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Die vorliegende Tagungsdokumentation "Gender Mainstreaming - Konsequenzen fiir Forschung,
Studium und Lehre" geht zuriick auf ein Panel, das wir im Rahmen des Internationalen Kongres-
ses der Arbeitsgemeinschaft Hochschuldidaktik (AHD) "Wandel der Lehr- und Lernkulturen an
Hochschulen - Hochschuldidaktik im Kontext von internationaler Hochschulforschung und Hoch-
schulentwicklung" im Mé&rz 2006 an der Universitat Dortmund veranstaltet haben. Bei dieser
Tagung, die gemeinsam vom Hochschuldidaktischen Zentrum der Universitat Dortmund (HDZ)
und dem Netzwerk Frauenforschung NRW durchgeflihrt wurde, wurde in den Vortragen und Dis-
kussionen deutlich, dass die Implementierung einer Geschlechterperspektive inzwischen in den
Hochschulen und in der Wissenschaft generell eine ernstzunehmende Rolle spielt. Es zeigte
sich auch, dass die Implementierung einer Geschlechterperspektive in die Strukturen und Inhal-
te der Hochschule und Wissenschaft von kontroversen Diskussionen begleitet ist, in denen es
u. a. um die Fragen ging: Inwieweit kann Gender Mainstreaming zum Wandel einer geschlech-
tergerechten Lehr- und Lernkultur an Hochschulen beitragen? Und welche Konsequenzen erge-
ben sich daraus fiir die Forschung, fiir die sozialen Rahmenbedingungen im Studium, fir die
Personal- und Organisationsentwicklung und die Hochschulsteuerung?

Diese Diskussionen haben wir wahrend unserer Tagung als sehr gewinnbringend erlebt. Wir
madchten daher mit den Beitrdgen der Autorinnen und Autoren zur weiteren konstruktiven Ausein-
andersetzung anregen und neue Ideen und Vorschlage liefern, wie eine geschlechtergerechte
Hochschule entwickelt und gestaltet werden kann.

Die Beitrage berichten aktuelle Ergebnisse aus der Forschung und Entwicklungspraxis der Di-
daktik, zu den Fachkulturen und der Organisation Hochschule insgesamt. Vorgestellt werden
Konzepte, Modelle, Ansétze und Instrumente, wie Hochschulen Gender Mainstreaming in ihre
Reformprozesse und in ihre Steuerung integrieren sowie welche (Konzepte und) bildungspoliti-
schen Strategien es auf europaischer Ebene gibt, um die in der Bologna-Erklarung geforderte
Gleichstellung der Geschlechter voranzutreiben und schlieBlich einlésen zu kénnen. Thema-
tisch umfasste das Panel "Gender Mainstreaming - Konsequenzen fir Forschung, Studium und
Lehre" " vier Blocke:

(A) Hochschulalltag: Lehren, Beraten und Forschen;

(B) Fakultéts- und Organisationsentwicklung: Projekte, Profile, Personen;

(C) Hochschul- und Bildungspolitische Strategien;

(D) Implementierung von Gender Mainstreaming als Steuerungsinstrument.

Welche Relevanz die Kategorie "Geschlecht" in der Forschung und in der Lehre im Zusammen-
hang mit dem Thema "Lernen und Lehren" spielt (Block A), erlautern die Aufsatze von Anina
Mischau, Peter Viebahn, Michaela Gindl und Giinter Hefler.

Anina Mischau von der Universitat Bielefeld hat in einem Forschungsprojekt u. a. die Frage
untersucht, inwiefern sich mit dem steigenden Studentinnenanteil in der Mathematik die asym-
metrischen Geschlechterverhaltnisse nivelliert haben und ob durch die zunehmende Partizipati-
on von Frauen Geschlechterasymmetrien und Geschlechterstereotype in der Mathematik (iber-
wunden werden. Sie kommt zu dem Ergebnis, dass wir von einer Angleichung der Geschlechter
in der Mathematik noch weit entfernt sind und sich das "doing gender" in der Mathematik weiter
(re)produziert.

Peter Viebahn, Professor flr Psychologie an der Universitat Oldenburg, skizziert, welche Rolle
die Kategorie Geschlecht in der Interaktion zwischen Hochschullehrerinnen, Hochschullehrern
und Lernenden spielt. Er nennt Dimensionen sozial-emotionaler Kommunikation in Lehr-Lern-
prozessen und stellt darauf bezogene geschlechtsspezifische Befunde verschiedener Untersu-
chungen vor. Zum Beispiel haben Beobachtungsstudien ergeben, dass Hochschullehrerinnen
weniger abwertende Kommentare aulerten und seltener verletzende Witze erzahlten als ihre
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ménnlichen Kollegen und sie h&ufiger eine geschlechtsneutrale bzw. eine geschlechtsspezifi-
sche Sprache benutzten.

Michaela Gindl und Giinter Hefler stellen den Entwicklungsprozess und einen gendersensi-
blen Leitfaden vor, der im Rahmen des Wiener Projekts "Universitat & Arbeitsmarkt - Berufsori-
entierung und prozessorientiertes Lernen" an der Fakultét fiir Interdisziplinare Forschung und
Fortbildung der Universitat Klagenfurt, Osterreich entstanden ist. Dieser gendersensible Leitfa-
den zielt darauf ab, die Lehrkompetenz von Lehrenden in Lehr-Lernprozessen zu unterstitzen
und ihnen Méglichkeiten an die Hand zu geben, sich produktiv mit Gender bezogenen Fragestel-
lungen in Lerngruppen auseinander zu setzen.

Wie einzelne Hochschulen Gender Mainstreaming in ihre Organisationsstrukturen integrieren
und welche unterschiedlichen Konzepte dafiir entwickelt wurden (Block B), machen die Beitrage
von Bettina Jansen-Schulz, Susanne Ihsen, Renate Klees-Mdller, Renate Petersen und Anette
Schonborn deutlich.

Bettina Jansen-Schulz beschreibt am Beispiel der Universitat Liineburg, mit welchen Strategi-
en Gender-Aspekte und Gender-Kategorien in den Akkreditierungsprozess gebracht werden und
was unternommen wird, um Lehrenden, Forschenden und Leitenden das Konzept des "Integra-
tiven Gendering" nahe zu bringen. Das "Integrative Gendering" umfasst eine genderorientierte
Didaktik und Methodik, Empowerment, Beratung und Unterstiitzung und zielt darauf ab, eine
genderorientierte Fachkultur vor allem in den naturwissenschaftlich-technischen Studiengangen
zu entwickeln.

Susanne lhsen, Professorin fiir Gender Studies in den Ingenieurwissenschaften an der Techni-
schen Universitat Miinchen (TUM), stellt die Umsetzung von Gender Mainstreaming an ihrer
Universitat vor. Gender Mainstreaming gehort seit 2004 zum Konzept der "gender-gerechten
Hochschule" der TUM, wird mit dem Diversity-Konzept verkntpft und zielt darauf ab, eine gen-
derorientierte Fachkultur vor allem in den naturwissenschaftlich-technischen Studiengéngen zu
entwickeln.

Renate Klees-Moller, Renate Petersen und Anette Schonborn beschreiben, wie 1999 an der
Universitat Duisburg-Essen das Mentorinnennetzwerk "Meduse" initiiert wurde und sich in den
vergangenen 7 Jahren zu einem erfolgreichen und umfangreichen Karriereférderungsprogramm
entwickelt hat. Diese Programmform ist inzwischen ein wichtiger Bestandteil der dortigen Hoch-
schulentwicklung und trégt maRgeblich zur Qualitatsentwicklung in der Personalentwicklung bei.

Um die Umsetzung von Gender Mainstreaming in den Hochschulen voranzutreiben, kommt es
auf ein gelungenes Zusammenspiel von hochschul- und bildungspolitischen, nationalen und
internationalen Strategien sowie auf eine starkere Vernetzung verschiedener Akteurinnen in Wis-
senschaft, Hochschulen und Politik an (Block C & D). Die Autorinnen Felizitas Sagebiel, Jennifer
Dahmen, Isabel Beuter, Cornelia Schneider, Andrea D. Bihrmann, Anneliese Niehoff, Gudrun
Schéfer und Sigrun Nickel schlagen den weiten inhaltlichen Bogen und liefern Ergebnisse, Argu-
mente, Strategien und Vorgehensweisen, um den Implementierungsprozess von Gender Mainst-
reaming als Steuerungsinstrument zu unterstiitzen.

Felizitas Sagebiel und Jennifer Dahmen von der Universitat Wuppertal haben sich in zwei EU-
Forschungsprojekten mit den Sichtweisen von Studentinnen der Ingenieurwissenschaften und
Ingenieurinnen auf die Hochschul- bzw. Organisationskulturen beschaftigt. Sie kommen zu dem
Ergebnis, dass es nicht ausreicht, Programme zur Anwerbung von jungen Frauen zu initiieren
und auf eine Erhéhung der Frauenanteile in technisch-naturwissenschaftlichen Fachern zu hof-
fen, wenn nicht zeitgleich die Fachkultur verandert wird. In ihrer Studie (iber Arbeits- und For-
schungskulturen von Ingenieurinnen untersuchen sie die Frage, ob sich die Geschlechtersegre-
gation und die damit verbundene Minoritatssituation fur Ingenieurinnen in einer Mannerdomane
nach dem Studium noch verscharfen. Ein Ergebnis ist, dass selbst wenn sich die Ingenieurinnen
im Beruf als kompetent erweisen, eine Tendenz ihrer Abwertung durch die Umwelt und Geschlech-
terstereotype (mannliche Technikkompetenz versus weibliche Technikdistanz) erhalten bleibt.
Isabel Beuter vom Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung (CEWS) stellt
den Aufbau und die Struktur einer elektronischen Plattform "European Platform of Women Scien-



tists (EPWS)" vor. Diese Plattform zielt darauf ab, die vielen vorhandenen Netzwerke von und fir
Wissenschaftlerinnen innerhalb Europas besser zu vernetzen, ihnen eine deutlichere Stimme im
Europaischen Forschungsraum zu verleihen und dadurch ihre politische Mitsprache und Ein-
flussnahme auf die Forschungs- und Wissenschaftspolitik zu verbessern.

Cornelia Schneider von der Kontaktstelle "FiF - Frauen in die EU-Forschung" (EU-Biro des
BMBF) stellt die Gender Action Plans (GAP) vor, die (bestimmten) Projektantragen zur Forschungs-
férderung im 6. EU-Forschungsprogramm beigelegt sein und nebst einer Analyse Vorschlage
zur Gleichstellung enthalten sollten. Sie stellt Ergebnisse einer Umfrage vor, wie Wissenschaft-
lerinnen und Wissenschaftler dieses Instrument und seine Wirksamkeit im Hinblick auf eine Sen-
sibilisierung und Umsetzung von Gender-Aspekten in EU-Projekten einschatzen.

Andrea D. Bihrmann setzt sich mit den Folgen des Bologna-Prozesses fir die Geschlechter-
forschung auseinander und diskutiert die These, dass der Bologna-Prozess eine zunehmende
Implementierung der Geschlechterforschung eher beférdert als behindert. Im Anschluss nennt
sie zwei Forschungsdesiderate und schlagt vor, die Implementierung von Gender in den Akkre-
ditierungsverfahren der Studiengange systematisch zu untersuchen.

Einen Einblick in den internen Umsetzungsprozess des Gender Mainstreaming-Konzeptes an
der Universitat Bremen gibt der Bericht von Anneliese Niehoff, Leiterin der Arbeitsstelle "Chan-
cengleichheit" an der Universitit Bremen. Dort sind verschiedene Modellprojekte gestartet, von
denen sich die Verantwortlichen eine "zwar kleinschrittige, aber konkrete und sinnlich erfahrbare
Umsetzung" versprechen.

Gudrun Schafer stellt zentrale Ergebnisse der Studie ,Gender Aspekte bei der Einflihrung und
Akkreditierung gestufter Studiengénge® vor und reflektiert Expertinneninterviews mit Vertreterin-
nen von Akkreditierungsrat und Akkreditierungsagenturen uber Geschlechtergerechtigkeit im
Bologna-Prozess.

Im Kontext der Implementierung von Gender Mainstreaming als Steuerungsinstrument diskutiert
Sigrun Nickel vom Centrum fiir Hochschulentwicklung (CHE), wie Gleichstellung als strategi-
scher Faktor in universitaren Qualititsmanagementsystemen aussehen kann und erldutert ex-
emplarisch, wie eine Synthese von Qualitatsmanagement und Gender Mainstreaming in den
Organisationsprozessen einer Hochschule praktisch aussehen kann.

Den Autorinnen und Autoren gilt unser besonderer Dank, dass sie diese Veréffentlichung mog-
lich gemacht haben. Dank auch dafir, dass sie sich nach der AHD-Tagung an ihre Schreibtische
gesetzt, und ihre prasentierten Inhalte zusammengefasst haben und zudem bereit waren, ihre
Texte mit uns zu diskutieren, zu Uberarbeiten und gegebenenfalls zu kiirzen. Herzlich danken
madchten wir Prof. Dr. Ruth Becker und Dr. Beate Kortendiek vom Netzwerk Frauenforschung
NRW und Prof. Dr. Dr. hc.. Johannes Wildt vom Hochschuldidaktischen Zentrum der Universitat
Dortmund, weil sie diese Verdffentlichung mdglich gemacht haben. Zum Schluss mdchten wir
uns bei Eveline Linke fiir inre unterstiitzende und gestalterische Arbeit bedanken, dieser Doku-
mentation ein klares Layout verliechen zu haben.

Allen ein herzliches Dankeschon.
Marion Kamphans & Nicole Auferkorte-Michaelis
Dortmund, im Mai 2007
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Anina Mischau

Wahrnehmung, Reproduktion und Internalisierung von Geschlechterasymmetrien und
Geschlechterstereotypen bei Mathematikstudierenden

1 Einfiihrung

Seit Jahren steigt der Studentinnenanteil in der Mathematik an deutschen Hochschulen. Er liegt
deutlich Uber dem Frauenanteil in der Ubergeordneten Fachergruppe "Mathematik und Naturwis-
senschaften" und zeigt in der Tendenz eine Anndherung an den Anteil der Frauen an den Studie-
renden insgesamt. An der ungleichen Verteilung der Geschlechter auf die einzelnen Studien-
gange der Mathematik hat sich jedoch nur wenig verandert, d. h. Manner wahlen noch immer
deutlich haufiger Diplomstudiengange, Frauen hingegen entsprechende Lehramtsstudiengén-
ge. Dennoch: Geht mit den steigenden Studentinnenanteilen eine Nivellierung asymmetrischer
Geschlechterverhaltnisse (in) dieser Wissenschaftsdisziplin einher - zumindest auf der Ebene
der Studierenden? Werden durch die zunehmende Partizipation von Frauen Geschlechterasym-
metrien, Geschlechterstereotype und Geschlechterbilder (in) der Mathematik iberwunden? Wie
nehmen Studierende diese im Studienalltag wahr? Wie haben sie selbst Geschlechterstereoty-
pe ihrer Disziplin internalisiert, auf welche Art und Weise beteiligen sie sich womdglich an deren
Reproduktion? Gibt es hierbei Unterschiede zwischen den Geschlechtern oder eher zwischen
den Studierenden unterschiedlicher Studiengange? Welche Unterschiede dominieren und wie
hangen sie mdglicherweise zusammen? Um diese, dhnliche und weitere Fragen ging es in ei-
nem Forschungsprojekt, aus dem im Folgenden einige Ergebnisse vorgestellt werden.

Das Projekt umfasst eine quantitative und eine qualitative Teilstudie. Im Rahmen der quantitati-
ven Erhebung mittels eines weitgehend standardisierten Fragebogens wurden Studierende des
dritten bis zwolften Semesters aus den Studiengangen Diplommathematik, Wirtschaftsmathe-
matik und Mathematik auf Lehramt (Sekundarstufe | und Il) an acht Universitaten in Deutschland
befragt. Teilgenommen haben 741 Studierende, 344 Studenten und 397 Studentinnen (46,4%
zu 53,6%). Von den Befragten studierten 233 (31,4%) Diplommathematik, 200 (27,0%) Wirt-
schaftsmathematik und 308 (41,6%) Mathematik auf Lehramt. Nach Geschlecht sieht die Vertei-
lung auf die Studiengénge folgendermaflen aus: 37,5% der Manner und 26,2% der Frauen stu-
dierten den Diplomstudiengang Mathematik, 30,5% bzw. 23,9% studierten Wirtschaftsmathema-
tik und 32,0% bzw. 49,9% studierten Mathematik auf Lehramt. Somit verteilten sich die Studen-
ten etwa zu je einem Drittel Uiber die drei Studiengange, wahrend nahezu die Halfte der Frauen
Mathematik auf Lehramt studierte.

Im Rahmen der qualitativen Teilstudie wurden an sechs der acht Universititen insgesamt 63
qualitative Leitfadeninterviews mit Mathematikstudierenden der entsprechenden Studiengange
durchgefiihrt. Die Auswahl der Interviewpartnerinnen erfolgte nach den Kriterien Studiengang
und Geschlecht, d. h. es wurde jeweils versucht, aus den drei Studiengéngen gleich viele Frauen
und Manner fir ein Interview zu gewinnen. Dies ist auch annahernd gelungen. Die Studierenden
waren zwischen dem dritten und elften Semester und hatten vorher bereits an der quantitativen
Erhebung teilgenommen.

Hinsichtlich der einleitend skizzierten Fragen werden in diesem Beitrag folgende Aspekte mit
jeweils ausgewahlten Ergebnissen zusammenfassend betrachtet:

* Interaktionskultur und Interaktionsmuster im Studienalltag,

+ Erfahrungen in der Peer Group,

* Bilder und Stereotypen Uber das Verhaltnis "Frauen/Manner-Mathematik”,

« Zufriedenheit mit und Einordnung der eigenen Leistungen,

+ "Mathematik wird von Mannern gemacht",

Wahrnehmung, Reproduktion und Internalisierung von Geschlechterasymmetrien und Geschlechterstereotypen
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+ Wahrnehmung der Mathematik als Mannerdoméne.

2 Interaktionskultur und Interaktionsmuster im Studienalltag

Um der Frage nachgehen zu kdnnen, inwieweit die Befragten in alltaglichen Interaktionen zwi-
schen Lehrenden und Studierenden, aber auch zwischen den Studierenden selbst, Erfahrungen
einer geschlechtsspezifischen positiven oder negativen Diskriminierung machen, wurden ihnen
im Fragebogen 13 Situationen vorgelegt, die Studierende an der Hochschule erleben konnen.
Sie sollten angeben, inwieweit die "konstruierten” Situationen oder vorgegebenen Interaktions-
muster mit ihren eigenen Erfahrungen Ubereinstimmen.

Erste Auswertungen zeigten bei acht der 13 Interaktionsformen bzw. -situationen signifikante
Unterschiede zwischen den Geschlechtern und bei zehn zwischen den Studiengangen. Um pri-
fen zu kdnnen, ob nun der eine oder der andere Einflussfaktor starker wirkt bzw. inwieweit sie in
welchem Zusammenhang stehen, wurde die Einschatzung in Abhangigkeit von Studiengang,
Geschlecht und dem Interaktionseffekt modelliert. Insgesamt wurde dabei deutlich, dass sowohl
das Geschlecht wie auch der jeweilige Mathematikstudiengang die Erfahrungen der Befragten
hinsichtlich einer geschlechtsspezifischen positiven oder negativen Diskriminierung im Studien-
alltag beeinflussen, wobei bei etwa der Hélfte der vorgelegten Situationen beide Einflussfaktoren
gemeinsam wirken, bei den anderen entweder Geschlecht oder Studiengang einen grofReren
Einfluss haben. Als verallgemeinernde Tendenz kdnnte festgehalten werden, dass Studentinnen
noch immer eher eine negative Diskriminierung (sowohl seitens ihrer Peergroup wie seitens der
Lehrenden) wahrehmen bzw. erleben, Studenten eher eine positive Diskriminierung der Frauen
seitens der Lehrenden. Besonders ersteres wird jedoch nicht nur zwischen den Geschlechtern,
sondern auch in den drei unterschiedlichen Studiengangen der Mathematik und dabei z. T. auch
innerhalb der beiden Geschlechtergruppen eines Studiengangs durchaus unterschiedlich wahr-
genommen, so dass kein eindeutig homogenes Bild entsteht. Im Einzelnen zeigten sich folgen-
de Ergebnisse:

Bei drei Items wird der Grad der Ubereinstimmung in erster Linie durch das Geschlecht beein-
flusst. Demnach entspricht es den Erfahrungen von Studentinnen deutlich stérker als denen der
Ménner (und zwar unabhangig von ihrem Studiengang), dass Beitrdge von Studentinnen von
Lehrenden weniger ernst genommen werden als die von Studenten. Die Erfahrung, dass Studen-
tinnen in Prifungen besser bewertet werden und auch mehr Unterstiitzung durch Lehrende er-
halten, machen nach ihrer Einschatzung hingegen die Studenten signifikant haufiger. Bei vier
Items konnte allein der Studiengang als signifikanter Einflussfaktor bestimmt werden. Diese waren:
"Studentinnen werden von Lehrenden bevorzugt", "Studentische Hilfskraft-Stellen werden deut-
lich hdufiger Studentinnen angeboten”, "Studentinnen verstecken sich hinter ihren Kommilito-
nen, wenn es z. B. um eine Gruppenarbeit geht" und "Studentinnen grenzen sich von ihren
Kommilitonen ab und wollen immer nur unter sich sein". Bei den ersten drei Aussagen stimmten
diese mit Erfahrungen der Lehramtsstudierenden (z. T. signifikant) haufiger (iberein als mit jenen
der Studierenden aus den beiden anderen Studiengéngen. Bei der vierten Aussage war dies
umgekehrt, hier stimmten Lehramtsstudierende seltener zu.

