.gov [Accessed: 24.08.2022].

24 See https://cihr-irsc.gc.ca/e/193.html [Accessed: 24.08.2022].

25  See http://www.cihr-irsc.gc.ca/e/8673.html [Accessed: 24.08.2022].

26 E.g. https:/cihr-irsc.gc.ca/e/40948.html [Accessed: 24.08.2022].


https://genderedinnovations.stanford.edu/what-is-gendered-innovations.html
https://www.nih.gov
https://cihr-irsc.gc.ca/e/193.html
http://www.cihr-irsc.gc.ca/e/8673.html
https://cihr-irsc.gc.ca/e/40948.html

possible differences between [...] males and females”.?’ The way sex and/or
gender analysis is considered in project proposals was assessed by the evalua-
tors alongside the other relevant aspects of the proposal. If more knowledge on
gender dimension needed to be generated, specific studies on gender could be
included in project activities as eligible costs. Projects were encouraged to en-
gage scientists with gender expertise among their key research staff. Trainings
on the integration of the gender dimension in research and innovation could be
included as eligible costs, in order to help researchers develop and share gender
expertise in relation to their project.® Another novelty in Horizon 2020 was
the instalment of an Advisory Group on Gender in March 2014, composed of
gender experts from all sections of the Framework Programmes and chaired
by Professor Ineke Klinge. The Group’s mandate was to provide advice and
ideas for more and more detailed suggestions for a better integration of the
gender dimension in research and innovation content (Klinge 2016: 22-23).

The currently running EU Framework Programme Horizon Europe (2021—
2027) establishes sex and gender analysis for the first time as a requirement by
default across the whole programme. Specific funding will be allocated for
gender studies and intersectional research, in particular in calls related to Pillar
II Cluster 2 — Culture, Creativity and Inclusive Society. In terms of gender
equality, a new eligibility criterion for access to Horizon Europe funds has
been introduced, requiring public bodies, research organisations and higher ed-
ucation institutions to establish a GEP from 2022 onwards to ensure sustaina-
ble institutional change. For actions supporting the development of inclusive
gender equality plans in research and innovation organisations across Member
States and associated countries, dedicated funds are made available under the
“Widening Participation and Strengthening the European Research Area” part
of the programme.?

To monitor gender balance in its calls, in 2008, the European Research
Council (ERC) set up a dedicated working group. The Working Group on Gen-
der Issues drafted the ERC Gender Equality Plans 20072013, 2014-2020, and
2021-2027, endorsed by the ERC Scientific Council. In 2021, the ERC Scien-
tific Council also decided to extend the scope of the working group to cover
diversity issues in addition to gender equality to ensure that the ERC promotes
diversity and prevents any form of discrimination in its structures and opera-
tions. The main objectives of the ERC Scientific Council Gender Equality
Plans concentrate on issues of Gender Equality. They are to raise awareness

27  See https://ec.europa.eu/research/participants/docs/h2020-funding-guide/cross-cutting-is-
sues/gender_en.htm [Accessed: 18.08.2022].

28 See https://ec.europa.cu/research/participants/docs/h2020-funding-guide/cross-cutting-is-
sues/gender_en.htm [Accessed: 18.08.2022].

29  See https://research-and-innovation.ec.europa.eu/strategy/strategy-2020-2024/democracy-
and-rights/gender-equality-research-and-innovation_en [Accessed: 18.08.2022].
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about the ERC gender policy among potential applicants; work towards im-
proving gender balance among ERC candidates and within ERC-funded re-
search teams; identify and remove any potential gender bias in the ERC eval-
uation procedures; embed gender awareness within all levels of the ERC pro-
cesses — while keeping focus on excellence; strive for gender balance among
the ERC peer reviewers and other relevant ERC bodies.’® With respect to the
gender dimension, ERC has been funding projects taking a gender perspective
in the past.’! Only recently has the gender dimension of research and innova-
tion been taken up explicitly in the frame of the event “Sex and Gender Di-
mensions in Frontier Research” on 8§ March 2021.3?