Bei den verbleibenden sechs Items konnte finf Mal das additive Modell Studiengang und Ge-
schlecht und ein Mal Interaktionen zwischen beiden EinflussgréRen als signifikant bestimmt
werden. Studentinnen stimmten der Aussage "Fachliche Interessen von Studentinnen werden
von Lehrenden weniger berticksichtigt als die von Studenten" héufiger zu als Studenten. Lehr-
amtsstudierende stimmten ihr am starksten, Studierende der Wirtschaftsmathematik am gering-
sten zu. Dass Studenten ihren Kommilitoninnen weniger Fachkompetenz zutrauen als ihren Kom-
militonen, stimmt mit den Erfahrungen der Frauen signifikant starker (berein als mit jenen der
Studenten. Innerhalb der Frauen zeigte sich aber deutlich, dass die Studentinnen der Diplomma-
thematik dem weniger zustimmten als die Studentinnen der beiden anderen Studiengange. Bei
den Studenten hingegen ahnelte sich das Bild bei den Diplom- und Wirtschaftsmathematikern,
wahrend Lehramtsstudenten dem deutlich seltener als alle anderen Gruppen zustimmten. Dass
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Studenten abféllige Bemerkungen dber ihre Kommilitoninnen machen, entspricht den Erfahrun-
gen der Studentinnen signifikant haufiger als denen der Studenten. Lehramtsstudierende stimm-
ten hier am geringsten, Studierende der Wirtschaftsmathematik am meisten zu. Hinsichtlich der
Geschlechter gilt dieses Ergebnis auch fir die Aussage "Studentische Hilfskraft-Stellen werden
deutlich haufiger Studenten angeboten als Studentinnen". Von den Studiengé@ngen stimmten
Studierende der Wirtschaftsmathematik am meisten und Diplomstudierende am seltensten zu.
Dass Studenten von Lehrenden bevorzugt werden, sind Erfahrungen, die ebenfalls Frauen star-
ker machen als Manner und innerhalb der Studiengange Lehramtsstudierende haufiger, Diplom-
studierende aber weniger als Studierende der Wirtschaftsmathematik. Bei der Aussage "Studen-
ten werden in Priifungen besser bewertet" zeigte sich bei Frauen eine signifikant groRere Zu-
stimmung. Bei den Studiengéngen wiesen Lehramtsstudierende die starkste, Diplomstudieren-
de die geringste Zustimmung auf.

3 Erfahrungen in der Peer Group

Das Verhaltnis und den Umgang der Studentinnen und Studenten untereinander, beschrieb die
groBe Mehrheit der Studierenden (54 von 63) und dabei Studentinnen (28) wie Studenten (26)
aller Studiengénge in den Interviews als gut bis sehr gut. Sie sahen Uberhaupt keine Probleme
oder gar Anzeichen fir einen "Geschlechterkampf" oder einer Diskriminierung von Frauen. Das
Verhéltnis und der Umgang untereinander waren véllig "normal", "entspannt", "gleichberechtigt”,
"alle verstehen sich gut und arbeiten gut zusammen", so die Hauptcharakterisierungen. Auf die
Nachfrage, ob sie personlich schon Situationen erlebt oder von Dritten gehért hatten, in denen
z. B. die Fachkompetenz von Studentinnen angezweifelt wurde oder in denen Uber Frauen abfél-
lige Bemerkungen gemacht wurden, zeigte sich jedoch plétzlich ein deutlich differenzierteres
Bild. Fast zwei Drittel der Interviewten hatten
+ entweder selbst zwar keine solche Situationen erlebt, aber von anderen erzahlt bekommen
+ oder hatten doch selbst solche Erfahrungen gemacht bzw. solche Situationen miterlebt
+ oder hatten selbst keine Erfahrungen gemacht, konnten sich aber aufgrund der Studiensitua-
tion oder der Studienatmosphére solche Situationen vorstellen, wenngleich einige der Ansicht
waren, dass solche Dinge heute eher subtiler ablaufen und nicht so offen ausgesprochen
wirden.
Auffallig dabei ist, dass die Studierenden diese Erlebnisse, unabhangig davon, ob sie diese
Situationen selbst (mit-)erlebt oder "nur" erzahlt bekommen haben oder ob sie sich solche Situa-
tionen nur vorstellen konnten, in der Mehrzahl nicht als Diskriminierung wahrmehmen (wollen),
sondern sie z. B. als Scherz umdefinieren oder in irgendeiner Form abschwéchen und entschul-
digen. Dies gilt vor allem fir Ménner, aber auch fir Frauen und dabei unabhangig von ihrem
Studiengang. Folgende ausgewahlte Zitate verdeutlichen dies:

"Also dass abfallige Bemerkungen so offen gemacht werden, habe ich noch nicht erlebt.
Aber ich habe das Gefiihl, dass ziemlich viel unterschwellig 1auft. (...) Aber so direkt abféllige
Bemerkungen habe ich noch nicht erlebt, vorstellen kann ich mir das aber eigentlich schon."
[weiblich, Diplommathematik]

"Ja, ich habe schon dfter erlebt, dass so abféllige Bemerkungen kamen. Die wurden dann
naturlich immer ein bikchen spafig dargestellt, als Witz (...)." [weiblich, Mathematik Lehr-
amt]

"Nein, wenn dann im Spal, aber nicht ernst gemeint. (...) Also, ich beziehe es nicht auf mich.
Ich weild nicht, vielleicht habe ich auch immer nur gedacht, dass es im Scherz gemeint war
und es war doch emnst gemeint. Das kann natiirlich sein." [weiblich, Wirtschaftsmathematik]

"Okay, (...) da wurde mal ein Spruch gebracht, aber nichts wirklich Schlimmes. (...). Das

wurde eigentlich meistens auch immer als Spal aufgefasst. Wenn da (iberhaupt Frauen
anwesend waren, insofern." [ménnlich, Diplommathematik]
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11



12

"Das mit den abfélligen Bemerkungen, (...) manchmal bietet sich das an. Aber das ist dann,
also das klingt jetzt Scheile, aber das ist dann halt nicht so (...) gemeint, sondern das ist
einfach als Gag gemeint oder so." [mannlich, Wirtschaftsmathematik]

4 Bilder und Stereotypen iiber das Verhaltnis "Frauen/Manner-Mathematik"

Um mdglichen, noch immer bestehenden Vorurteilen oder geschlechtsstereotypen Zuschreibun-
gen nachgehen zu kénnen, die in Einstellungen oder Bildern (iber das Verhaltnis "Frauen/Man-
ner-Mathematik" sichtbar werden, wurden den Studierenden in einer Frage der quantitativen
Erhebung zehn Aussagen vorgelegt, die "alltagsweltliche" Erklarungen wiedergeben, warum noch
immer mehr Manner als Frauen Mathematik studieren. Die Studierenden sollten angeben, inwie-
weit sie diesen Erklarungsmodellen zustimmen.

Erste Auswertungen zeigten bei acht der zehn Erklarungen zwischen den Geschlechtern signifi-
kante Unterschiede im Grad der Zustimmung und bei sieben Erklarungen zwischen den Studien-
gangen. Um prufen zu konnen, inwieweit nun der Grad der Zustimmung tatsachlich vom Studien-
gang oder dem Geschlecht beeinflusst wird, wurde dieser in Abhangigkeit von Studiengang,
Geschlecht und dem Interaktionseffekt beider EinflussgroRen modelliert. Insgesamt wurde auch
hier wieder deutlich, dass sowohl das Geschlecht wie auch der jeweilige Mathematikstudien-
gang die Einstellungen und damit die Reproduktion oder Internalisierung von Vorurteilen bzw.
geschlechtsstereotypen Zuschreibungen beeinflussen, wobei der Zustimmungsgrad bei sechs
der zehn vorgelegten "Erklarungsmodelle” von beiden Einflussfaktoren gemeinsam bzw. deren
Interaktionseffekten beeinflusst wird. Als verallgemeinernde Tendenz kann festgehalten werden,
dass Studentinnen eher jenen "Erklarungsmodelle” zustimmen, die auf strukturelle oder kulturel-
le Barrieren verweisen, wahrend Studenten eher auf jene alltagsweltlichen Erklarungen rekurrie-
ren, die auf Defizite bei den Frauen selbst verweisen. Auch hier gilt jedoch, dass zwischen den
Geschlechtern wie den Studiengangen und dabei z. T. auch zwischen Frauen und Mannern
innerhalb eines Studiengangs sowie Uber die Studiengangsgrenzen hinweg durchaus differente
Einstellungen sichtbar werden, die insgesamt ein heterogenes Bild beider Einflussfaktoren ent-
stehen lassen. Im Einzelnen zeigten sich folgende Ergebnisse:

Bei zwei Aussagen konnte allein das Geschlecht als signifikanter Einflussfaktor bestimmt wer-
den. Der Grad der Zustimmung zu den Erklarungen, dass weniger Frauen als Manner Mathema-
tik studieren weil die meisten Frauen kein Fach studieren wollen, in dem sie in der Minderheit
sind und weil Frauen sich ein Mathematikstudium nicht zutrauen, hangt vor allem vom Einflussfak-
tor Geschlecht ab. In beiden Fallen stimmten Frauen diesen Aussagen signifikant haufiger zu als
Manner. Nur bei der Erkl&rung "von Frauen wird kein mathematisches Interesse erwartet" konnte
allein der Studiengang als signifikanter Einflussfaktor bestimmt werden. Lehramts- und Diplom-
studierende stimmten dieser haufiger zu als Studierende der Wirtschaftsmathematik. Weder das
Geschlecht noch der jeweilige Mathematikstudiengang erwiesen sich als signifikante Einfluss-
groRe hinsichtlich der Erklarung, dass Frauen noch immer mit Vorurteilen konfrontiert werden
und deshalb seltener Mathematik studieren. Fir den Zustimmungsgrad zu den Aussagen, dass
Manner im Allgemeinen begabter flir Mathematik seien, dass Frauen analytisches Denken nicht
liege und dass Frauen sich starker fiir Sprachen interessieren, konnte das additive Modell be-
stimmt werden, d. h. Geschlecht und Studiengang erweisen sich gemeinsam als signifikante
EinflussgroRen. Allen drei Aussagen stimmten Manner haufiger zu als Frauen. Der ersten Aussa-
ge stimmten Diplom- und Lehramtsstudierende signifikant geringer zu als Studierende der Wirt-
schaftsmathematik. Bei den beiden anderen Aussagen stimmten Diplomstudierende signifikant
geringer zu als Studierende der beiden anderen Studiengange.

Bei drei Erklarungen erwiesen sich Interaktionen zwischen Geschlecht und Studiengang als
signifikante EinflussgroRe. Der Aussage "Frauen haben in mathematischen Berufen schlechtere
Berufschancen" und studieren deshalb seltener Mathematik als Manner, stimmten z. B. Studen-
tinnen der Wirtschaftsmathematik am stéarksten zu, Studenten der Diplom- und der Wirtschafts-
mathematik am seltensten. Wahrend Lehramtsstudenten und Diplomstudentinnen sich im Zu-
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stimmungsgrad kaum unterschieden, stimmten Lehramtsstudentinnen dieser Aussage h&ufiger
zu. Der Erklarung, dass das Mathematikinteresse von Jungen in der Schule starker gefordert
wird, stimmten von den Lehramts- und Diplomstudierenden z. B. jeweils mehr Frauen zu, bei den
Studierenden der Wirtschaftsmathematik hingegen mehr Manner. Die Aussage, dass sich Frau-
en nicht so stark fir Mathematik interessieren und deshalb dieses Fach auch seltener studieren,
fand z. B. bei Studenten der Wirtschaftsmathematik die grofte, bei Diplomstudentinnen die ge-
ringste Zustimmung. Lehramtsstudenten und Studentinnen der Wirtschaftsmathematik stimmten
in ihrem Zustimmungsgrad nahezu (berein.

5 Zufriedenheit mit den und Einordnung der eigenen Leistungen

Um einem anderen "géngigen" Stereotyp nachgehen zu kdnnen, dass Frauen in Mathematik
weniger gut seien als Manner, wurden in der quantitativen Untersuchung drei Teilaspekte zu dem
Bereich "Leistung" erhoben. Zunachst wurde den Studierenden die Frage gestellt, wie sie die
Leistungen von Studenten im Vergleich zu Studentinnen in ihrem Mathematikstudiengang beur-
teilen. AnschlieBend wurde danach gefragt, ob sie mit ihren eigenen Leistungen zufrieden seien
und sodann, wie sie diese einordnen wiirden. Im Ergebnis zeigte sich, dass einerseits die Mehr-
heit beider Geschlechter der Ansicht ist, es gebe keine Leistungsunterschiede, dass anderer-
seits aber Studenten signifikant zufriedener mit ihren Leistungen waren und diese in der Tendenz
auch besser einstuften als die Studentinnen.

Um diesen "scheinbaren” Widerspruch zu erhellen, wurden die Studierenden in den Interviews
um eine Erklarung fir dieses quantitative Ergebnis gebeten. Dabei bestatigte sich zunachst,
dass keine/r der Studierenden aus personlichen Erfahrungen heraus tatsachlich geschlechts-
spezifische Leistungsunterschiede hatte feststellen kénnen. Dass Frauen sich offensichtlich
dennoch eher schlechter einschatzen oder mit ihren Leistungen unzufriedener sind, erklarten
beide Geschlechter und dabei unabhangig von ihrem jeweiligen Studiengang vor allem damit,
dass Manner sich in der Tendenz eher (iberschatzen, Frauen hingegen unterschatzen oder auch
"unter Wert verkaufen", dass Frauen vielleicht auch aufgrund ihrer Minderheitenstellung selbst-
kritischer mit sich sind und dass Frauen wie M&nner eben doch - zumindest unbewusst - interna-
lisierte geschlechterstereotype Bilder und Vorurteile reproduzieren. Die folgenden Zitate von Stu-
dentinnen sollen einige dieser Erklarungsmuster exemplarisch verdeutlichen:

"Ich kénnte mir einfach (...) vorstellen, dass diese (...) Meinung schon so stark vorherrscht,
dass die Manner das halt besser kdnnen und die Frauen nicht so gut sind und dass deshalb
die Manner sich mehr zutrauen oder glauben, sie knnen es besser und die Frauen dann
eher zurlickhaltender sind, weil es in den Kdpfen schon so drinsteckt.” [weiblich, Diplomma-
thematik]

"(...) ich glaube, Frauen stellen einen hoheren Anspruch an sich selber, weil sie schon mit
der Angst rangehen, nicht so gut zu sein. (...) Oder mit diesem Druck, sie mussen sich jetzt
irgendwie profilieren." [weiblich, Mathematik Lehramt ]

"Das wirde, glaube ich, ganz gut zu den Vorurteilen passen, die vorhanden sind. Also, wenn
z. B. der Lehrer sowieso immer sagt: Frauen kdnnen es nicht so gut, dann glaubt man es
zuletzt. Und dann glaubt man vielleicht auch spater, dass man schlechter ist, obwohl man
selber gar nicht schlechter ist (...)." [weiblich, Mathematik Lehramt]

"Ich denke, das ist wieder dieses Selbstbewusstsein in der Mathematik, dass es selbstver-
standlicher ist, dass ein Mann Mathematik studiert, als dass es eine Frau tut. Und dass die
Frau sich dadurch leichter unterschatzt. (...) Aber vielleicht ist es auch so eine Frauen-/Man-
nersache, dass Manner sich einfach (iberschatzen und Frauen sich eher unterschatzen,
dasistja in vielen Bereichen so, nicht nur in der Mathematik, oder?" [weiblich, Wirtschaftsma-
thematik]
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6 Mathematik wird von Mannern gemacht

In den Interviews sollten die Studierenden zwei Personen angeben, die ihrer Ansicht nach in der
Mathematik und fir die Entwicklung dieser Wissenschaftsdisziplin Herausragendes geleistet
haben. Wurden hierbei nur Manner genannt, wurde explizit nachgefragt, ob der/die Studierende
auch eine Frau benennen kdnnte. Indirekt sollte damit erhellt werden, ob Mathematikerinnen
Uberhaupt im Bewusstsein der Studierenden eine relevante Groe sind, ob in der Wissensver-
mittlung auf deren Prasenz und deren Leistungen hingewiesen wird, ob also das Bild der Mathe-
matik wie es gelehrt und damit auch von Studierenden "wahrgenommen" wird, ein mannliches ist
oder ob es auch weibliche Zlge tragt.

Dabei zeigte sich: Die deutliche Mehrheit der Studierenden konnte zwar spontan Personen nen-
nen, die ihrer Ansicht nach Herausragendes fir die Mathematik geleistet haben. Zumeist fielen
ihnen jedoch nur ménnliche Disziplinvertreter ein, nur einige wenige nannten spontan (zumeist
neben einem Mann) eine Mathematikerin. Selbst auf die Nachfrage hin erinnerten sich die mei-
sten Studierenden - Frauen wie Manner und unabhangig von dem jeweiligen Studiengang - nicht
an eine weibliche Disziplinvertreterin. Uberhaupt wurden lediglich drei Mathematikerinnen na-
mentlich benannt, allen voran Emmy Noether, deutlich seltener Sophia Kowalewskaja und in
einem Fall zusatzlich Harriet Griffin. Offensichtlich werden Mathematikerinnen, die es in der
Geschichte der Mathematik ja unbestritten gibt, so gut wie nicht wahrgenommen oder aber es
wird ihnen zumindest keine "herausragende Leistung" fiir die Disziplinentwicklung zugeschrie-
ben. Die Entwicklungsgeschichte der Mathematik wird als eine von Mannern gemachte wahrge-
nommen, die Disziplin prasentiert sich als eine mannliche und wird bis heute offensichtlich auch
wahrend des Studiums nahezu ungebrochen als solche vermittelt. Einige Zitate sollen dies ver-
deutlichen:

"Na, es gibt natirlich schon Mathematikerinnen. Aber ich wiirde unter den zwei Herausra-
gendsten, glaub ich, keine Frau einordnen. Jedenfalls keine, die mir jetzt nach der Geschichts-
schreibung so bekannt geworden ist." [weiblich, Diplommathematik]

"Frauen? Nein, (...) da fallt mir jetzt gar keine ein. WeiR ich nicht, wiisste ich keine." [weiblich,
Mathematik Lehramt]

"Frauen, nein, gab es, glaub ich, damals keine oder zumindest sehr wenige. (...) ich kann mir
schwer vorstellen, dass es damals Mathematikerinnen gegeben hat, die ihr Leben damit
verbracht haben, zu rechnen und das Ganze publik zu machen." [mannlich, Wirtschaftsma-
thematik]

"(...) da wisste ich jetzt gar nicht, wen man so nennen sollte. Weil in sdmtlichen Vorlesungen
tatsachlich nur irgendwelche alten Gesetze von mannlichen Personen aufgestellt wurden.
Also von weiblichen - kann ich mich jetzt gar nicht erinnern." [ménnlich, Mathematik Lehramt]

7 Wahrnehmung der Mathematik als Mannerdoméane

Nehmen Mathematikstudierende ihre Disziplin auch heute noch als M&nnerdomane wahr und
wenn ja, woran machen sie diese Charakterisierung fest? In den Interviews vertrat die Mehrheit
der Studierenden (Frauen wie Manner, iber alle Studiengange hinweg) die Ansicht, dass die

Mathematik auch heute noch entweder uneingeschrankt (26) oder doch zumindest teilweise (28)

als Mannerdomane zu charakterisieren sei. Zur Begrindung verweisen sie vor allem darauf,

dass:

+ Veréffentlichungen noch immer nahezu ausschlieBlich von Mannern stammen, gerade so, als
gabe es (iberhaupt keine Mathematikerinnen,

+ dies nicht allein das "reinen" Zahlenverhaltnissen von Frauen und Mé&nnern in der Mathematik
zeigen wiirde, sondern auch die "Lebendigkeit" damit einhergehender Bilder und Stereotype
Uber Frauen in der Mathematik oder "Beharrungs- und AusschlieBungstendenzen" der mann-
lichen Mehrheit,
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+ zwar heute mehr Frauen ein Mathematikstudium anfangen, sie aber noch immer haufiger als
Ménner das Studium abbrechen oder den Studiengang wechseln wiirden, so dass in hdheren
Semestern manchmal kaum noch Frauen zu finden sind,

* in hoheren Statusebenen der Universitat aber auch in der Wirtschaft Mathematikerinnen noch
immer eine Minderheit seien.

Andererseits nehmen die Studierenden (unabhangig vom Geschlecht oder dem jeweiligen Studi-
engang) aber auch mehr oder weniger "deutliche" Veranderungen bzw. Offnungstendenzen wahr.
Sie sind daher auch der Ansicht, dass die Zeit, in der die Mathematik eine Mannerdoméane war,
langsam aber sicher zu Ende gehen wird. Motor dieser Veranderungen sind die zunehmenden
Studentinnenanteile. Diese werden sich perspektivisch auf eine zunehmende Partizipation von
Frauen von "unten nach oben" auswirken und beeinflussen bereits heute kulturelle (und struktu-
relle) Veranderungen, die jedoch noch in einzelnen Studiengéngen unterschiedlich zu beobach-
ten sind. Folgende Zitate sollen dies verdeutlichen:

"Von den Zahlen her, ist es einfach so, dass mehr Mathematiker da sind und dass es halt von
daher auch wahrscheinlich eine Mannerdoméne sein wird. (...) Aber ich denke auch, das
wird sich andern. (...) Es werden ja doch mehr Frauen, vor allem bei den Studierenden."
[mé&nnlich, Diplommathematik]

"Also es liegt einfach an dem quantitativen Unterschied, dass halt jetzt auch schon zum Ende
hin mehr Manner Mathematik studieren als Frauen. Am Anfang war es ja halbwegs ausgegli-
chen (...) jetzt zum Ende hin ist es schon (...) ménnerdominiert. Aber im Lehramt ist es ja
schon anders." [weiblich, Diplommathematik]

"Der Anteil der Frauen ist ja, gerade was die Dozentenebene anbelangt, doch sehr sehr
gering und ich glaube, dass da noch gréRere Vorbehalte sind (...) als unter den Studieren-
den selber (...) Es ist ein schleichender Prozess, (...) das wird sich erst richtig mal geandert
haben, wenn auch auf der Diplomanden- und irgendwann auch auf Professorenebene mehr
Frauen da sind." [mé&nnlich, Lehramt Mathematik]

"Also ich glaube schon, dass reine Mathematik wirklich noch eher eine M&nnerdoméne ist.
Aber in den anderen Studiengéangen hat sich doch schon viel getan, (...) da gibt es doch
schon viel mehr Frauen." [weiblich, Wirtschaftsmathematik]

8 Zusammenfassung und Ausblick

Die eingangs skizzierten Fragen aufnehmend, kénnen einige zentrale Ergebnisse wie folgt zu-

sammengefasst und zur Diskussion gestellt werden:

* In der Wahrnehmung der Studierenden sind Mathematik und "Méannlichkeit" offensichtlich noch
immer starker aufeinander bezogen als Mathematik und "Weiblichkeit". Sichtbar wird dies
z. B. an der Nichtwahrmehmung oder des "Nichtkennens" von Mathematikerinnen und deren
Bedeutung fur die Disziplinentwicklung. Sichtbar wird dies auch in der bis heute noch weitge-
hend ungebrochenen Charakterisierung der Mathematik als M&nnerdomane. In beiden Fallen
wird diese Wahrnehmung offensichtlich weder vom Geschlecht noch vom Studiengang beein-
flusst.

+ Auf der Ebene der Interaktionen im Studienalltag scheinen sich auch in der heutigen Genera-
tion der Mathematikstudierenden noch immer "munter" Geschlechterasymmetrien und vor
allem auch Geschlechterstereotype zu reproduzieren. Wahrend sich bei den quantitativen
Ergebnissen hinsichtlich der betrachteten Interaktionsformen und -muster Geschlecht und
Studiengang in vielfaltiger Weise als Einflussfaktoren dieser Reproduktionsprozesse (und ih-
rer Wahrnehmung) erwiesen, gab es in den Interviews bezogen auf die eher zdgerlichen Zu-
gestandnisse, dass derartige Diskriminierungen tatsachlich statt finden - und deren Interpre-
tationen - wieder eine groBe Ubereinstimmung zwischen den Geschlechtergruppen und Stu-
diengangen.
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* Auch auf der mentalen Ebene zeigt sich eine deutliche Persistenz geschlechtsspezifischer
Ungleichheiten. Vor allem die Ergebnisse hinsichtlich der Erklarungsmuster, warum weniger
Frauen als Manner Mathematik studieren, machen deutlich, dass auch heutige Mathematik-
studierende Geschlechterstereotypen nicht nur internalisiert haben, sondern auch weiter re-
produzieren. Wieder beeinflussen Geschlecht und Studiengang diese Reproduktions- und
Internalisierungsprozesse auf unterschiedlichste Weise. Dass jedoch nicht nur Studenten "gan-
gige" Geschlechterstereotype verinnerlicht haben und sich méglicherweise trotz anderer Er-
fahrungen nur schwer davon Isen konnen, sondern auch Studentinnen, veranschaulichen
vor allem die Ergebnisse hinsichtlich der Zufriedenheit mit und der Einordnung der eigenen
Leistung.

Insgesamt weisen die dargestellten Ergebnisse darauf hin, dass wir von einer Angleichung der
Geschlechter in der Mathematik noch weit entfernt sind - sogar auf der Ebene der Studierenden.
Die (Re)Produktion von Geschlechterasymmetrien oder Geschlechterstereotypen, das "doing
gender" in der Mathematik, hat bislang noch nicht in dem Malie abgenommen, in dem sich die
Partizipation von Frauen in dieser Disziplin erhdht hat. Die Rolle der unterschiedlichen "Fachkul-
turen" einzelner Studiengange der Mathematik in und bei diesen Prozessen des "doing gender”
erweist sich aufgrund der Ergebnisse noch als ambivalent bzw. deutlich heterogener als mogli-
cherweise erwartet. Die vielleicht nahe liegende Vermutung: je "reiner" die Fachkultur, desto
eher werden Prozesse des gendering sowie die "Nichtwahrnehmung” von Geschlechterasym-
metrien in der Mathematik begunstigt und umgekehrt, kann derzeit jedenfalls nicht bestatigt wer-
den.
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Peter Viebahn

Hochschullehrer/innen in der Interaktion mit Lernenden: Die Kategorie "Geschlecht"

Abstract

Die Qualitét der Beziehung zwischen Lehrenden und Lernenden bestimmen Hochschullehrer/
innen wesentlich durch die sozial-emotionale Seite ihres Kommunikationsverhaltens. In dieser
Hinsicht unterscheiden sich Dozenten und Dozentinnen offenbar erheblich. Dieser Beitrag skiz-
ziert Grundaspekte dieses relevanten sozialen Lehrverhaltens und stellt darauf bezogen ge-
schlechtsspezifische Befunde verschiedener Untersuchungen dar. AbschlieRend werden meh-
rere Perspektiven zur Erklarung der unterschiedlichen Verhaltensmuster aufgezeigt.

1 Einfiihrung

Auf deutliche wissenschaftliche Belege fir die Unterschiedlichkeit von Hochschullehrern und
Hochschullehrer/Innen im Umgang mit Studierenden bin ich im Zusammenhang mit meiner Auf-
arbeitung der umfangreichen und verstreut vorliegenden Erhebungen gestolen, die zum Thema
Lehrende an der Hochschule aus psychologischer Sicht vorliegen (Viebahn 2004). Die recht
verschiedenartigen Forschungsbefunde habe ich in ein Rahmenmodell integriert, das drei grund-
legende Analyseebenen unterscheidet:

1. Forschungsbefunde sowohl zu allgemeinen Aspekten des Lehrverhaltens und der Lehrmoti-
vation wie zu lehrerelevanten Persénlichkeitsmerkmalen und zur Lehrauffassung machen die
individuelle Ebene des Modells aus.

2. Allgemeine Aspekte der Interaktion zwischen Lehrenden und Studierenden (z. B. Personen-
wahrnehmung) sowie Interaktionsprozesse in den speziellen Ausbildungsfeldern Lehrveran-
staltung, Sprechstunde und informelle Kontakte sind der sozialen Ebene zugeordnet.

3. Auf der institutionellen Ebene ist die Analyse der Situation von Lehrenden als Mitarbeiter/
innen der Hochschule angesiedelt. Es geht es u. a. um Lehrevaluation und Bedingungen der
Arbeitszufriedenheit.

Die empirischen Studien weisen deutliche Unterschiede zwischen Hochschullehrern und Hoch-
schullehrerinnen auf der zweiten Ebene auf, und zwar hinsichtlich des Sozialverhaltens in Unter-
richtssituationen. Allgemein gesagt zeigen Hochschullehrerinnen ausgepragter sozial-emotio-
nale Kommunikation. Die Befunde zu diesen geschlechtsspezifischen Differenzen sollen in die-
sem Beitrag im einzelnen vorgestellt werden; doch zunachst méchte ich ausfihrlich aufzeigen,
worauf es Uberhaupt bei der sozial-emotionalen Kommunikation in der Lehre ankommt, denn nur
so kann die psychologische Relevanz deutlich werden, die mit geschlechtsspezifischen Unter-
schieden in diesem Bereich verbunden ist.

2 Bedeutung und Aspekte sozial-emotionaler Kommunikation

Unter sozial-emotionaler Kommunikation sind allgemein Mitteilungen zu verstehen, die die Be-
ziehung zwischen Menschen untereinander (zwischen Lehrenden und Lernenden) thematisie-
ren und die auch geflinlsmaRige Seiten ansprechen. Die Dimension der sozial-emotionalen Kom-
munikation diirfte in der Lehre vor allem dahingehend von Bedeutung sein, dass sie ein Klima
schafft, das die offene und konstruktive fachliche Kommunikation zwischen Lehrenden und Ler-
nenden erleichtert.

Was zeichnet eine gute sozial-emotionale Kommunikation seitens der Lehrenden aus?

Hochschullehrer/innen in der Interaktion mit Lernenden: Die Kategorie "Geschlecht"
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2.1 Das allgemeine Kommunikationsmodell: Mitteilungen als vierseitige Botschaft
Anregungen fur die Bestimmung wichtiger sozial-emotionaler Kommunikationsinhalte sind in ei-
nem ersten Schritt dem allgemeinen kommunikationstheoretischen Konzept von Schulz von Thun
(2000) zu entnehmen.

Sachinhalt

Selbstoffenbarung Nachricht Appell

Beziehung

Abb. 1 Die vier Botschaften einer Nachricht (nach Schulz von Thun, 2000)

Das Modell besagt, dass wir mit jeder Nachricht - mit dem, was wir sagen und wie wir uns geben

- zumindest vier Botschaften aussenden:

1. Sachaspekt: Wir teilen meist etwas Uber einen Gegenstand mit.

2. Beziehungsaspekt: Wir sagen etwas dariber, wie wir als Sender zum Empfanger stehen, was
wir von ihm halten.

3. Selbstoffenbarungsaspekt: Wir, als Sender, sagen etwas iber uns selbst als Person aus.

4. Appellaspekt: Nachrichten enthalten oft eine explizite oder implizite Aufforderung an den Adres-
saten der Nachricht.

Ein Beispiel, bei dem die vier Botschaften explizit geduRert werden: Eine Hochschullehrerin teilt

den Seminarteilnehmern/innen mit: ,Ich stelle Ihnen jetzt das Konzept der Kommunikation als

vierseitige Botschaft dar. Dieses Modell wird z. B. bei Schulz von Thun (2000) erlautert. Ich finde

dieses Konzept sehr interessant und denke, dass wir uns das Konzept gut gemeinsam erarbei-

ten kdnnen. Sie miissen sich aber genauer auf diesen Ansatz einlassen, damit Sie ihn auch

spater anwenden kdnnen.*

Die mehrfachen Bedeutungen dieser Mitteilung (Nachricht) kénnten folgende sein:

1. Sachaspekt: Die Dozentin wird ein bestimmtes Kommunikationskonzept darstellen, das man
in der Literatur nachlesen kann.

2. Beziehungsaspekt: Die Dozentin ist (iberzeugt, dass eine gute Zusammenarbeit mit den Se-
minarteiinehmern/innen maglich ist.

3. Selbstoffenbarungsaspekt: Die Dozentin selbst findet dieses Konzept sehr interessant.

4. Appellaspekt: Die Dozentin erwartet von den Seminarteilnehmern/innen: Beschéftigt Euch
grindlich mit diesem Konzept, denn ihr wollt doch etwas davon haben!

Unter positiven Rahmenbedingungen - die Thematik interessiert die Studierenden und die Do-
zentin ist ihnen nicht unsympathisch - dirfte diese Kommunikation positiven Einfluss auf die
Aufgeschlossenheit/Motivation der Teilnehmer/innen haben: Sie werden die Hoffnung haben,
dass sie es mit einer sachinteressierten, kooperativen Hochschullehrerin zu tun haben, die ge-
wisse Anforderungen stellt. (Fir die produktive Arbeit im Seminar ist natlrlich wichtig, dass die
Lehrende die aufgezeigte Perspektive tatsachlich durchhalt.)

Flr das Verstehen von sozialen Interaktionsvorgangen im Hochschulunterricht ist es wichtig zu
wissen, dass Lehrende (Sender) nicht nur Uber eine Sache sprechen, sondern gleichzeitig Hin-
weise auf sich selbst und ihre Auffassung von der gemeinsamen Beziehung an die Studierenden
(Empféanger) geben. Dem Modell entsprechend kénnen wir drei grundlegende Anforderungsbe-
reiche sozial-emotionaler Kommunikation spezifizieren. Es kommt darauf an, dass Hochschul-
lehrer/innen

1. verdeutlichen, dass sie von dem, was sie den Studierenden prasentieren, selbst tberzeugt

sind (sachliches Engagement, Begeisterung) (Selbstoffenbarung).
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2. gute Mdglichkeiten der Zusammenarbeit in der Veranstaltung sehen (Kooperationsangebot)
(Beziehung).

3. klarstellen, welche Erwartungen sie an die Teilnehmer/innen stellen. Zum Beispiel was von
den Studierenden zu tun ist, damit die Zusammenarbeit produktiv ist (Appell).

Gute sozial-emotionale Kommunikation heift, dass Hochschullehrer/innen in diesen drei Be-

reichen explizit wie implizit angemessene Botschaften vermitteln.

2.2 Der sozial-emotionale Aspekt in allgemeinen Dimensionen des Lehrverhaltens
Einen spezifischeren Ansatz zur Bestimmung der Anforderungen an die sozial-emotionale Kom-
munikation von Hochschullehrer/innen bieten zwei Modelle, die die Grunddimensionen des Lehr-
und Erziehungsverhaltens aufzeigen. Auch in diesen Konzepten nimmt die sozial-emotionale
Kommunikation eine zentrale Stellung ein.

Die Art des persénlichen Umgangs der Lehrenden mit Studierenden (Brunner)

Brunner (1998) unterscheidet drei allgemeine Dimensionen des Lehrverhaltens:

1. die Art des personlichen Umgangs der Lehrenden mit Studierenden;

2. die Art der Organisation von Unterricht (verantwortliches, systematisches, gewissenhaftes
Lehrverhalten stellt die positive Auspragung dieser Dimension dar);

3. das Ausmal® an Anregung und Phantasiereichtum im Lehrverhalten.

Die erste Dimension des persdnlichen Umgangs der Lehrenden mit Studierenden beinhaltet

Bezlige zur sozial-emotionalen Kommunikation. Hier geht es - im Gegensatz zu Schulz von

Thuns Modell - um spezifischere Verhaltensaspekte, wie Lehrende mit Studierenden umgehen

sollten. Allgemein ist von Lehrenden zu fordern, dass sie sich freundlich, verstehend und teilneh-

mend Studierenden gegeniber verhalten.

+ Freundlichkeit bezieht sich auf angemessene Umgangsformen. Auch Zugewandtheit fallt dar-
unter.

+ Verstandnis umfasst das geistige Mitgehen, Nachvollziehen der Denk- und Vorgehensweisen
von Studierenden. Eine wesentliche Lehraktivitat diirfte das aktive Zuhdren sein.

+ Teilnahme schlielt auch das geflinlsmaRige Mitgehen/Mitschwingen ein. Die emotionale Sei-
te der StudierendenduBerungen wird aufgenommen. Aber auch, sich auf praktische Arbeits-
probleme von Studierenden einlassen und tragfahige Lésungen suchen, dirfte dazu gehéren.

Die negative Variante der Dimension besteht aus distanziertem, reserviertem und egozentri-

schem Lehrverhalten.

Freundlichkeit, Verstandnis und Teilnahme sind also drei weitere wichtige Anforderungen an die

sozial-emotionale Kommunikation von Hochschullehrer/innen.

Personliche Wertschatzung/sozial emotionale Zuwendung (Tausch und Tausch)

Im klassischen Erziehungsstilkonzept von Tausch und Tausch (1991) ist die Dimension der per-

sonlichen Wertschatzung/sozial emotionalen Zuwendung fiir die sozial-emotionale Kommunika-

tion von Bedeutung'. Sie bezieht sich vor allem auf die Art und Weise wie Lehrende ihr personli-

ches Verhaltnis zu Lernenden gestalten. In positiver Auspragung der Dimension

* respektieren Hochschullehrer/innen jede/jeden Studierende(n) als eigenstandige Person

+ nehmen sie seine bzw. ihre Gefiihle, Wiinsche und Bedirfnisse wahr und an und versuchen,
diese in ihr Lehrverhalten einzubeziehen.

Diese Dimension erganzt die des personlichen Umgangs mit Studierenden in der Hinsicht, dass

1. Achtung und Verstandnis fiir personliche Denk- und Erlebnisweisen und Bediirfnisse wie flr
individuelle Unvollkommenheit gefordert werden und

2. eine unterstlitzende individualisierende Perspektive betont wird.

Personlichkeitsmerkmale von Hochschullehrer/innen

Eine Bestatigung fiir die Bedeutung der genannten Dimensionen sozial-emotionaler Kommu-
nikation erbringt die Forschung, die den Zusammenhang von Lehrqualitat und Persénlichkeits-

Hochschullehrer/innen in der Interaktion mit Lernenden: Die Kategorie "Geschlecht"
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merkmalen von Hochschullehrer/innen iberprift (Viebahn 2004). Studien zeigen, dass Merkma-
le wie

+ Begeisterungsfahigkeit,

+ Herzlichkeit,

+ Mitfuhlen,

* Unterstlitzung und

+ emotionale Ausgeglichenheit

in positivem Zusammenhang mit der Lehrqualitat stehen.