While the integration of the gender dimension into research content can be
seen as the primary responsibility and duty of research performing and research
funding organisations, gender-sensitive research must also be able to rely on
scientific publishers for the publication and dissemination of its gender-sensi-
tive findings. Vice versa funding agencies and publishing houses can set their
own requirements. In the past, big scientific journal publishers such as the Lan-
cet and NATURE have rendered valuable contributions by encouraging the
gender analysis (e.g. Tannenbaum et al. 2019; The Lancet 2022: 4) and running
special series on gender perspectives in scientific research (see, e.g. The Lancet
2020: 2). The Lancet’s 2019 theme issue on advancing women in science, med-
icine, and global health documented deep-seated gender biases (The Lancet
2019). In the 2019 Lancet Series on gender equality, norms, and health, the
role of norms as a bridge to improved equity and health was highlighted (Hay
et al. 2019). Building on the journal’s past commitment to gender equity, the
Lancet in 2020 established the Lancet Commission on Gender and Global
Health to “mobilise individuals and institutions to redress imbalances in the
gender-health relationship, producing a politically informed, globally relevant,
and intersectional feminist strategy for structural change in global health” (The
Lancet 2020: 2) based on gender-sensitive scientific findings.

30 See https:/erc.europa.eu/thematic-working-groups/working-group-gender-and-diversity-is-
sues [Accessed: 18.08.2022].

31 For a project overview see https://cordis.europa.eu/article/id/422455-how-frontier-research-
advances-innovative-ideas-and-perspectives-on-gender [Accessed: 18.08.2022].

32 See https://erc.europa.eu/event/sex-and-gender-dimension-frontier-research  [Accessed:
18.08.2022] and https://erc.europa.eu/news-events/magazine/sex-and-gender-dimension-
frontier-research [Accessed: 18.08.2022].
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4.4 The creation of a strategic partnership among national
and European central stakeholders

Despite various research policy measures and efforts of different institutional
groups, progress with respect to the integration of the gender dimension has
not been at a pace and with a disciplinary breadth appropriate to the dimen-
sion’s technological and economic as well as social innovation potential. This
refers to their cross-cutting implementation as well as to accessible funding
opportunities. There still is a visible gap between “knowledge” and “action”,
between awareness and cross-cutting implementation of the gender dimension
at national as well as European level (Ready for Dialogue 2015: 3). Next to a
consequent and encompassing integration of the gender dimension as neces-
sary cultural basis for the science system, therefore, a strategic partnership
among national and European stakeholders to improve the mandatory imple-
mentation of the gender dimension and reinforce the value of its potential for
scientific impulses and consequent social changes is indispensable.

In November 2015, the Essen College of Gender Research at the Univer-
sity of Duisburg-Essen and the European Platform of Women Scientists EPWS
as European partner organisation launched the Ready for Dialogue Initiative.
The aim was to foster the exchange between knowledge and political action
and strengthen and expand existing approaches in both areas by initiating an
institutionalised strategic dialogue of associations, research institutions, insti-
tutions and societies that are committed to the integration of the gender dimen-
sion in research and innovation at national and European level, both within and
outside universities. To this end, an international, multidisciplinary specialist
event with the participation of selected actors in the field was organised.’> The
goal was to foster the strategic discussion with central stakeholders of all levels
— gender experts, representatives and heads of research performing organisa-
tions including heads of gender research, rectorates and deans of research and
applied universities, representatives of various research funding organisations,
as well as representatives of various executive bodies at national and European
level (Ready for Dialogue 2016: 73). Prerequisites for a successful dialogue
among these central stakeholders are a real understanding for Science & Soci-
ety, Open Science and Responsible Research and Innovation (RRI) as well as
corresponding political decisions to support these approaches. Structural
changes to allow and further support equal opportunities, research performing
organisations that promote top-down awareness, provide training and expertise

33 Ready for Dialogue. Conference on the Gender Dimension in Science and Research — Berlin,
5 November 2015, organized by the Essen College of Gender Research in close cooperation
with the European Platform of Women Scientists EPWS as European partner organisation
funded by the Federal Ministry of Education and Research from 1 April 2015 to 31 March
2016 under grant number 01FP1456. Conference documentation: Ready for Dialogue 2016.

229



to their researchers as well as internal funds supporting successful integration
are further preconditions (Haubenwallner 2016: 60—61).

5 Implications for gender equality — the crucial role of
the gender dimension in rendering GEPs sustainable

The joint online CHANGE, LeTSGEPs & SPEAR conference “Culture eats
strategy for breakfast? Structure eats culture for lunch? — Cultural-structural
perspectives of Gender Equality Work in European RPOs” on 25-26 Novem-
ber 2021 aimed to explore the variety of perspectives on gender equality work
in different cultural and organisational contexts and discuss how to achieve
sustainable structural and cultural change. One of the explicit goals of the con-
ference was to explore the cultural factors supporting and/or hindering imple-
mentation of Gender Equality Plans. Within this context, this article aimed to
show that the state of the integration of the gender dimension in research and
innovation is not only one important cultural factor in this respect. The article
also argued that the gender dimension plays a crucial role in rendering existing
efforts to promote gender equality in research and innovation, such as GEPs,
sustainable through the gender dimension’s significant impact in bringing
about a gender-sensitive science culture.