3 Geschlechtsspezifische Unterschiede im Sozialverhalten von Lehrenden

Die vorgestellten theoretischen Konzepte zur angemessenen Kommunikation von Hochschul-
lehrer/innen bieten ein Anforderungsraster, auf dessen Grundlage die geschlechtsspezifischen
Befunde im Bereich der sozial-emotionalen Kommunikation in Lehrveranstaltungen ihren hoch-
schuldidaktischen Stellenwert erlangen. Im Folgenden sollen nun die empirischen Ergebnisse
im Einzelnen dargestellt werden. Sie stlitzen sich auf Befunde aus

+ Beobachtungsstudien, in denen das Lehrverhalten direkt erfasst wird,

+ Befragungen von Studierenden zum Lehrendenverhalten und

+ Studien, die die Lehrstrategien von Hochschullehrern und Hochschullehrerinnen erfassen.
Trotz dieser breiten empirischen Basis ist zu beriicksichtigen, dass sich Abweichungen zwi-
schen der Gruppe der Hochschullehrer und der der Hochschullehrerinnen nicht durchgéngig in
allen Untersuchungen zeigten.

3.1 Untersuchungsbefunde

Aligemeine Aspekte des Sozialverhaltens

1. Respekt vor Studierenden als Person. Ein erster grundlegender Aspekt sozial-emotionaler

Kommunikation ist die Botschaft, dass Hochschullehrer/innen die menschliche Wirde ihrer Stu-

dierenden respektieren, personliche Unterschiede zwischen den Studierenden anerkennen und

diese gezielt in ihr didaktisches Handeln einbeziehen.

Beobachtungsstudien erbrachten, dass Hochschullehrerinnen

+ weniger abwertende Kommentare duferten und seltener verletzende Witze erzahlten als ihre
mannlichen Kollegen.

+ haufiger eine geschlechtsneutrale/-spezifische Sprache benutzten.

Die Wirksamkeit dieses Sozialverhaltens zeigte sich daran, dass sich in den Erhebungen, in

denen diese Lehrendenunterschiede gefunden wurden, die Studierenden bei Dozentinnen res-

pektierter filhlten als bei mannlichen Dozenten.

Studien zu den bevorzugten Lehrstrategien erbrachten, dass Hochschullehrerinnen

« mehr darum bemiiht waren, Studierende, die einer gesellschaftlichen Minderheit angehoren,
in besonderer Weise zur Beteiligung anzuregen.

Es geht in diesem Fall um den konstruktiven Umgang mit sozialer Heterogenitat. Brady und

Eisler (1999) sprechen von der Lehrstrategie der sozialen Fairness, bei der soziale Unterschiede

zwischen den Teilnehmern/innen hinsichtlich Geschlecht und ethnischer Gruppenzugehdrigkeit

produktiv im Unterricht genutzt werden.

2. Offenheit, Zugewandtheit. Unter dem Gesichtspunkt des Beziehungsaspekts der Kommuni-
kation ist es wichtig, dass Lehrende Studierenden ihre Bereitschaft signalisieren,

* Mitteilungen, Signale von ihnen aufzunehmen und

+ sich auf diese einzulassen.

Befragungen erbrachten, dass Hochschullehrerinnen

* eine grolere personliche Zuganglichkeit fir die Studierenden ausstrahlen.
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Beteiligungsanregendes Lehrverhalten

Geschlechtsspezifische Kommunikationsunterschiede zeigen sich nicht nur im Rahmen des all-
gemeinen Sozialverhaltens, sondern auch im spezielleren Bereich der direkten personlichen
Kommunikation und der Anregung zur Beteiligung der Teilnehmer/innen.

1. Bei der Forderung von Beteiligung geht es zundchst um die Bereitstellung eines sozialen

Raumes fiir interaktive Kommunikation. In Beobachtungsstudien

+ zeigten Hochschullehrerinnen weniger Vortragsverhalten und stellten mehr Fragen.

Ausgepragtes Vortragsverhalten raumt der Beteiligung keinen systematischen Platz ein.

Fragenstellen fordert Studierende zur Kommunikation auf.

+ Es hat kommunikative "Appellfunktion".

+ Es vermittelt die Selbstoffenbarung: Mich interessiert, was ihr denkt. Ich will mit euch ins
Gesprach kommen!

Die Abweichungen zwischen weiblichen und ménnlichen Lehrkraften hinsichtlich des Umfangs

des Vortragsverhaltens und des personlichen Aufforderns war in groen Veranstaltungen beson-

ders ausgepragt. Da in anderen Untersuchungen festgestellt worden ist, dass offenbar kleinere

Veranstaltungen interaktionsfreudiger sind als groRe, liegt die Vermutung nahe (so Brady & Eis-

ler 1999), dass die positiveren Lehrstrategien von Hochschullehrerinnen (und die ihnen gegen-

Uber bestehende Rollenerwartung seitens der Studierenden, s. u.) besonders unter erschwerten

Bedingungen zur Wirkung kommen.

2. Weiterhin geht es bei der sozial-emotionalen Kommunikation darum, personliche Bezlige zwi-

schen Lehrenden und Lernenden herzustellen:

Hochschullehrerinnen gingen personlicher auf die Teilnehmer/innen ein und hatten einen per-

sonlicheren Umgang mit ihnen. Sie

« forderten Studierende mehr zur Beteiligung direkt auf (z. B. indem sie sie persdnlich anspra-
chen).

+ kannten Studierende besser personlich und redeten sie eher mit inrem Namen an.

+ gaben zu den Beitrdgen von Studierenden haufiger eine klare Rickmeldung (positiver oder
negativer Art).

Man kann die Riickmeldung als eine Art sachbasierter Beziehungsinformation auffassen: Hoch-

schullehrerinnen geben eher eine Antwort auf die Frage, die sich beteiligende Studierende oft

stellen: Wie steht der Dozent/die Dozentin zu dem, was ich - vor allem ihm/ihr - sage?

Die Wirksamkeit dieses Sozialverhaltens zeigte sich daran, dass in den Erhebungen, in denen

diese Lehrendenunterschiede gefunden worden sind, die Hochschullehrerinnen von den Stu-

dierenden als interaktionsfreudiger erlebt wurden. Die Studierenden flhlten sich auch bei Do-

zentinnen ermutigter und innerlich freier, sich zu duRern.

3. Ein letzter Aspekt ist die Bereitschaft zur Unterstiitzung. Hochschullehrerinnen

+ gaben Studierenden, die einen Beitrag formulieren, mehr Unterstiitzung.

+ zeigten in ihrer Stellungnahme zu dem Beitrag von Studierenden mehr Anerkennung dafr.
Dass diese drei Kommunikationsmuster tatsachlich die Beteiligung fordern, zeigt das Ergebnis
der Erhebung von Fassinger (1995), dass bei den weiblichen Lehrenden die studentische Mitar-
beit deutlich aktiver als bei den mannlichen Kollegen war.

Bestatigung und Grenzen der Befunde

Wir kdnnen ein allgemeines Fazit ziehen: In den Untersuchungen zur sozial-emotionalen Kom-
munikation schneiden weibliche Lehrende - wenn auch nicht immer durchgehend - besser als
ihre mannlichen Kollegen ab. Das gilt sowohl in Bezug auf das allgemeine Sozialverhalten als
auch hinsichtlich der direkten personlichen Kommunikation und der Anregung zur Beteiligung
der Teilnehmer/innen. Dozenten und Dozentinnen verhalten sich zwar unterschiedlich, behan-
deln aber Studenten und Studentinnen - ihrem jeweiligen Verhaltensmuster entsprechend - of-
fenbar gleich. Sie sprachen weibliche Teilnehmer genau so haufig an wie die mannlichen Studie-
renden und gingen in gleichem Umfang auf Teilnehmer beiderlei Geschlechts ein.

Hochschullehrer/innen in der Interaktion mit Lernenden: Die Kategorie "Geschlecht"
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Die Sichtbarkeit der Verschiedenartigkeit der Verhaltensmuster im Studienalltag wird durch den
Befund einiger Untersuchungen erhértet, dass das geschlechtsspezifische Lehrverhalten im all-
gemeinen geschlechtsunspezifisch von den Studierenden wahrgenommen wird: Studenten und
Studentinnen beobachteten die Unterschiede zwischen weiblichen und ménnlichen Lehrenden
in ahnlicher Weise.

Die allgemeine Feststellung der Uberlegenheit von Hochschullehrerinnen im Bereich sozial-
emotionaler Kommunikation muss allerdings relativiert werden, wenn man sich die methodische
Grundlage der Befunde bewusst macht. Festgestellt wurden statistisch bedeutsame Unterschie-
de zwischen den Geschlechtern (z. B. hinsichtlich der Mittelwerte). Auch wenn im Durchschnitt
Hochschullehrer sozial-emotional weniger angemessen kommunizieren als Hochschullehrerin-
nen, gibt es eine ganze Reihe von Hochschullehrern, die sozial-emotional angemessener kom-
munizieren als viele Hochschullehrerinnen!

3.2 Erklarungen fir die Verhaltensunterschiede

Wie kann man sich die geschlechtsspezifischen Unterschiede im Bereich sozial-emotionaler
Kommunikation erklaren? Das ist ein weites Feld! Aus dem einleitend skizzierten psychologi-
schen Rahmenmodell der Hochschullehrerpsychologie ergeben sich drei Perspektiven, die ich
kurz anreilen mdchte.

1. Die individuell-personale Perspektive

Das ist der Blick auf die Person der Lehrenden.

Verschiedene Verhaltensmuster zwischen ihnen kénnen durch Unterschiede

* in sozialen Einstellungen und Fertigkeiten,

* in der Lehrauffassung und

* in den beruflichen Anliegen

begriindet sein. Beispielsweise konnte es Hochschullehrerinnen wichtiger als ihren ménnlichen
Kollegen sein, in einen Austausch mit Studierenden zu gelangen und sie kénnten auch kompe-
tenter sein, diesen herzustellen, was dann wiederum dieses soziale Bedirfnis befriedigen und
verstarken diirfte. Das grundsatzliche soziale Interesse und die entsprechende Kompetenz kdnnten
sich schlieBlich in dem Verfolgen sozial-emotionaler Lehrstrategien ausdriicken. Beispielsweise
stimmten in der Untersuchung von Brady und Eisler (1999) Dozentinnen der Frage "How im-
portant is it for faculty to facilitate classroom discussion?" mit gréRerer Entschiedenheit zu als
ihre ménnlichen Kollegen, die untereinander auch eine gréRere Streubreite im Grad ihrer Zustim-
mung aufwiesen als die weiblichen Befragten.

2. Die interpersonale Perspektive

Hier konnte das sozialpsychologische Phanomen der interpersonalen Wahrnehmung zum Tra-

gen kommen. (Die auf den Partner gerichtete Erwartung bestimmt dessen Verhalten, was wie-

derum die Erwartung an ihn verstarkt.) Die Bedeutung der interpersonalen Wahrnehmung flir die

Interaktion zwischen Lehrenden und Studierenden hat sich empirisch bestatigt (Viebahn 2004):

Je nach ihrer Vorerwartung von einem/einer Lehrenden verhalten sich Studierende ihm/ihr ge-

geniber verschieden, was das Lehrverhalten beeinflussen und damit die Vorerwartungen der

Studierenden bestatigen und zu fest gefiigten Interaktionsmustern flihren kann.

Angewandt auf unser Problem kénnte das Phanomen so aussehen:

+ Studierende haben gegeniiber Hochschullehrern und Hochschullehrerinnen andere Erwar-
tungen in Bezug auf die soziale Seite des Lehrverhaltens. Nach Brady und Eisler (1999) las-
sen sich empirischen Untersuchungen Hinweise dafiir entnehmen, dass Studierende von weib-
lichen Lehrenden
* mehr Unterstiitzungsbereitschaft,

+ einen personlicheren Kontakt,
* mehr Verstandnis fir Schwéchen erwarten und
+ dass Studierende Hochschullehrerinnen fir kommunikativer halten.

+ Diese Rollenerwartungen driicken Studierende in mehr oder weniger subtilem Kontaktverhal-

ten aus: sich z. B. Hochschullehrerinnen gegentliber offener und personlicher zu verhalten.
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+ Diese verschiedenen Kontaktverhaltensmuster flihnren wiederum zu entsprechend unterschied-
lichen Reaktionsweisen bei den Lehrenden.

Ein Ansatz zur Erklarung der geschlechtsspezifischen Unterschiede besteht also darin, die Diffe-

renzen im Lehrverhalten als eine Reaktion auf die verschiedenen Rollenerwartungen, die Studie-

rende an weibliche und mannliche Lehrende herantragen, aufzufassen.

3. Die organisationspsychologische Perspektive

Die Unterschiede kénnen auf strukturelle Gegebenheiten in der Institution Hochschule zuriickzu-

fihren sein. Méglicherweise befinden sich Hochschullehrerinnen

* besonders in Studiengangen, die eine sozialorientierte Fachkultur haben wie Erziehungswis-
senschaft und Sozialwissenschaften.

* weniger in Positionen, die besonders Durchsetzungsfahigkeit und Ausrichtung auf den eige-
nen Vorteil erfordern.

Da das Sich-Einlassen auf die personliche Seite bei Studierenden Zeit und Kraft kostet, dirfte es

der Karriere forderliche Téatigkeiten, wie Forschung, einschranken.

4 Konsequenzen fiir die Hochschule

In Bezug auf die Frage, inwieweit und in welcher Hinsicht wir aus diesen Konzepten und Be-
funden Konsequenzen fiir die Gestaltung der Hochschule ziehen kénnen, mochte ich nur eine
allgemeine Feststellung treffen; Dass namlich die sozial-emotionale Kommunikation einen we-
sentlichen und anspruchsvollen Teil der Lehre darstellen. Das hat zwei Konsequenzen:

Zum einen muss darauf geachtet werden, dass die sozial-emotionale Seite der Interaktion zwi-
schen Lehrenden und Studierenden in der Ausbildung auch zur Geltung kommen kann. Neue
Bachelorstudiengénge, bei denen die Vorlesung in Form einer Massenveranstaltung die vor-
herrschende Lehr-Lernform ist, beschranken strukturell die personliche Interaktion zwischen
Lehrenden und Studierenden.

Zum anderen ist es wichtig, gute sozial-emotionale Kommunikation von Lehrenden als besonde-
re Lehrleistung zu schétzen. Bei der Lehrevaluation muss diese Seite des Lehrverhaltens eine
angemessene Bertcksichtigung finden.
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1 Einleitung

Lehrende erwerben durch ihr Tun, durch ihre Arbeit in der Lehre - meist implizit - didaktische
Kompetenzen. Das Selbstverstandnis vieler Lehrender ist dabei oft, den Bediirfnissen aller Ler-
nenden gut zu entsprechen. Wenn Lernprozesse jedoch nicht aktiv und bewusst gestaltet wer-
den, laufen sie Gefahr, gesellschaftliche Ungleichheiten zu reproduzieren, insbesondere werden
so geschlechtsspezifische Ungleichheitsverhaltnisse fortgeschrieben.

Hier setzt eine gendersensible Didaktik an: Gendersensible Didaktik wendet Lernformen so an,
dass Lehrangebote den Bediirfnissen von Frauen und Mannern gleichermaRen entgegenkom-
men und so fir alle Teilnehmenden adaquate Angebote entstehen. Gendersensible Didaktik be-
deutet also, didaktische Instrumente so einzusetzen, dass der Tendenz widerstanden wird, An-
liegen von Frauen - und seltener auch Anliegen von Ménnern - zu (ibergehen.

Der Beitrag geht auf den Aufbau und die Inhalte eines "Leitfaden fiir gendersensible Didaktik"
ein, der Erfahrungen zusammenfasst, die im Rahmen des Wiener Projekts "Universitat & Ar-
beitsmarkt - Berufsorientierung und prozessorientiertes Lernen" gewonnen wurden. Das Gesamt-
projekt bestand aus drei Teilen: Einem Lehrprogramm, das sich an Studierende und Absolventin-
nen zur Berufsorientierung und zum Erwerb prozessorientierter Fahigkeiten richtete, einem For-
schungsteil zur Rolle von Prozessorientierung in verschiedenen Berufsfeldern und Ausbildungs-
malnahmen sowie der begleitenden Evaluierung, deren Endprodukt der "Leitfaden fir gender-
sensible Didaktik" ' war.

Um empirische Erkenntnisse fiir die Erarbeitung des Leitfadens zu gewinnen, wurde von Okto-
ber 2003 bis Marz 2005 das gesamte 3-semestrige Lehrprogramm im Rahmen der Evaluierung
teilnehmend beobachtet. Um die Beobachtung von knapp 800 Stunden Lehrveranstaltungen si-
cherstellen zu kénnen, wurde ein Beobachterinnenteam von neun Personen gegriindet. In einer
Pilotphase wurden drei mit dem spateren Lehrprogramm vergleichbare prozessorientierte Lehr-
veranstaltungen teilnehmend beobachtet und mit Verfahren und Méglichkeiten experimentiert,
Beobachtungsergebnisse fir die Erarbeitung eines Konzepts gendersensibler Didaktik nutzbar
zu machen.

Zu den zentralen Ergebnissen der Pilotphase zahlte, dass die Beobachtung sich nicht auf die
Analyse beobachtbarer Unterschiede im Verhalten von Teilnehmerlnnen konzentrieren darf, son-
dern auf die Méglichkeiten, wie die Lerngruppen das Genderverhéltnis gestalten - die Beziehung
zwischen Mannern und Frauen, aber auch zwischen Frauen und Frauen und Mannern und Mén-
nern - wie sie lernen, es zum Thema zu machen und wie Lehrende diese Gestaltungs- und Lern-
prozesse unterstlitzen konnen. Als geeigneter methodischer Zugang hat sich dabei die Methode
der Beobachtung kritischer Ereignisse (vgl. Wirnschimmel und Goldmann 1999) herauskristalli-
siert, die im psychosozialen Bereich entwickelt wurde und auf die Aufzeichnung der fir Lern- und
Entwicklungsprozesse entscheidenden Sequenzen abzielt.

2 Aufgabenbereiche gendersensibler Didaktik

Gendersensible Didaktik setzt sich zum Ziel, einerseits Lernende fiir die Bedeutung von Gender
zu sensibilisieren und ihnen andererseits konkrete Genderkompetenz zu vermitteln. Unter "Gen-
derkompetenz" verstehen wir dabei "Gender-Wissen" und Fertigkeiten im Umgang mit Fragen
und Problematiken rund um die Kategorie Gender. Konkret bedeutet das, dass Lernende sowohl
den Handlungsbedarf im Hinblick auf das Geschlechterverhaltnis erkennen als auch die Fahig-
keit haben sollen, erworbenes Wissen und Strategien fiir Gendergerechtigkeit einzusetzen.
Was sind nun die Aufgabenbereiche gendersensibler Didaktik?
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In den unterschiedlichen Ansatzen einer gendersensiblen Didaktik besteht meist Einigkeit dar-
Uber, Lehrangebote so zu gestalten, dass sie auf Bedlrfnisse von Frauen und Mannern gleicher-
mafien eingehen und dass sie Konstellationen vermeiden, in denen entweder Manner oder Frau-
en zu Lasten des jeweils anderen Geschlechts klar dominieren. Es gilt also, geschlechterstereo-
type - oder gar offen sexistische - Inhalte zu vermeiden und Frauen und Mannern ein breites,
nicht durch tradierte Rollenbilder verengtes Lern- und Identifikationsangebot zu machen (vgl.
Baur und Marti 2000; Pravda 2003).

Die beiden folgenden Punkte werden nicht durchgangig unter dem Begriff "gendersensible Di-
daktik" mitgemeint, sind aber fir die Autorlnnen besonders wichtig:
Zum einen setzt sich eine gendersensible Didaktik das Ziel, Lehrangebote so zu gestalten, dass
fir alle am Lernprozess Beteiligten - fiir alle Frauen wie fir alle Manner - die angestrebten Ziele
(z. B. den Zugang zu einem Berufsfeld) tatsachlich erreicht werden kdnnen. Oft werden bestimm-
te Lehrinhalte, die von einem Teil der Teilnehmerinnen unbedingt gebraucht werden, nicht expli-
zit in der Lehre vermittelt, sondern Lernende mussen sich den Zugang zu diesen Inhalten und
Kompetenzen "irgendwie sonst" organisieren. Beispielsweise sind das Schreiben von Forschungs-
antragen, das Erstellen von Projektbudgets, die Kalkulation eigener Arbeitsstunden, das Ein-
schatzen adaquater Honorarforderungen etc. in vielen wissenschaftlichen Bereichen "Betriebs-
geheimnisse”, die nicht allgemein weitergegeben werden. Diese Informationen oder "Ressour-
cen" werden oft nicht auf formellem Weg angeboten: Sie werden den durch die Institution "Aus-
erwahlten" vorbehalten (vgl. dazu Bourdieu 1992). Der Zugang zu diesem informellen Wissen ist
ungleich verteilt, insbesondere Frauen sind benachteiligt. Gendersensible Didaktik gestaltet Lehr-
angebote so, dass Frauen und Manner aus einem gleichen Angebot einen ahnlichen Nutzen
ziehen kénnen.
Zum anderen mochte gendersensible Didaktik zur Erweiterung der Handlungskompetenz in al-
len mit Gender in Zusammenhang stehenden Aufgabenstellungen beitragen, also Genderkom-
petenz vermitteln. Es soll bewusst gemacht werden, dass wir alle Uber die Kompetenz verfligen,
genderrelevante Prozesse bewusst mitzugestalten. Gendersensible Didaktik vertritt damit fur
beide Geschlechter einen emanzipativen Anspruch.
Diese Aufgabenbereiche anzunehmen, stellt Lehrangebote und Lehrende vor folgende Heraus-
forderungen:
1. Bei der Vorbereitung der Lehre auf die Ziele gendersensibler Didaktik Ricksicht zu nehmen
und Lehrinhalte, Methoden und Unterlagen weiterzuentwickeln.
2. Bei der Gestaltung von Lehrprozessen ein gendersensibles Lernsetting zu unterstitzen und
den Aufbau bzw. die Vermittiung von Genderkompetenz zu ermdglichen.

3. In der Organisationsentwicklung Gendersensibilitat bei der Vorbereitung und Durchflihrung
von Lehrangeboten oder als Ubergreifendes Ziel in einer Bildungsinstitution zu verankern.
Auf diese Herausforderungen geht der Leitfaden fur gendersensible Didaktik in 3 Teilleitfaden

ein.

3 Grundlagen der Gendersensibilitat in der Lehre

Teil 1 des Leitfadens befasst sich mit den Grundlagen der Gendersensibilitat in der Lehre. Es
werden Vorschlage préasentiert, wie Lehrende in der Vorbereitung der Lehrinhalte, bei der Aus-
wahl grundlegender Lehrmethoden und bei der Erstellung der Lehrunterlagen die Prinzipien der
Gendersensibilitat integrieren kdnnen.

3.1 Vorbereiten von Lehrinhalten

Die Erfahrungen aus dem Projekt "Universitat & Arbeitsmarkt" zeigen, dass die Auswahl der
Lehrinhalte bei Lehrangeboten von zentraler Bedeutung ist. Lehrinhalte missen so ausgewahit
werden, dass sie den Lehrzielen entsprechen und auf die Zielgruppe abgestimmt sind. Inhalte
werden oft ausschlieRlich nach fachlichen Kriterien ausgewahlt. In vielen Fallen wird auf "Altbe-
wahrtes" zurlickgegriffen. Die Beschrankung auf Fachliteratur und disziplinare Erkenntnisse, die
Gender nicht beriicksichtigen, hat eine inhaltliche Ausrichtung zur Folge, die zwar geschlechts-
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neutral gemeint ist, aber in der Regel von einem normierenden, mannlichen Blick auf inhaltliche
Fragestellungen gepragt ist. Auf diese Weise reprasentieren Lehrinhalte nur einen Ausschnitt
gesellschaftlicher Verhaltnisse und fallen auch hinter den durch die Genderforschung innerhalb
der Disziplinen erreichten Erkenntnisstand zurlick.

Aus der Perspektive gendersensibler Didaktik gilt es, Lehrinhalte so vorzubereiten, dass sie die
Dimension "Gender" bewusst beriicksichtigt und der traditionelle Kanon damit erweitert wird.
Dies ist auch bei Lehrangeboten méglich, die scheinbar keinen Zusammenhang mit Gender
haben, weil scheinbar keine Frauen und Manner vorkommen. Auch in Mathematik und Naturwis-
senschaften werden von den Lernenden nicht nur der vordergriindige Inhalt, sondern auch ein
Verstandnis flr die Relevanz und das Einordnen der vorgestellten Inhalte vermittelt. Gender
kann explizit zum Thema gemacht werden: Von der Inkludierung biographischer Erzahlungen zu
Forscherinnen bis zur Berticksichtigung von Ansatzen der feministischen Wissenschaftskritik.

3.2 Erstellen von Lehrunterlagen

In Lehrangeboten fiir Erwachsene hat es eine lange Tradition, Lehrunterlagen bereitzustellen. Im
universitaren Bereich etwa waren und sind dies vielfach klassische Skripten, die entweder aus
zusammengeschnittenen Verdffentlichungen der Lehrenden oder aber aus vervielfachten Mit-
schriften von Studierenden entstehen. Auch Sammlungen von Prasentationen oder Literatur-
und Quellenverzeichnisse werden als Lehrunterlagen zur Verflgung gestellt. Weiterbildungsan-
gebote bieten Teilnehmerinnen zunehmend eigens fir das Lehrangebot und die jeweiligen Lehr-
ziele zusammengestellte Unterlagen an.

Aus der Perspektive gendersensibler Didaktik ist das Erstellen von Lehrunterlagen von grofier
Bedeutung. Lehrunterlagen erméglichen den Teilnehmenden einen gleichberechtigten Zugang
zu Wissen und Lehrinhalten und gewahrleisten Transparenz hinsichtlich der behandelten Inhalte
und Quellen. Lehrunterlagen machen Lehrinhalte, unabhéngig von etwaigen Verhinderungen
wahrend der Présenzzeiten einer Lehrveranstaltung, fir alle gleichermalen zuganglich.

Wer Lehrunterlagen auf inre Gendersensibilitat analysiert, wird oft feststellen, dass beispielswei-
se Frauen nicht in der Weise angesprochen werden wie Manner. Haufig erfolgt eine Anrede in
mannlicher Form, der Sprachgebrauch ist asymmetrisch, es werden vermeintlich geschlechts-
neutrale Formulierungen verwendet, Beispiele sind implizit oder explizit sexistisch oder orientie-
ren sich an mannlich gepragten Normvorstellungen (vgl. Pravda 2003).

Der von uns entwickelte Leitfaden enthélt eine Checkliste zur Gendersensibilitat in den Lehrun-
terlagen, die eine Vielzahl von Vorschlagen und Mdglichkeiten enthalt, wie Lehrunterlagen nach
den Prinzipien der Gendersensibilitat erstellt oder Uberarbeitet werden konnen, z. B. symmetri-
scher Sprachgebrauch, geschlechtsneutrale Begriffe und Redewendungen, Lebensperspekti-
ven und Lebenskonzepte von Frauen und Ménnern einbeziehen, androzentristische Formulie-
rungen vermeiden, bei Literaturangaben Vornamen ausschreiben (Pravda 2003, S. 155ff).

3.3 Auswahlen von Lehrmethoden

Gangige didaktische Methoden stehen in einer Unterrichtstradition, in der alle Lernenden gleich-
zeitig mit einer Methode unterricht werden, die gut genug ist, damit méglichst Viele ein Lernziel
erreichen. Manner und Frauen sind als Gruppe - unabhangig davon, wie gut oder schlecht ein-
zelne Frauen oder Manner als Individuen mit dem Gebotenen zurecht kommen - unterschiedlich
stark durch diese Lehrtradition benachteiligt. Es sind vor allem Frauen, die mehr auf ihre bevor-
zugten Lern-Formen verzichten mlssen als Manner, da Lehrprozesse, wenn sie nicht aktiv unter
der Genderperspektive gestaltet werden, gesellschaftliche Ungleichheiten zwischen den Ge-
schlechtern fortschreiben (Derichs-Kunstmann/Auszra/Mithing 1999, S. 177ff). Gendersensible
Didaktik wendet daher bewusst Lernformen an, die den Bedlrfnissen von Frauen als Gruppe
entgegenkommen - mit dem Ziel, Inhalte und Lernziele so aufzubereiten, dass sie fiir alle lernbar,
erfassbar, verwendbar und annehmbar sind.
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Bereits in der Vorbereitung von Lehre kdnnen Methoden gewahlt werden, die es wahrscheinli-
cher machen, dass Frauen und Manner sich gleichermafien durch das Lehrangebot angespro-
chen fiihlen und sich in den Lernprozess einbringen.

1. Anfangssituationen gestalten: z. B. die Anwesenheit der Teilnehmenden explizit wiirdigen (Vor-
stellungsrunde), Lernende bewusst als Teil der Lerngruppe willkommen heilen, Transparenz
Uber Ziele, Inhalte, Erwartungen und Ablaufe herstellen (Gruppenregeln vereinbaren bzw.
Commitment erarbeiten).

2. Lehrprozesse gestalten: z. B. als Lehrende eine gendersensible Sprache einsetzen, Teilneh-
merinnen zu Beitrdgen motivieren (Abs 2000, S. 32), Gruppenarbeiten und Prasentationen
(Kleingruppen ermdglichen eine gréflere und aktive Beteiligung der Einzelnen und unterstiit-
zen, dass alle Teilnehmerlnnen, besonders auch Frauen, ihre Ideen, Fragen, Erfahrungen
und ihr Wissen in die Gruppe einbringen kdnnen) (Baur und Marti 2000, S. 39), Unterbrechun-
gen Vorrang geben (d. h. individuelle Anliegen kdnnen sofort artikuliert werden), individuelle
Lebenserfahrungen von Frauen und Mannern integrieren.

3. Abschlusssituationen gestalten: z. B. rechtzeitig schlieRen, Feedback einplanen und durch-
fuhren (Abs 2000, S. 43; vgl. auch Antons 1992), dies fordert das subjektive Geflihl, teilge-
nommen zu haben, gehért worden zu sein und ernst genommen worden zu sein.

4 Gendersensibilitat im Lehrprozess

Teil 2 des Leitfadens fiir eine gendersensible Didaktik zeigt anhand von inhaltlichen Einflihrun-
gen und anwendungsorientierten Beispielen, wie im Lehr- und Lernprozess selbst, in der Interak-
tion von Lehrenden und Lernenden, eine Gendersensibilitat erhoht werden kann.

Wenn Gender im sozialen Lernprozess eine Rolle spielen darf, so ermdglicht das bei den Teil-
nehmerlnnen individuelle Lernprozesse. Ziel einer gendersensiblen Didaktik ist es, Lernende
dabei zu unterstiitzen, ihre Méglichkeiten, die sie als Frau und Mann haben, auszuloten und
bewusst auszuwahlen. Aus Sicht der Autorinnen steht dabei nicht im Vordergrund, die Differenz
zum jeweils anderen Geschlecht bewusst zu machen, sondern den persénlichen Reichtum an
Méglichkeiten besser zu nutzen.

Gendersensible Didaktik ist dabei auf einen langsamen Kompetenzgewinn der Lernenden aus-
gerichtet. Lernprozesse verlaufen diskontinuierlich und unberechenbar. Zudem setzen Lernende
Angeboten, sich mit Gender und Genderaspekten ihrer Zusammenarbeit auseinander zu setzen,
teilweise Widerstand entgegen, weichen einer Thematisierung aus. Griinde dafiir sind zum Teil
nicht in der Lehrsituation bearbeitbar. Lehrende miissen hinnehmen, dass sie zwar Angebote
machen kénnen, aber nicht sicher sein konnen, ob diese im Augenblick verarbeitet werden kon-
nen.

Soziale Lernprozesse - zu denen alle im Zusammenhang mit Gender stehenden Lernprozesse
gehdren - zeichnen sich durch lange "Inkubationszeiten" aus: Erfahrungen missen erst sortiert
und in neue Zusammenhange gebracht werden, damit sie verarbeitet und angenommen werden
kénnen. Das soziale Lernen der Teilnehmerlnnen endet damit nicht mit dem Endzeitpunkt eines
Lehrangebots, sondern setzt sich als "nachholendes Lernen" oft tiber sehr lange Zeitrdume fort.
Im Rahmen des beobachteten eineinhalbjahrigen Lehrprogramms wurde in den Seminaren des
letzten Semesters oft auf genderrelevante "kritische Ereignisse" (z. B. Ergebnissen in Rollen-
spielen) Bezug genommen, die sich ein Jahr friiher ereignet haben und - im Entstehungskontext
- von den Lerngruppen keine besondere Aufmerksamkeit erhielten und in ihrer Bedeutung nicht
bearbeitet werden konnten.

4.2 Ein gendersensibles Lernsetting unterstiitzen

Damit Lehrende die Lernprozesse von Gruppen so unterstiitzen kdnnen, dass eine gendersensi-

ble Lernsituation entsteht, sollten folgende Aufgabenstellungen beriicksichtigt werden:

1. Eine gleichberechtigte Teilnahme aller Teilnehmerlnnen unterstltzen, z. B. durch Blitzlicht-
runden, durch das Bevorzugen von Erstwortmeldungen in Frage- und Diskussionsrunden,
durch das Ansprechen eines (iberméRigen "Raumnehmens” einzelner Teilnehmerlnnen.
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2. Gruppenvereinbarungen wie die Lerngruppe zusammenarbeiten will, erarbeiten, weiterent-
wickeln und einhalten, indem die Gruppe z. B. regelmaRig zur Reflexion und Uberpriifung von
Vereinbarungen eingeladen wird und Beobachtungen zur Verfiigung gestellt werden, wenn
von erreichten Standards der Gruppenkultur abgewichen wird.

3. Hilfestellungen geben, damit Lerngruppen Konflikte erkennen und bearbeiten kénnen und
damit Konflikte in einem bearbeitbaren Rahmen bleiben, z. B. aktives Aufgreifen, wenn der
Eindruck besteht, dass in der Gruppe "Stérungen und Betroffenheiten" bestehen, strukturie-
rende Interventionen setzen (z. B. Pause, Kleingruppenarbeit, Blitzlicht).

4. Methoden anbieten, die Lerngruppen beim Aufbau ihrer Selbstwahrnehmung und der Reflexi-
on des Gruppengeschehens unterstlitzen wie beispielsweise Gruppeniibungen (z. B. Fish-
Bowl, Reflecting Team).

Die oder der Lehrende versucht also, genderspezifisch relevante Interaktionen oder Probleme
wahrzunehmen, diesen Wahrnehmungen entsprechend schllissig zu handeln und ihre bzw. sei-
ne Wahrnehmungen gegebenenfalls auch mitzuteilen. Sie wenden didaktische Methoden an,
um eine gleichberechtigte Teilnahme der Lernenden, die Einbeziehung der individuellen Situati-
on der Teilnehmenden und Wertschatzung fir alle Fragen, die die Kategorie Gender betreffen, zu
erreichen.

4.3 Den Erwerb von Genderkompetenz unterstiitzen

Aus der Perspektive der gendersensiblen Didaktik besteht neben dem Herstellen einer gender-

sensiblen Lernsituation ein wesentliches Ziel darin, den Lernenden den Erwerb von Genderkom-

petenz zu ermdglichen (vgl. Blickhduser/von Bargen 2003 und Burbach/Schlottau 2001). Gen-

derkompetenzen sind Wissen uber Gender-Konzepte und Fertigkeiten im Umgang mit Fragen

und Problematiken von Gender und Gendergerechtigkeit. Auch Lehrangebote, die sich den Er-

werb von Genderkompetenz fiir Lernende nicht zum Ziel setzen, konnen didaktische Methoden

und Prinzipien so anwenden, dass die Genderkompetenz von Teilnehmerinnen gefordert wird.

Denn Geschlechterverhaltnisse sind in jeder Interaktion wirksam. Mehr noch, jedes Lehren und

Lernen tragt auch zum gesellschaftlichen Herstellen von Geschlechterverhaltnissen bei. Auch

wenn im Lehren und Lernen nicht bewusst darauf geachtet wird wie Geschlechterverhéltnisse

produziert und reproduziert werden - sie wirken immer.

Der Erwerb von Genderkompetenz wird unterstitzt durch Methoden, im Lehrprozess

1. das vorhandene Handlungspotential innerhalb der Geschlechterverhaltnisse ausschépfen zu
lernen und

2. auftretende Konflikte im Zusammenhang mit Gender strukturiert innerhalb der Lernsituation
zu bearbeiten.

Das vorhandene Handlungspotential wird erweitert, indem Lerngruppen aktiv und bewusst eige-
ne Positionen im Zusammenhang mit Gender (berpriifen und neu gestalten, Kommunikations-
strukturen reflektieren und verbessern, genderspezifische Zuschreibungen reflektieren, Rollen-
spiele erproben. Auftretende Konflikte im Zusammenhang mit der Genderthematik kdnnen mit-
hilfe von Modellen zur Konfliktlosung bearbeitet werden. Diese konnen helfen, Konflikte zu er-
kennen, deren Ebenen zu differenzieren und in einem bearbeitbaren Rahmen zu bearbeiten (vgl.
Schmidt/Berg 1995 und Langmaack 2001).

5 Gendersensibilitat organisieren

Beide Aufgaben - die Kategorie Gender bei der methodischen und inhaltlichen Vorbereitung zu
berticksichtigen und in den Auseinandersetzungen der Lerngruppen eine moderierende und iber-
setzende Rolle einzunehmen - stellen hohe Anspriiche an die Lehrenden. Die Umsetzung einer
gendersensiblen Didaktik braucht daher Ressourcen fiir jene, die die Verantwortung fiir ihre Eta-
blierung Ubernehmen wollen.

Daher skizziert der dritte Teil des Leitfadens fir eine gendersensible Didaktik, wie sich Gender-
sensibilitat in Bildungs-Organisationen verankern lasst. Wenn die Implementierung einer gen-

Gendersensibler Leitfaden fiir Studium und Weiterbildung



dersensiblen Didaktik angestrebt wird, dann sind auch die Lehrenden als Team und insbesonde-
re all jene Personen einer Bildungsinstitution gefordert, die mit Leitungs- und Managementaufga-
ben betraut sind. Die Methode des Gender Mainstreaming eignet sich dabei als Methode der
Prozessgestaltung sehr gut, auf der Ebene der Organisation Wege zum Herstellen von gender-
gerechten Bedingungen in der Lehre zu definieren und zu beschreiten. Entscheidend ist dabei,
dass Gender Mainstreaming als umfassende Organisationsentwicklung in der Gesamtorganisa-
tion zwar der Idealfall fir die Einflhrung gendersensibler Didaktik ist, diese aber nicht von einem
bereits durchgefiihrten Prozess abhangig gemacht werden muss. Eine gendersensible Didaktik
kann in wesentlichen Teilen auch durch Akteurlnnen in ihrem eigenen Bereich umgesetzt wer-
den. Allerdings mussen dann Einschrankungen, die auf der Ebene der Gesamtorganisation lie-
gen, benannt werden und es muss darauf verzichtet werden, diese "im Kleinen" vollstandig aus-
gleichen zu wollen.

Auf der Ebene der Lehrentwicklung gilt es zusammenhangende Lehrangebote zu planen. Ein
koharentes gendersensibles Lehrangebot sollte dafiir Sorge tragen, dass die Teilnehmenden
das begonnene Lehrangebot auch beenden kénnen und dass Ressourcen zum Aufbau von Gen-
derkompetenz der Teilnehmerlnnen im Gesamtangebot verankert sind. Weiter gilt es sicherzu-
stellen, dass das Ziel eines Lehrangebots fir alle Teilnehmerlnnen mit hoher Wahrscheinlichkeit
erreicht werden kann.

Die Umsetzung gendersensibler Didaktik braucht vor allem aber Ressourcen fir jene, die die
Verantwortung fir ihre Etablierung tibernehmen wollen. Die Starkung und Weiterentwicklung der
Genderkompetenz der Lehrenden ist damit ein wesentliches Aufgabenfeld der gendersensiblen
Didaktik. Lehrende brauchen zusétzliche Zeit zur Vorbereitung und Zeit, sich persénlich, metho-
disch und inhaltlich mit Gender auseinanderzusetzen, um die Ubersetzerinnenrolle {ibernehmen
zu kénnen. Lehrende brauchen gerade in Feldern, in denen die Beriicksichtung der Perspekti-
ven von Frauen und Mannern noch schwach verankert ist, Riickendeckung durch ihre Institution
und am besten durch ein Lehrendenteam, damit sie bei mdglichen Konflikten nicht auf sich allein
gestellt bleiben.