As visualized in figure 4, the gender dimension impacts a set of crucial
areas of the research system, rendering decisive contributions to scientific ex-
cellence, gender equality, innovation as well as citizen science. The dimen-
sion’s contribution to the quality of these areas still needs to be further elabo-
rated and made visible. The integral contribution of the gender dimension to
scientific excellence and the social innovation and knowledge potential of the
gender dimension are still insufficiently valued and still meet challenges in
finding scientific recognition.

In this context, it is demonstrably important for women in particular that
research pathways are aligned with public preferences and that solutions and
innovations are achieved that are “developed for people and not just for the
sake of technical progress” (Schiitz et al. 2019: 139). Research results, the in-
sistent expectation goes, should and must necessarily benefit all members of
society and all genders (Jochimsen/Miihlenbruch 2020).
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Figure 4: Impact of the gender dimension on crucial areas of the research sys-
tem

Gender Equality Third Mission
- Fostering equal participation in Social
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research system through Transfer

and Cooperation

Scientific Excellence Gender Dimension Innovation

+ Meeting the expectations « Technology Transfer
of the scientific community + Employing methods of sex and + Transfer of scientific

« Addressing societal gender analysis to erase blind spots knowledge to the
challenges & industrial . organisation of social
leadership (Science for and create new and encompassing processes and societal

Society) knowledge systems

I

Citizen Science
- Engaging society more broadly in
research and innovation activities
(Science with Society)
« Increasing access to scientific results
(Open Science)

Third Mission

Social
Responsibility
through Transfer
and Cooperation

Source: Own representation, first presented in Jochimsen/Miihlenbruch 2017

The need for science to engage with the needs and values of society, the dia-
logue and interpenetration of science and society in the sense of Mode 2 and
Mode 3, therefore, also requires more convincing action and answers to urgent
questions with regard to gender equality and the integration of the gender di-
mension in research and innovation. Society increasingly urgently expects an-
swers to the questions of more equal opportunities in research and innovation
as well as a more appropriate consideration of the gender perspective in the
design and implementation of research projects and their responsible fund-
ing.3*

Against this background, extra attention should be paid setting-up GEPs
to a) analytically clearly distinguish the promotion of the gender dimension in
science from gender quality measures targeted towards the promotion of indi-
vidual women scientists and measures to induce structural changes in research
institutions; b) refrain from the assumption that gender equality measures or a
higher number of women in science as such will at the same time lead to a
better integration of the gender dimension in research projects and/or funding
lines; c) not reduce the innovation potential of the gender dimension to its ap-
plication for the development of gender equality measures; d) elaborate the

34 See, e.g. the contributions to the expert event Ready for Dialogue on the gender dimension
in science and research in Berlin 2015 (Jochimsen/Miihlenbruch 2016).
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specific conditions and challenges of integrating the gender dimension in re-
search and innovation, and to make the gender dimension as such a subject of
debate in research policy; e) contribute to the design of more targeted instru-
ments to promote the gender dimension in research and innovation.

Both, the integration of the gender dimension in research and innovation
as well as the drafting and implementation of GEPs, are called upon to address
the first of the challenges put forward by Marcela Linkova in her keynote men-
tioned above, and to consider intersectionality and gender+** actions. Giving
credit to the entanglements of different axes of stratification such as race, class,
age and further factors that interlock with gender will enable the gender di-
mension to uncover their possible contribution to exclusion, oppression or dis-
crimination but also privilege. Including knowledge about the complexity of
gender and structural inequalities will enable GEPs to address, mitigate and
contribute to the prospective prevention of multiple discrimination.
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Wissenschaftskarrieren
und Gender Bias

Wie gestaltet sich der soziale Wandel mit Blick auf Chancengerechtigkeit
in Wissenschaftskarrieren? Wie kann dem Gender Bias hier strukturell und
nachhaltig entgegengewirkt werden? Der Sammelband verfolgt einen
doppelten Fokus auf diesen Wandel hin zu einer Steigerung der Chancen-
gerechtigkeit in wissenschaftlichen Karrieren. Die Beitrage analysieren

die Erfahrungen von Wissenschaftler*innen sowie von mikropolitisch
agierenden Stakeholdern in den Forschungsorganisationen und geben
Antworten auf die Frage nach Chancengerechtigkeit auf nationaler und
europaischer Ebene.
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