6 Schlussbemerkungen

Zentraler Punkt fir eine gendersensible Didaktik ist die bewusste Entscheidung in der eigenen
Lehrpraxis, die Genderkompetenz der Lernenden unterstiitzen zu wollen. Dabei geht es weniger
darum, Fehler zu vermeiden als darum zuséatzliche Handlungsmoglichkeiten zu er6ffnen. Denn
die "Lust am Unterschied" - das Festschreiben von Gender - muss Lernendengruppen in der
Regel nicht beigebracht werden: Lernende bringen meist sehr rasch die Frage ein, was typisch
weiblich und ménnlich ist und was aus gesellschaftlicher Ungleichheit folgt. Das sozial vermittel-
te Einverstandnis darlber, was als gleich und was als "verschieden" gilt (Derichs-Kunstmann/
Auszra/Miithing 1999, S. 16) ist sehr widerstandig.

Die Hauptaufgabe eines oder einer gendersensiblen Lehrende/n ist, Auseinandersetzungen zu
moderieren und es Lerngruppen zu ermdglichen, sich produktiv mit Gender bezogenen Frage-
stellungen auseinanderzusetzen. Dabei mlssen sich Lehrende gegen die Wiinsche wappnen,
offene Punkte autoritativ zu entscheiden ("Sagen Sie doch, stimmt es nicht, dass Frauen/Manner
..") (vgl. Netzwerk Gendertraining 2004). Sie helfen vielmehr als "Ubersetzerlnnen", sehr aufge-
ladene und allgemeine Fragestellungen in fiir die Gruppe bearbeitbare Formen zu bringen. Gen-
dersensible Lehrende sind Beraterinnen und Garantinnen daflir, dass vieles rund um das Thema
Gender zwar aufregend, kompliziert, argerlich und sogar beangstigend sein kann, die Gender-
thematik aber trotzdem befriedigend bearbeitbar ist und nicht ausgeklammert bleiben muss.
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Bettina Jansen-Schulz

Integratives Gendering in Lehre und Forschung

am Beispiel der Universitat Liineburg im Projekt Gender-Kompetenz in naturwissenschaftlich-technischen
Studiengédngen, Lehre, Forschung und in der Hochschulorganisation'

1 Einleitung

Im Zuge des Bologna-Prozesses ist "Geschlechtergerechtigkeit" als eines der Ziele fir Hoch-
schulen aller Lander festgeschrieben worden. Der Akkreditierungsrat hat zugesagt, "Gender" als
eines der Qualitatskriterien fur die Akkreditierungen aller Studiengénge festzulegen und unter-
stitzt damit einen Top-Down Prozess (s. u.). Die Hochschulen berticksichtigen Gender-Aspekte
in ihren jeweiligen Akkreditierungsprozessen unterschiedlich stark und mit unterschiedlichen
Strategien (Becker/Jansen-Schulz/Kortendiek/Schafer 2006).

Im Folgenden wird am Beispiel der Universitat Liineburg beschrieben, welche Gender-Aspekte
und Gender-Kategorien mit welchen Strategien in den Akkreditierungsprozess eingebracht wer-
den.

Die Universitat Lineburg hat nach ihrer Fusion mit der Fachhochschulschule Nordostnieder-
sachsen mehrere Profileckpunkte entwickelt, darunter auch das Profilelement "Gender". Um die-
sem Profilelement "Gender" gerecht zu werden, wird in den einzelnen Fachbereichen und Studi-
engangen und deren Modulen nach Genderansatzen und nach Wegen der Umsetzung gesucht
und Gender-Kompetenz bei Lehrenden, Forschenden und Leitenden durch Beratung, Gender-
Gesprache, hochschuldidaktische Vortrage und Genderpackages? gefordert, um insbesondere
in den naturwissenschaftlich-technischen Studiengangen eine genderorientierte Fachkultur (Jan-
sen-Schulz 2004) zu entwickeln.

Fir ein Hochschulmarketing ist "Gender" als ein Profilelement unverzichtbar. Durch die Integra-
tion von Gender-Aspekten kdnnen sich Fachkulturen verandern (insbesondere in natur- und in-
genieurwissenschaftlichen Fachbereichen), es verandern sich sowohl der Habitus als auch die
Inhalte, wodurch sich mehr Studierende, besonders jedoch Frauen, angesprochen flihlen.

2 Fachkulturen und Fachhabitus

Um zu verstehen, warum insbesondere Frauen nach wie vor selten technische und naturwissen-
schaftliche Studiengange wahlen - trotz vielfacher und jahrelanger Bemuihungen in der Schule,
Madchen fiir Naturwissenschaft und Technik zu interessieren - muss neben vielen anderen Kate-
gorien auch der Fachhabitus solcher Studiengange reflektiert werden.

Habitus wird nach Pierre Bourdieu (1987, 1992, 2001) ausgebildet durch Besitz und Teilhabe an
okonomischem Kapital (Hintergrund), kulturellem Kapital (erworbene Bildungsstandards, Zuge-
horigkeit zu Institutionen) und sozialem Kapital (Systeme sozialer Beziehungen). Der Habitus
wirkt sich als strukturierte und strukturierende Disposition aus, er ist ein formbares eher unbe-
wusstes (aber bewusstwerdungsfahiges) System von Gedanken, Wahrnehmungen und Hand-
lungen. Jede Hochschule, jede wissenschaftliche Disziplin hat eine eigene Fachkultur und einen
eigenen Fachhabitus entwickelt, der ein- und ausschlielende soziale Funktionen beinhaltet.
Trager dieses Fachhabitus sind die Lehrenden aber auch die Studierenden selbst.

Die Ingenieursausbildung ist nach wie vor eher traditionell nur an der Technik und zu wenig an
anderen Bildungsbedirfnissen von Studierenden und Bildungsbedarfen der Wirtschaft ausge-
richtet. Der vorherrschende Lehrhabitus unterstreicht Dominanz, Distanz und Hierarchie, er se-
quenziert Fachinhalte anstatt auf Zusammenhange zu verweisen, er pflegt eine eher traditionelle
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1 HWP Projekt des
Wissenschaftsministeriums
des Landes Niedersachsen.
Laufzeit des Projektes 2004-
2006.

2 Ein Genderpackage ist
eine kurze ausgearbeitete
Seminareinheit, die
exemplarisch Genderissues
in Inhalt, Methode und
Literaturhinweisen ausweist.
Dieses Genderpackage kann
von interessierten, aber noch
in Genderfragen unerfahre-
nen Lehrenden abgerufen
werden und soll sie
motivieren, (mehr) Gender-
Aspekte in ihre Lehre
einzubauen.
Genderpackages sind bisher
zu einzelnen Themenberei-
chen fiir Technik, Wirtschafts-
wissenschaften, Architektur,
Bildungswissenschaften
entwickelt worden und
kénnen z. T. unter www.uni-
lueneburg.de/gender-
kompetenz abgerufen
werden (siehe auch Anhang).
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Didaktik und férdert zu wenig soziale Kompetenzen, eigenstandiges, wissenschaftliches, ganz-
heitliches Denken. Dadurch werden viele Frauen - aber auch viele Manner - demotiviert, ein
naturwissenschaftlich-technisches Studium aufzunehmen (Metz-Gockel/Brendel 2001; Schwar-
zel/ Webler 1998; Schaeffer-Hegel 2001; Miinst 2002, 2005; lhsen 2005, 2006). Diese Fachkultur
und der Habitus bei Lehrenden und Studierenden suggeriert Studentinnen, dass sie hier nicht
am richtigen Ort sind und fiihrt zu "Gate-Keeping-Processes" (Cliché/Wiesand 2003; ERICarts/
MEDIACULT/FinnEKVIT/Observatorio des Actividades Culturais 2003) und Demotivierung.
Frauen werden durch diese Fachkultur, durch die Strukturen, Technikleitbilder und den Habitus
weniger eingebunden als Manner. Das Ingenieurstudium muss also, um die Anzahl der Studen-
tinnen und Studenten zu halten bzw. zu erhohen, attraktiver werden, es muss ein modernes
ganzheitliches Bild von Technik entwerfen, allen Bildungsneigungen und Lebensplanungsmu-
stern von Studierenden - insbesondere denen von Frauen - Rechnung tragen, und die nach wie
vor vorhandenen Ressentiments gegenuber Frauen in Ingenieurberufen auforechen (Minks 2004).
Dafiir bedarf es besonderer Strategien und Gender-Kompetenz.

3 Implementierung von Gender-Aspekten im Akkreditierungsprozess

An der Universitat Lineburg wird derzeit im hochschulischen Aktionsfeld Lehre die Strategie des
"Integrativen Genderings" konzipiert und realisiert. Ziel dieser Strategie ist das Gendering aller
Studiengange und Studiengangsmodule und die Gender-Kompetenz von Wissenschaftlerinnen,
Wissenschaftlern und Lehrenden zu starken. Gleichzeitig soll erreicht werden, dass Gender-
Aspekte in moglichst vielen Themenbereichen der jeweiligen Disziplin, des jeweiligen Studien-
gangs berlcksichtigt werden.

Die Umstellung aller Studiengange auf ein gestuftes System (BA/MA) und ihre Modularisierung,

einhergehend mit der Entwicklung neuer Studiengénge im Rahmen des Bolognaprozesses bie-

tet die einmalige Chance, Gender-Aspekte von Anfang an einzubinden. Im Rahmen dieses Pro-

zesses und der Akkreditierungen der Studiengange wurden in Liineburg Gendersynopsen von

bisher ca. 700 Modulen von ca. 30 (von insgesamt 45) Studiengéngen erstellt. Fir diese Synop-

sen wurden sieben Gender-Kategorien entwickelt, die auf den Leitfragen der BUKOF (BUKOF

2004, www.bukof.de ) aufbauten. Es sind dies folgende Gender-Kategorien:

1. Berlcksichtigung der Geschlechterforschung und/oder Forschungsanséatze von Wissenschaft-
lerinnen,

. Entwicklungsmdglichkeiten von Gender-Kompetenz als Schilisselkompetenz,

. Bertlicksichtigung von inhaltlichen Gender-Aspekten,

. Diversityansatze,

. Genderorientierte didaktische Ansatze,

. Gendermodule,

. Gender-Aspekte in der Studienorganisation.

~No OB~

In mehreren Schritten werden zu den Gender-Kategorien Auswertungen vorgenommen:

+ Zun&chst findet eine Prifung jedes Studiengangs-Moduls auf Gender-Aspekte statt.

+ Vorfindbare Gender-Aspekte werden in die Synopse eingetragen.

+ Vorschlage zu weiteren maglichen Genderissues werden eingefligt.

+ Die so entstandene Synopse eines jeden Studienganges wird an die Studiengangsplanerin-
nen und -planer der Fachbereiche verbunden mit einem Gesprachsangebot geschickt.

+ Diese Gesprachsangebote werden bisher zumeist mit Interesse angenommen.

+ Die in den Gender-Gesprachen diskutierten Gender-Aspekte aus der Synopse werden bear-
beitet und in die Modulplanungen integriert.

+ Es werden kurze Lehreinheiten mit Genderissues (Genderpackages) entwickelt und den Leh-
renden zur Verfligung gestellt.

Durch diese Schritte flieRen letztendlich in allen Studiengangsmodularisierungen Gender-Aspekte
in die Akkreditierungen ein. Bisher sind es noch vereinzelte Studiengénge, die diese Schritte
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gehen, auch wird seitens der Akkreditierungsgesellschaften bisher Gender sehr selten als Ak-
kreditierungs-Kategorie abgefragt. Hier ist noch weitere Arbeit Top Down und Bottom Up sowohl
seitens des Akkreditierungsrates, der Akkreditierungsstellen und der Hochschulleitung als auch
seitens der Studiengangsplanerinnen und -planer notwendig.

4 Gender-Kompetenz

Als Lehrende und Forschende sind Professorinnen und Professoren und wissenschaftliche Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter neben ihrer Forschung und Lehre auch fir die Sicherung des Hoch-
schulstandortes, fiir die Qualitat der Studiengénge und fiir inhaltliche und didaktische Vielfalt
verantwortlich, dies bezieht Genderorientierung mit ein. Gender-Kompetenz zielt auf Fahigkei-
ten, Geschlechterverhaltnisse in den Fachkulturen in ihren beférdernden und behindernden Di-
mensionen zu erkennen. Hochschullehrende werden sich in Zukunft Gender-Kompetenz so-
wohl selbst aneignen als auch in der Lehre vermitteln und in der Forschung berlcksichtigen
mussen. Studierende brauchen Gender-Kompetenz in ihren zukinftigen Tatigkeitsbereichen als
eine Schllisselkompetenz. Dartiber hinaus bringt ein ausgewogenes Verhaltnis der Geschlech-
ter sowohl in Lehre und Forschung als auch bei den Studierenden andere und neuere Aspekte
und Perspektiven flr die jeweiligen Lehr- und Forschungsinhalte ein, wodurch innovative Pro-
zesse von Studien-, Lehr- und Forschungsinhalten geférdert und der Fachhabitus und Fachkul-
turen verandert werden kénnen.

5 Gender-Kategorien in hochschuldidaktischen Angeboten

Das hochschuldidaktische Genderangebot der Universitat Llineburg umfasst die Vermittiung von
Gender-Wissen uber Gender-Kategorien sowohl zu frauenorientierten Studiengangen, (inhalt-
lich, didaktisch) als auch zu Studiengangs-Modulen (strukturell) und fiir die Forschung (wissen-
schaftlich). Die Lehrenden und Forschenden werden in ihrer Arbeit insofern entlastet, weil ihnen
Angebote zu Genderissues fir ihre Lehre und Beratung gemacht werden, die sich an den didak-
tischen Empfehlungen flir frauenorientierte Studiengénge orientieren. Bei genauem Hinsehen
sind dies auch hochschuldidaktische Forderungen fir "gute Lehre".

Frauenorientierte Studiengange® bzw. Module zeichnen sich aus durch einen Anwendungsbe-
zug und Berufsbezug der Inhalte. Besonders Frauen bevorzugen einen ganzheitlichen Ansatz,
der Interdisziplinaritét, interkulturelle Aspekte und dkologische Aspekte einbezieht; dazu geho-
ren auch Aspekte der Technologiefolgenabschatzung. Die Betonung der Sprachkompetenz for-
dert auch bei Studenten die Kommunikationskompetenz. Vielfaltige Lehr-Lernmethoden unter-
stlitzen die individuellen Lernerfahrungen und Lernkompetenzen von Frauen und Mannern. Der
hohe Mathematikanteil im Grundstudium lasst Frauen wie Manner vorzeitig scheitern und demo-
tiviert sie, da sie wenig Bezug zu ihrem Studienschwerpunkt sehen. Hier sind Praxisbeispiele,
Anwendungsbezug, Projektorientierung sinnvoll, die sich nicht nur auf die mannliche Arbeits-
und Lebenswelt, sondern auch auf die Vielfalt menschlichen Lebens beziehen. Die Ermégli-
chung von Praxiskontakten und Praxisrelevanzen des Studieninhaltes und weibliche Vorbilder in
Naturwissenschaft und Technik zeigen sowohl Frauen als auch Mannern, dass beide Geschlechter
in der Arbeitswelt gleichermalen gefragt sind.

Neben diesen didaktischen und inhaltlichen Gender-Kategorien gehort auch die Verbesserung
der Studierbarkeit im Grundstudium dazu. Sowohl auf struktureller und zeitlicher Ebene als auch
in der didaktisch-inhaltlichen Ebene missen Ansatze der Studierbarkeit (Studienorganisation
ermdglicht ein Vollzeit- oder Teilzeitstudium, Workloads fur die Studierenden familienfreundlich)
und der Identifikation mit dem Studienbereich erkennbar sein. Geschlechtshomogene und -hete-
rogene Seminare bieten, gendersensibel geplant, beiden Geschlechtern Identifikation und Moti-
vation mit den Themenbereichen. Inhalte aus der Frauen- und Mannerforschung und der Gen-
derforschung kénnen mit genderorientierter Methodik-Didaktik vermittelt werden?. Fur alle Stu-
dierenden ist es sinnvoll, dass sowohl gesellschaftswissenschaftliche als auch natur- und tech-
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3 Kahlert 2003, Becker et.al
2006 a.a.0.

4 Sprache, die beide
Geschlechter berticksichtigt
bzw. individuell ausgerichtet
ist, Inhalte bezogen auf
Lebensbereiche beider
Geschlechter, auf individuelle
Hintergriinde, Methoden so
anlegen, dass beide
Geschlechter gleichermalen
arbeiten kdnnen und sich
angesprochen fiihlen - Ziel ist
immer eine individuelle
Forderung aller Fahigkeiten
eines Menschen!
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5 Fragen in der studenti-
schen Evaluation missen so
gestellt sein, dass beide
Geschlechter in ihren
Erfahrungen berticksichtigt
werden, dass beide
Geschlechter genannt
werden und die Erhebungen
missen geschlechtsspezi-
fisch ausgewertet werden.

6 Aufgrund der vielfachen
Nachfrage nach dem
Liineburger Konzept des
integrativen Genderings
wurde das Projekt ab
September 2005 auf die
niederséchsischen
Hochschulen ausgeweitet.

7D. h. Lehrende oder
Leitungen der Hochschulen
schicken im Vorfeld eines
Genderworkshops einige
Module, die ich anhand der
Gendersynopsen-Kategorien
(s.0.) analysiere und sie dann
an die Hochschule
zurlickschicke und im
Workshop mit den
Teilnehmenden diskutiere.
Somit erhalten die
Interessierten Hinweise und
Anregungen zur Implementa-
tion von Gender-Aspekten in
ihre (alltagliche) Lehre.
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nikwissenschaftliche Anteile (insbesondere crossdisziplinar - also facherfremd) genderorientiert
angeboten werden, so dass eine Vernetzung verschiedener Disziplinen (Naturwissenschaft -
Technikwissenschaft - Geisteswissenschaft) erméglicht wird. Die Universitat Lineburg hat dies
durch General Studies eingebunden. Alle Studiengange sollten eine genderorientierte Evaluati-
on® - im Rahmen des hochschulischen Qualititsmanagement durchfiihren.

Im Rahmen der hochschuldidaktischen Veranstaltungen sowohl an der Universitat Lineburg wie
auch an anderen Hochschulen in Niedersachsen® und auch bundesweit werden schon fertige
oder in Planung befindliche Studiengangsmodule exemplarisch sowohl hinsichtlich der inhaltli-
chen als auch der strukturellen Moglichkeiten einer Frauen- und Genderorientierung bearbeitet.”
Mit diesem situativen didaktischen Ansatz wird eng an den tatsachlichen Situationen und Fragen
der Lehrenden und Planenden angesetzt. Es soll damit auch Hilfestellung bei konkreten Frage-
stellungen geboten werden und gleichzeitig der Zeit- und Handlungsdruck der Lehrenden und
Forschenden bertcksichtigt werden.

Fur den Wissenschafts- Forschungsbereich findet eine situative Beratung von Projektplanerin-
nen und -planern zum Gender-Action-Planning im Rahmen von EU- und Bundesprojekten statt,
welche sich an den Forderungen des Gender-Action-Plannings (GAP) der EU-Forschungs-Rah-
menpléne orientiert. Die Gender-Kategorien fir Forschung sind:

+ BerUcksichtigung des Standes der Genderforschung in jeder Fachdisziplin - auch unter inter-
nationalen Perspektiven und in jedem Forschungsdesign,

+ Beriicksichtigung beider Geschlechter in jedem Forschungsdesign: Diversity, Genderanzahl,
Genderforderung, Genderbetroffenheit, Genderverteilung in Forschungsteams, weibliche Lei-
tungen von Forschungsteams,

*+ Genderbudgetierung in den Forschungsprojekten,

* Gender- und Diversity-Berlcksichtigung bei Drittmittelforschung,

+ Gender- und Frauenforschung ausweisen in Forschungsberichten,

+ Gender-Aspekte in der Exzellenzinitiative.

Auch hier werden Gesprache gefiihrt, Konzeptvorschlage und Evaluationsfragen diskutiert bzw.

fur die Projekte erarbeitet.

6 Genderorientierte Hochschuldidaktik und Integratives Gendering

Die Diskussion um eine genderorientierte Hochschuldidaktik steht noch in den Anfangen. Sie
wird auch nicht durch die Evaluationen von Lehre und Studium vorangetrieben. In Ingenieur- und
Technikwissenschaften hat die Diskussion zur Frauen- und Geschlechterforschung tiberwiegend
nur in Frauenstudienbereichen Einzug gehalten, nicht jedoch in den "normalen” Studiengangen.
Der Ansatz des "Integrativen Genderings" (Jansen-Schulz 2005) geht (ber den Ansatz der gen-
derorientierten Didaktik (Kahlert 2003; 123) hinaus. Integratives Gendering findet auf mehreren
Ebenen gleichzeitig statt und umfasst sowohl genderorientierte Didaktik und Methodik, Gender-
module als auch Empowerment von Frauen durch situative monoedukative Angebote und Men-
toringmodelle fiir Frauen. Gleichzeitig bietet der Ansatz Unterstiitzung und Entlastung den Leh-
renden an, in dem gemeinsam mit innen oder fir sie Genderansatze fiir ihre jeweilige Lehrsitua-
tion entwickelt werden.

Integratives Gendering zielt auf Veranderung der Fachkulturen in kleinen Schritten und auf Ver-
mittlung von Gender-Kompetenz als eine Schilisselkompetenz sowohl bei Lehrenden als auch
bei Lernenden (vgl. dazu Projekt Qualifikations-Entwicklungs-Management 1997-2004; Erpen-
beck/v. Rosenstiel 2003; Chur 2005). Der Ansatz des integrativen Genderings ist theoretisch
einem integrativen Bildungsverstandnis verpflichtet (Chur 2005), welches alle hochschuldidakti-
schen Lern- und Aktionsbereiche beriicksichtigt. Integratives Gendering setzt an sowohl an der
inhaltlichen Ebene, der Verhaltensebene als auch der Bewusstseinsebene. Gender-Aspekte und
Gender-Wissen wirken bei den Akteurinnen und Akteuren der hochschulischen Handlungsfelder
ein auf Handlungskompetenzen, auf ihr Wissen und auf ihren Informationsstand. Gender-Aspekte
sind somit auch neben der Hochschuldidaktik Teil der hochschulischen Personalentwicklungs-
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planung. Integrativ heilt also auch, Gender in Fachveranstaltungen, durch spezifische Sequen-
zen und durch eine spezifische Didaktik zu vermitteln.

Unsere hochschuldidaktischen Gender-Angebote sprechen unterschiedliche didaktische Ebe-

nen an:

+ Zielgruppenspezifisches Fortbildungsangebot zu Gender in Lehre und Forschung.

+ Erstellung einer Gendersynopse aller Studiengangsmodule mit Riickmeldung in die Studien-
gangsplanungen fir Akkreditierungen oder Re-Akkreditierungen.

+ Gender-Gesprache mit dem Professorium des jeweiligen Fachbereichs oder einer Gruppe
von Lehr-Verantwortlichen.

+ Einzelgesprache mit den jeweiligen Lehrenden zu ihren Modulen und den darin mdglichen
Genderissues.

+ Gruppendiskussion exemplarischer Studiengangsmodule und der darin enthaltenden oder
einzubauenden Gender-Kategorien.

+ Individuelle Unterstlitzung bei der Suche nach entsprechender Literatur.

+ Unterstlitzung bei der Vorbereitung und Durchfiinrung entsprechender Lehrveranstaltungen
mit integrierten Genderissues.

+ Genderpackages (kurze genderorientierte Lehreinheiten) zu Modulinhalten seit Herbst 2005
auf der Projekt-Homepage (www.uni-lueneburg.de/gender-kompetenz/genderpackages).

Dariber hinaus werden Gendertrainings sowohl im eigenen Haus als auch fiir andere Hochschu-
len des Landes Niedersachsen und bundesweit angeboten.

Das bisher entwickelte hochschuldidaktische Fortbildungsangebot richtet sich mit seinen ziel-
gruppenspezifischen Angeboten

+ an Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler,

+ an Professorinnen, Professoren, Lehrende,

+ an leitende Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter,

+ Dekaninnen und Dekane, Studiengangsplanerinnen und -planer,

+ an Mentees des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses eines Mentoringprogramms.
Genderpackages zu Studiengangen und Modulen werden im Laufe des Projektes auf der Grund-
lage der Gendersynopsen entwickelt und in die Webpage gestellt. Sie dienen sozusagen als
Handout fiir genderorientierte Lehre, Forschung, Studium und sollen von allen Interessierten
abgerufen, aber auch ergéanzt und erweitert werden konnen (in Planung).

7 Integratives Gendering durch Top Down-Prinzip

Erste Ansatze eines integrativen Genderings in naturwissenschaftlich- technischen und wirtschafts-
wissenschaftlichen Studiengangen sind in der Universitat Llineburg erreicht. Auch Interessierte
einiger anderer Niedersachsischer Hochschulen haben z. T. diesen Ansatz fir ihre Lehre (iber-
nommen bzw. planen dies. Das Angebot zur Gender-Action-Planning-Beratung bei Drittmittel-
projekten und die Angebote zum "Gender-Gesprach" werden zunehmend nachgefragt. Die vor-
handenen Genderissues in den Modulen und die eingearbeiteten Vorschldge tragen zur Erweite-
rung des Genderwissens und der Gender-Kompetenz bei Lehrenden und Forschenden der Uni-
versitat Lineburg bei. Die zusatzliche Einarbeitung der in den Synopsen vorgeschlagenen Gen-
derissues erhoht deutlich die zu berlcksichtigenden Gender-Aspekte in den Studiengangen und
werden z. T. in den Akkreditierungsprozess, bzw. den geplanten Re-Akkreditierungsprozess (iber-
nommen. Ein vielféltiges hochschuldidaktisches Genderprogramm wird angeboten.

Diese ersten Ergebnisse sind jedoch nicht ohne ein Top Down-Prinzip zu erreichen:

Die Unterstlitzung der Hochschulleitung beim Umsetzen von Integrativem Gendering ist unver-
zichtbar. Die Hochschulleitung weist in allen Gremien auf Genderissues hin und erméglicht Gen-
der-Beratung in allen Gremien. Sie schafft Unterstiitzungsstrukturen innerhalb der Handlungs-
felder der Universitat fur Gender-Beratung, Gender-Gesprache, Gender im Career-Service, Gen-
der in der Hochschuldidaktik und Gender in der internen Weiterbildung der Universitat.
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8 Der Vorsitzende des
Akkreditierungsrates
(Erichsen) forderte dies in
einem Brief an die BUKOF
Oktober 2004; die Aufnahme
der Genderkategorie zur
Akkreditierung von
Akkreditierungsagenturen
wird vom Akkreditierungsrat
Ende 2005 festgeschrieben.
Nun ware es sinnvoll, wenn
die Agenturen Gender auch
als Kategorie in ihre
Bewertungskataloge
aufnehmen wiirden. Die
Hochschulen sind gefordert,
in ihre Module und die
Leitlinien der
Akkreditierungsantrage
Gender-Aspekte einzubinden
- ansonsten wird dies auch
nicht von den Agenturen
gepruft.
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Widerstande zum Integrativen Gendering gibt es nicht so sehr direkt gegen das Integrative Gen-
dering oder gegen Gender Mainstreaming-Ansétze. Sie sind eher zeitlich, strukturell oder per-
sonlich begriindet. Widerstande liegen sowohl in den Planungs- und Zeitstrukturen - es gibt
Bedenken, zeitlich Gberfordert zu sein. Manche fiihlen sich inhaltlich, fachlich Uiberfordert auf-
grund mangeinden Gender-Wissens. Grofle Beflrchtungen bestehen, die miihsam entwickelten
Module wieder bearbeiten zu mussen, wenn Gender integriert werden soll. Die spezifische Fusi-
ons-Situation in Liineburg hat auch einige Projekt-Aktivititen zunéchst ausgebremst. Die per-
sonliche und mentale Verarbeitung der Fusion, neuer Hochschulkulturen, der Zusammenarbeit
mit neuen Kolleginnen und Kollegen, die Neustrukturierung der Fakultaten - dies alles hat viel
Energie und Zeit gekostet. Die Beriicksichtigung von Gender wird nach wie vor als ein "Add-on"
anstatt integrativ, Genderansatze werden als zusatzliche Belastung gesehen. Es ist also wichtig,
dass die Akteurinnen und Akteure das Projektangebot als Unterstitzung fir ihre Lehre anneh-
men.

Ohne ein Top-Down-Prinzip, das auch durch den Akkreditierungsrat® unterstiitzt wird, und somit
Gender-Aspekte sowohl bei den Studiengangsakkreditierungen als auch bei den zukiinftigen
Prozessakkreditierungen verbindlich beriicksichtigen, werden sich die einzelnen Akteurinnen
und Akteure einer Hochschule nur wenig dem Integrativen Gendering verpflichtet fuhlen. Und
ohne Gender als Qualitatskriterium werden Hochschulen bei den kommenden Prozessakkredi-
tierungen, im Konkurrenzkampf untereinander (Exzellenzinitiative) und bei der Werbung fir Stu-
dentinnen und Studenten es in Zukunft schwer haben, den internationalen Anschluss zu behal-
ten und genligend Studentinnen und Studenten - insbesondere in Natur- und Ingenieurwissen-
schaften zu rekrutieren.
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Anhang: Exemplarische Genderpackages

Ingenieurswissenschaften

1. Studiengang
Automatisierungstechnik

2. Modulthema Arbeitssicherheit

3. Genderinhalt Arbeitssicherheit kann in der Produktionstechnik auch unter
Geschlechterfragen bearbeitet werden. Welche ArbeitsschutzmaBnahmen
gibt es fiir Frauen, welche fur M&nner, wie haben die sich historisch
entwickelt, sind sie noch sinnvoll, finden sich in dhnlichen beruflichen
Tatigkeiten (z. B. Heben und Tragen von Lasten) die gleichen
Arbeitsschutzbestimmungen (Beispiel Tragen von Patienten im
Gesundheitsbereich und Lasten im Produktionsbereich)? Die vor ca. 10
Jahren geénderten Sanitarraumordnungen sind z. B. immer noch
weitgehend unbekannt und verhindern nach wie vor Einstellungen von
Frauen mit dem Argument der (nicht mehr) notwendigen
geschlechtsgetrennten Toiletten

4.  Didaktik Arbeitsschutzbestimmungen in der Produktion

5. Methodik in Arbeitsgruppen o. g. Fragen in den Arbeitsschutzbestimmungen
herausfinden

6.  Forschungsgrundlagen/ Arbeitsschutzbestimmungen in der Produktion, Rechtsbestimmungen,

Literatur Kommentare, Rechtshandbuch fir Frauenbeauftragte (Dashdfer Verlag)

7. Lehr-Lernziele Gendersensibilisierung bei Arbeitsschutzbestimmungen und ihrer
betrieblichen Anwendung, firr Personalentwicklungsplanung

8.  Schlisselkompetenzen Genderkompetenz

9.  Studienorganisation

10.  Transfer zur Arbeitswelt Recherche in Produktionsbetrieben zu Gender-Aspekten bei
Arbeitsschutzbestimmungen und ihre historische Entwicklung und kritische
Hinterfragung bestehender Notwendigkeiten
Wirtschaftswissenschaften

1. Studiengang
Modul Schliisselqualifikationen / FB Wirtschaft

2. Modulthema Grundlagen Kommunikation und Rhetorik

3. Genderinhalt Unterschiede mannlicher und weiblicher Sprache,
Kommunikationsstrukturen in Institutionen und Unternehmen und die
Einbindung, bzw. die Ausschliefung von Frauen und Mannern,
elektronische Kommunikation und Ein- und AusschlieBungen von
Geschlecht

4.  Didaktik Genderorientierte Didaktik, z. B. weibliche und mannliche Sprachformen
nutzen, beide Geschlechter gleichberechtigt ansprechen

5. Methodik Eigene Kommunikationsformen reflektieren, Ubungen zu mannlichem und
weiblichem Sprechen in geschlechtervertauschten Rollen

6.  Forschungsgrundlagen/ Ortmann, Glnther: Tausend Schleifen. Uber Geschlecht, Sprache und

Literatur Organisation. In: Krell, Gertraude (Hrsg.) Betriebswirtschaftslehre und

Gender Studies, Gabler Verlag Wiesbaden 2005; Welpe, Ingelore;
Schmeck, Marike: Kompaktwissen Gender in Organisationen. Peter Lang
Verlag Frankfurt 2005; Knallgrau GmbH: Social Software auf dem Weg zu
einem neuen Paradigma der Informationstechnologie. www.knallgrau.at
2005 (elektronische Kommunikationsstrukturen)

7.  Lehr-Lemnziele Wissen (iber mannliche und weibliche Sprache, Kommunikationsstrukturen
und ihre Ein- und Ausschlussfaktoren und Reflexion iiber eigene
Kommunikation

8.  Schliisselkompetenzen Genderwissen in Kommunikation und Rhetorik

9.  Studienorganisation

10. Transfer zur Arbeitswelt Kommunikationsformen in Unternehmen, in beruflichen Institutionen
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Susanne lhsen

"Gender Studies in Ingenieurwissenschaften" als Beitrag zur
Organisationsentwicklung an der Technischen Universitat Miinchen

1 Uberblick iiber das Konzept Gender Mainstreaming an der TU Miinchen

Die Technische Universitat Miinchen (TUM) befindet sich bereits seit einiger Zeit in einem Reor-
ganisationsprozess, ahnlich dem von Unternehmen, weg von einer nachgeordneten Behdrde hin
zu einem modernen, flexiblen "Wissenschaftsbetrieb". Der TUM ist daran gelegen, die aktuellen
Veranderungen im wissenschaftspolitischen Raum (Bachelor/Master, Fdderalismus usw.) zu
nutzen, um ihr international anerkanntes Profil in Forschung und Lehre durch eine unterneh-
mensahnliche Organisationsstruktur weiter zu scharfen. Zu diesem Gesamtkonzept gehort seit
2004 ein Konzept der "gender-gerechten Hochschule", getragen durch Hochschulleitung, Frau-
enbeauftragte und Verwaltungsrat. Ziel war und ist, alle Einzelmanahmen, Programme und
Aktivitaten in ein gemeinsames Zielsystem zu integrieren und so die Umsetzung des Gender
Mainstreaming an der TUM voranzutreiben (vgl. TUM 2004). Ziel des Gleichstellungskonzeptes
ist zunachst die vom Gesetzgeber vorgeschriebene, gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und
Mannern im wissenschaftlichen Bereich an der TUM. Darliber hinaus mdchte die einzige voll
ausgebaute technische Hochschule in Bayern, mit den daraus resultierenden niedrigen Frauen-
anteilen in Studium und Wissenschaft, nicht nur eine nachhaltige Stabilisierung und Steigerung
dieser Frauenanteile erreichen, sondern auch qualitativ durch die Beriicksichtigung von Gender-
Aspekten die Gestaltung von Naturwissenschaft und Technik verandern.

"In einer TUM-spezifischen Auspragung von Gender Mainstreaming verfolgen wir die Kern-
strategie, einen Transfer von gender-politischem Fachwissen, von erfolgreichen Strategien
zur Gleichstellung und von attraktiven Ideen und erprobten Konzeptionen fiir Gender-Pro-
jekte in alle Bereiche der Hochschule sicherzustellen. Gender-Gerechtigkeit soll durchgén-
gig und nachhaltig als Querschnittsthema an der TUM etabliert und in unserer Corporate
Identity verankert werden" (Prof. Dr. Dr. h. ¢. mult. Wolfgang A. Herrmann, Prasident der
TUM; TUM 2004).

Dieses Gesamtkonzept (Bild 1-1) setzt auf den genderspezifischen Projekten der Frauenbeauf-
tragten auf (Mentoring- und Schilerinnenprogramme, Ferienakademie und Career Center). Da-
von ausgehend wurden Konzepte fiir eine spezifische Férderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses, im Fundraising, im Hochschulentwicklungsplan, in der Kinderbetreuung und in Kon-
zepten zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie entwickelt und umgesetzt.

Im Dezember 2004 wurde schlielich die bislang bundesweit einzige Professur fir Gender Stu-
dies in Ingenieurwissenschaften besetzt und interdisziplinar in der Fakultat Elektrotechnik und
Informationstechnik eingerichtet. Das Fachgebiet "Gender Studies in Ingenieurwissenschaften"
tragt dazu bei, die Ursachen des geringen Frauenanteils in den Ingenieurstudiengéngen zu er-
kennen, MaRnahmen zur Veranderung zu entwickeln und zu dberprifen. Dazu gehéren Analyse
und Veranderungspotenziale bei den Berufs- und Karriereverlaufen von Ingenieurinnen ebenso
wie eine Untersuchung der Frage, wie sich das Interesse an Technik und ihrer Entwicklung bei
Frauen und Mannern auspragt. Zur Zeit entdecken Unternehmen, dass die Wahrnehmung von
vielfaltigen Kundeninteressen zu einer Produktoptimierung und -weiterentwicklung fiihrt. Um die-
se Vielfalt ("Diversity") zu erzielen, setzen sie auf heterogene Entwicklungsteams: Frauen und
Manner, Menschen aus unterschiedlichen Generationen und mit verschiedenen Herkunftskultu-
ren.

Auch fir die Arbeits- und Unternehmenskultur gilt, einseitig gepragte Strukturen zu identifizieren
und - wenn sie ungleiche Chancen flir Frauen oder Manner zur Folge haben - an Veranderungen
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1. Gender Mainstreaming an der TUM

Leitungsebene TUM
- Fundraising Frauenférderung...

Studium an der TUM: - Einbindung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in die EHL
- Genderkompetenz in Studiengangen - Gleichstellungsplan (seit 1995)
-Agentur Madchen in Wissenschaft und Technik - Hochschulentwicklungsplan inkl. Selbstverpflichtung zu
- Career Center fiir Frauen Gender Mainstreaming
-mentorING - Dienstvereinbarungen:
-Ferienakademien und Weiterbildung -Fair Play am Arbeitsplatz

-Schutz der Beschéftigten vor sexueller Belastigung

. Management:
-Personalrecruiting Forschung an der TUM:
- Schul- und Schilerinnenprojekte - Fachgebiet L
- Wissenschaftler/innen - Forschungsberatung
- Berufungsverfahren - Forschungsprojekte

-Personalentwicklung

- Forderung von Wissenschaftlerinnen Gempri

-Weiterbildung |
-Qualitdtsmanagement |

- Gender Mainstreaming || -

-Controlling / Evaluationen / Peer Reviews

- diversifizierte Statistiken Menschen an der TUM:
- Alumni / Netzwerke Campus:
- Offentlichkeitsarbeit - Kinderbetreuung

- herausragende Personen in der Geschichte der TUM
- 100 Jahre Frauenstudium an der TUM 2005

Technische Universitat Miinchen Prof. Dr. Susanne lhsen
m Gender Studies in Ingenieurwissenschaften Folie 2

Bild 1-1: Das Konzept Gender Mainstreaming an der Technischen Universitat Miinchen

mitzuwirken. Flr Frauen - aber auch fir Manner - sollen so neue Wege eréffnet werden, ihr
Berufsleben erfolgreich und zufrieden zu gestalten.

Die Aufgaben und Angebote des Fachgebiets umfassen sowohl Forschung, Lehre, als auch
Angebote fiir Unternehmen. Die Arbeitsschwerpunkte sind:

+ Gender und Diversity im Beruf

+ Gender und Diversity an der Hochschule

+ Gender und Diversity in der Technikentwicklung

+ Diversity - Management in Unternehmen.

2 Von der Hochschulebene in die Ingenieurwissenschaften

Die Akzeptanz des Konzeptes "Gender-Mainstreaming" der TUM auf Hochschulebene und in
ihren Fakultaten ist hoch. Gleichzeitig ist allerdings, je nach Fachgebiet, die Einsicht, dass die-
ses Konzept auch die eigene Forschung, Lehre und Organisation beeinflusst, unterschiedlich
ausgepragt. Nach wie vor bedarf es fiir die Wissenschaft einer Brlicke zwischen den differieren-
den Ansatzen, einerseits mit gezielten Manahmen z. B. mehr Frauen auf allen Hierarchieebe-
nen in die verschiedenen Wissenschaftsdisziplinen zu integrieren und dem Selbstbild anderer-
seits, dass herausragende, exzellente Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler anhand ihrer
Leistungen von der community erkannt und in angemessene Positionen berufen werden.
Die Ingenieurwissenschaften galten lange als besonders resistent gegentiber Mainahmen und
Konzepten zur Steigerung des Frauenanteils, sobald auch inhaltliche und kulturelle Veranderun-
gen in der eigenen fachlichen Umwelt zu befirchten waren. Doch aufgrund der aktuellen Diskus-
sionen Uber den zu erwartenden demografischen Wandel und einen Fachkraftemangel erlangt
das Thema Frauen in Ingenieurwissenschaften - auch in den Fakultaten selbst - seit Mitte der
90er Jahre immer mehr Bedeutung.
Dazu kommen aktuell zwei Stromungen aus der Industrie, die die Prozesse befordern:
+ "Diversity-Management", das, gerade durch amerikanisch gepragte Unternehmen forciert, davon
ausgeht, dass Produktivitét, Mitarbeiterzufriedenheit und Image des Unternehmens durch eine
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"diverse" Mitarbeiteraufstellung hinsichtlich beider Geschlechter, verschiedener Generatio-
nen und Herkunftskulturen nachhaltig verbessert wird.

+ "Diversity in der Technikentwicklung", ein Ansatz, der davon ausgeht, dass sich Prozesse von
der Entwicklung bis zur Vermarktung verandern, wenn sich statt der bisherigen relativ homo-
genen Mannergruppen gemischte Teams mit den Wiinschen von Kundinnen und Kunden be-
fassen.

Die Folgen beider Ansatze sind, dass mehr als deutlich wird, dass der bisherige personelle Out-
put der Hochschulen diesen Anforderungen nicht entspricht: Unternehmen suchen inzwischen
die technisch ausgebildete Fachfrau.

Die (zu) geringe Beteiligung von Frauen in den Ingenieurwissenschaften, die Uber Jahrzehnte
fast unverandert gebliebene ingenieurwissenschaftliche Fachkultur, die unternehmerisch gefor-
derten aktuellen Kompetenzprofile von Hochschulabsolventen und Hochschulabsolventinnen
der Ingenieurwissenschaften, die die industrielle und gesellschaftliche Realitat widerspiegeln
sollen - gerade in Zeiten der Umstellung der Studiengange von Diplom- auf Bachelor- und Ma-
sterstudiengange erhalten diese seit Jahrzehnten existierenden bildungspolitischen Dauerbren-
ner neue Schubkraft.

Zusatzliche gesellschaftspolitische Relevanz gewinnt diese Diskussion, weil eine moderne In-
genieurausbildung in der Bundesrepublik ihren wirtschaftlichen Erfolg sowie politische und so-
ziale Sicherheit ausmacht. Seit langem ist unstrittig, dass immer komplexer werdende Anforde-
rungen durch eine Veranderung der Markte und der Organisationsstrukturen in Betrieben von
allen Fach- und Flhrungskréaften (iberfachliche Kompetenzen erfordern (vgl. Brodner 1996; VDI
2004). Bereits vor Jahren wurden bereits auf Unternehmensseite Konzepte eingefiihrt und um-
gesetzt, die sich speziell an Frauen wenden und technische Berufe fir sie besonders attraktiv
werden lassen. Gleichzeitig blieb die Quote arbeitsloser Ingenieurinnen sehr hoch (vgl. Frauen
2005; 18,9%, Manner: 7,2%). Die Situation von Frauen in Ingenieurwissenschaften riickt des-
halb immer wieder ins Zentrum bildungspolitischer Diskussionen, in denen das traditionelle Be-
rufsbild "des Ingenieurs”, vor dem Hintergrund der gesellschaftspolitischen Entwicklung, kriti-
siert wird (vgl. u. a. Molvaer/Stein 1994: 93ff, Buhr 2006).

Seit Anfang der 1990er Jahre wird in verschiedenen Projekten in ingenieurwissenschaftlichen
Fachern versucht, einige der Anforderungen umzusetzen und damit unter Beweis zu stellen,
dass Veranderungsprozesse auch in gewachsenen Strukturen und Traditionen méglich sind (vgl.
u. a. Schwarze/Webler 1998, lhsen 1999). Eine konsequente Ausrichtung der Facher auf die
maglichen Geschlechterunterschiede ("Gender Mainstreaming”) bleibt allerdings bis heute aus.
Die Ingenieurwissenschaften vermitteln weiterhin, hinsichtlich der Unternehmensanforderungen,
aber auch bezogen auf eine stérkere Beriicksichtigung diverser Zielgruppen, ein zu geringes
Maf} an Zusammenhangen, Querverbindungen und nichttechnischen Bezlgen. Dies flihrt unter
anderem dazu, dass sich noch immer eine sehr homogene Gruppe der Studierenden zu einem
solchen Studium motivieren lasst; Studierende sind weiterhin mehrheitlich Manner, an traditio-
nellen Berufsfeldern interessiert, und sie kommen haufig aus einem bereits technisch vorgeprag-
ten Umfeld (vgl. Molvaer/Stein 1994). Es besteht demnach ein Konflikt zwischen gesellschafts-
politischen Anforderungen, Hochschulansétzen des Gender Mainstreaming und der Realitét der
ingenieurwissenschaftlichen Studiengange und Fakultaten.

3 Das Fachgebiet "Gender Studies in Ingenieurwissenschaften" in diesem
Spannungsfeld

Der ingenieurwissenschaftliche Berufshabitus ist ein wesentliches Element in der Beschreibung
der Konflikte der geschlechtsspezifisch ungleichen Fachsozialisation. Innerhalb des Hochschul-
und Berufsalltags findet eine permanente soziale Reproduktion von Ungleichheit anhand der
Manifestierung des Berufshabitus statt, was wiederum zu qualitativen und quantitativen Aus-
grenzungen von Frauen in Studium und Beruf fiihrt (vgl. Ihsen 1996; VDI 2003).

Diese Ausgrenzungen reproduzieren sich "unbewusst" durch die ingenieurwissenschaftliche
Fachkultur und den damit einhergehenden Habitus weiter fort indem Regeln vermittelt werden,
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die ausschlieflich Mannern vorbehalten sind. Frauen sollen sich zwar der Fachkultur anpassen,
durfen aber nicht die gleichen Regeln fiir sich in Anspruch nehmen. Deutlich wird das u. a. durch
die unterschiedlichen Konventionen und Spielregeln in der Kommunikation. Insofern flhrt der
begonnene Paradigmenwechsel in den Ingenieurwissenschaften (prozessorientiert, starker in-
terdisziplinar ausgerichtet) mdglicherweise zu einer starkeren Respektierung so genannter weib-
licher Kompetenzen, allerdings erst dann, wenn sich der Wechsel auch auf eine Veranderung
von Studien- und Berufsstrukturen auswirkt.

Der im Folgenden skizzierte, interdisziplindre Ansatz von "Gender Studies in Ingenieurwissen-
schaften" kniipft an die diversen Einzelinitiativen innerhalb der TUM und ihrer Ingenieurwissen-
schaften an, Veranderungen zugunsten einer starkeren Beteiligung von Frauen zu erreichen. Er
bindelt, wie mit einem Brennglas, die verschiedenen Ansatze in einem Gesamtkonzept und
liefert damit einen Beitrag zur Entwicklung einer neuen Qualitatskultur hinsichtlich eines ausge-
wogenen Geschlechterverhaltnisses in den Ingenieurwissenschaften.

Zunachst erfolgt mit diesem Ansatz eine Systemanalyse und Evaluation der bisherigen Aktivita-
ten unter Integration der jeweiligen Akteure und Akteurinnen, z. B. der Schulen (Eltern, Lehrer
und Lehrerinnen, Schiiler und Schiilerinnen), Hochschulen (Hochschullehrer/innen, Frauenbe-
auftragte, Studentinnen), Initiativgruppen, Unternehmen (mit ggf. vorhandenen Ansprechpartner/
innen zu Diversity oder Gender Mainstreaming).

In einem zweiten Schritt werden gezielte MalRnahmen zur Gewinnung junger Frauen fir die Inge-
nieurwissenschaften durch Kooperationen mit Schulen und Unternehmen entwickelt und umge-
setzt. Gleichzeitig erhalten Studentinnen im Studium und in der Berufsvorbereitung Unterstit-
zung. Auf politischer und wirtschaftlicher Ebene werden Konzepte zur Ausweitung des Einflussbe-
reichs von Ingenieurinnen im Wissenschaftsbetrieb und in erfolgreichen Karriereverlaufen von
Ingenieurinnen in der Industrie forciert. In diesem Zusammenhang sind auch Unternehmen ge-
fordert, die Notwendigkeit von Frauen in technischen Berufen zu betonen. Konzepte und Bera-
tung fiir Diversity-Management vermitteln handfeste Organisationsentwicklung in Hochschulen
und Unternehmen. Sozialwissenschaftlich geht es ferner um eine systematisierte Erforschung
der analytischen Kategorie Geschlecht in Bezug auf die Ingenieurwissenschaften (Diversity-
Forschung).

Im Rahmen der Umstrukturierung des Lehrangebotes auf Bachelor- und Masterstudiengange
werden alle Lehrangebote hinsichtlich ihrer Zielgruppen auf den Prifstand gestellt. Das bietet
einen guten Diskussionsansatz, Elemente wie Projektarbeit, Praxisbezlige und nichttechnische
Lehr- und Lerninhalte auch hinsichtlich einer Erweiterung der Zielgruppen zu fiihren. In enger
Kooperation mit Akkreditierungsinstanzen kdnnen unterschiedliche Gender- und Diversity-Aspekte
in die ingenieurwissenschaftlichen Studiengange integriert werden, einschlielich der Darstel-
lung und Vermittlung technischer Entwicklungen hinsichtlich ihrer gesellschaftlichen Auswirkun-
gen.

Gemeinsam mit den ingenieurwissenschaftlichen Fachbereichen und einschlagigen Berufsver-
banden geht es auerdem um die Weiterentwicklung und standige Aktualisierung des Ingenieur-
Berufsbildes. Dies ist die elementare Plattform fiir die ErschlieBung neuer Zielgruppen. Mit die-
ser Berufsbild-Aktualisierung geht eine entsprechend moderne und aussagekraftige Offentlich-
keitsarbeit einher, die die vielfaltigen Geschichten und Gesichter von Ingenieurinnen und Inge-
nieuren in Bezug zu ihrem Wirken in der Technik heraus stellt.

4 Nachhaltige Veranderungsprozesse in der Fachkultur anhand eines
"integrierten Storfaktors"

4.1 Kulturen und ihre Grenzen

Erfolg und Misserfolg von Reformprozessen sind eng mit der Ber(cksichtigung von Identitat und
Kultur des beteiligten Faches verbunden. Eine (technische) Fachkultur ist ein System mit festen
Grenzen. Sie dient primar der Identitat seiner Mitglieder und zur Selbsterhaltung des Faches,
auch hinsichtlich einer Abgrenzung nach auen. Jede Fachkultur verfiigt z. B. Uber eine eigene
Geschichte, Zukunftsvisionen, Strukturen und Menschen, aber auch Uber Tabus, Widerspriiche
und Konflikte (Ihsen 1999, Bild 4-1)
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Eine solche Kultur produziert und vermittelt einen eigenen Sinn, indem verschiedene Leitideen
ausgewahlt werden (vgl. Rehberg 1992:12) und damit innerhalb dieser Kultur gesetzesahnlich
werden. Die Leitideen sind in Zielen, Strategien und Grundsétzen zu finden, wie auch in der
Form der Machtverteilung, Flihrungsgrundsatzen, Funktionsrollen und "typischen Einstellungen".
Um an die Mitglieder des Faches vermittelt zu werden, braucht die Kultur einen institutionellen
Rahmen, z. B. spezielle Fachbereiche an Hochschulen, primar technisch geprégte Unterneh-
mensbereiche und Berufsverbande.

4.2 Wahrnehmungsdefizite aufgrund kultureller Abgrenzung

Der oben beschriebene Abgrenzungsprozess als Selbstschutz gegeniiber der Systemumwelt
wird in der systemtheoretischen Diskussion als Wahrnehmungsdefizit aufgrund dieser Abgren-
zung beschrieben. Unreflektierte Reproduktion der offiziellen und inoffiziellen Regeln flihrt zu
systemspezifischen Handlungen der Mitglieder eines Systems und ignoriert externe Impulse.
Diese Regeln ("heimlichen Lehrplane") selektieren potenzielle Mitglieder, z. B. die gewiinschte
Zielgruppe eines Studiengangs, und haben einen wesentlichen Einfluss auf die weitere Entwick-
lung des Habitus, der Systemmitglieder. Man kann davon sprechen, dass sich die Ingenieurwis-
senschaften als System selbst in einem geschlossenen Prozess anhand der eigenen Einheit,
Struktur und Kultur kontinuierlich selbst reproduzieren ("Autopoiese”; vgl. Goorhuis 1996: Ma-
turana 1993; Luhmann 1987). Gelangen externe Impulse als "Verstérungen" in das System hin-
ein, werden sie durch die Systemelemente so kompensiert, dass sich das System in seiner
Kultur nicht verandern muss'.

Die Mitgliedschaft ist ein wesentliches Symbol fiir die erfolgreiche Identitatsentwicklung von
Personen im System und im Sinne des Systems. Der Habitus als Ergebnis dieser systemspezi-
fischen Identitatsentwicklung driickt sich u. a. durch eine disziplinspezifische Sprach- und Denk-
struktur, die weit iber das eigentlich Fachliche hinausgeht, aus (vgl. Kosuch 1994: 56f, Bourdieu
1982:174). Gelingt bei Mitgliedern des Systems die Ausbildung eines konformen Habitus, ist die
Chance eines erfolgreichen Studienabschlusses deutlich hoher, als bei Diskrepanzen zwischen
Person und Rolle (Bild 4-2). Umgekehrt fiihrt die formale Gleichbehandlung von unterschiedli-
chen Personen und Gruppen (z. B. Frauen) dazu, dass ungleiche Chancen zur Habitusentwick-
lung geschaffen werden. Dies gilt fir Schulen, Hochschulen, Unternehmen und Verbande (vgl.
u. a. lhsen 1999).

Auf diese Weise gelingt es dem System, seine eigene Identitat trotz stetig neuer Mitglieder zu
schiitzen und bei diesen diejenigen Prozesse zu initiieren, die den eigenen, systemischen Inter-
essen entsprechen. Durch seine relative Abgrenzung zur Umwelt gibt das System zwar Impulse
an die Umwelt ab, kann aber Impulse aus der Umwelt weder gezielt aufnehmen noch auswahlen,
ist also "in einem gewissen Sinne ,blind™ (vgl. Goorhuis 1996:144) fur seine Umwelt (Bild 4-2).
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Bild 4-2: Die Habitusentwicklung

Studentinnen der Ingenieurwissenschaften, die von einem selbstverstandlichen gleichberechtig-
ten Umgang mit ihnen ausgehen, sammeln innerhalb dieses Systems in Praktika und Studium
Erfahrungen darin, "aus dem Rahmen zu fallen". Sie entwickeln Losungsansatze, sich kulturell
zu integrieren, konnen damit aber den Konflikt zwischen Geschlechts- und Berufsrolle nur be-
grenzen. Da sie einen Teil der Fachkultur fir sich adaptieren, entwickeln sie haufig zunachst
individuelle Strategien (im Sinne von: "Ich bin schuld, wenn ich nicht akzeptiert werde, also kann
ich es auch andern", vgl. Ihsen 1996), die dem allgemeinen ingenieurwissenschaftlichen Habitus
entsprechen. Mit der Reflexionsleistung, dass auch noch so genaue Anpassung nicht zu der
gewunschten Normalitat fihrt, werden strukturelle Erklarungsansatze heran gezogen (im Sinne
von: "Ich werde ausgegrenzt, weil ich eine Frau bin", vgl. Ihsen 1996). Diese Erkenntnis kann zu
verschiedenen Ergebnissen flihren: zum Verlassen dieser Kultur, zu weiteren individuellen An-
passungsbemiihungen, zur inneren Emigration innerhalb der Kultur und zur konstruktiven Aus-
einandersetzung mit dem System.

4.3 Veranderungsansatze in einem System, das "auf einem Auge blind" ist

Die Fachkultur in den Ingenieurwissenschaften reproduziert ein Selbstverstandnis, das auf sach-
lichen Problemldsungen durch spezielles Fachwissen und eine traditionelle Verwurzelung im
industriell-6konomischen Sektor beruht. Unberticksichtigt bleibt dabei, dass mit Technik und ih-
rer Gestaltung auch die Fantasie von Gestaltung, Schopfung, Macht, Reinheit und Schénheit
einhergeht. Das heif8t, das Selbstverstandnis von Ingenieuren und Ingenieurinnen und ihr Blick
auf die Technik sind hochgradig emotional. Pikanterweise kdnnen diese Emotionen und die da-
mit verbundenen Attribute auch auf den traditionellen Blick von Mannern auf Frauen angewen-
det werden. Durch die historische und bildungspolitische Verschiebung der Beteiligung von Frauen
in der Berufswelt konnte sich diese Gleichsetzung sehr lange unreflektiert halten und sich in der
mannlich dominierten Fachkultur verselbsténdigen. Frauen haben deshalb, ungeachtet der von
ihnen erlangten Funktionen, nicht die Méglichkeit, sich vollstandig ihrer eigenen Fachkultur an-
zupassen, kénnen somit auch nicht "auf einem Auge blind" werden, sondern stehen als mégliche
Unterstltzerinnen von Veranderungsprozessen zur Verfligung.

Sie tragen zurzeit viele der Reformdiskussionen in das System, gemeinsam mit Kollegen, die
ebenfalls nicht voll integrierbar sind, wie z. B. aus der Industrie kommende Lehrkréfte oder auch
Vater von Tochtern, die sich in der Berufsfindungsphase befinden. Die Konflikte rund um diese
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Veranderungen dirfen allerdings nicht existenziell bedrohlich wirken, um die systeminterne Ver-
anderungsabwehr nicht zu mobilisieren.

5 Statt eines Fazits: Weitere Ansatze fiir Gender Mainstreaming im aktuellen
Veranderungsprozess

Die bereits skizzierten Prozesse bei der Umstellung auf Bachelor- und Masterstudiengange fiih-
ren zu einer noch nicht abschatzbaren Debatte hinsichtlich Qualitét der Ausbildung und Anforde-
rungen der Unternehmen. Dennoch ist schon feststellbar, dass sich die TUM bei der Suche nach
den besten Kdpfen nicht mehr durch Stereotype leiten 1asst. Die Frage, wie neue Zielgruppen
angesprochen und ins Studium integriert werden, wird ebenso behandelt wie geschlechterspezi-
fische Probleme hinsichtlich der Praxiserfahrungen. Abzuwarten bleibt allerdings, ob die Um-
strukturierungen hinsichtlich Studiengebuhren (bislang ohne geregelte Stipendienmodelle), Eig-
nungsfeststellungsverfahren (in den Ingenieurwissenschaften bundesweit unterschiedlich ge-
handhabt), die unterschiedlich guten Berufsaussichten fir Ingenieurinnen und Ingenieure (die
Arbeitslosigkeit von Ingenieurinnen liegt aktuell bei 20%) die Stagnation bei den Studentinnen-
zahlen nicht eher erklaren, als einzelne Manahmen und Programme der Hochschulen. Hier
fehlt im Moment eine fachlich angepasste Genderperspektive fir die Bundeslander, die nach der
Foderalismusreform allein fiir ihre Hochschulen verantwortlich sind.

Uneingeschrankt positiv hat sich die Beteiligung der TUM an der Exzellenzinitiative des Bundes
ausgewirkt: Konflikte und Veranderungsprozesse hinsichtlich Gender und Diversity in der Tech-
nik, und hier im Besonderen in der Technikforschung, wurden erzielt. Analog zu internationalen
Antragstellungen weisen alle Antrage so genannte "Gender Issues" aus und unterlegen sie mit
konkreten MalRnahmen und bewertbaren Qualitatskriterien. Diese Anforderung war eine sinnvol-
le Methode, nun endgilltig eine der letzten Bastionen viel beschworener Forschungsneutralitét
zu stlrmen. In den Projektgruppen zur Vorbereitung von Forschungsclustern, Graduate Schools
und der Hochschule selbst wurde, sicherlich fiir viele Kollegen erstmalig, Uber Gender-Aspekte
nicht mehr nur unter dem Aspekt "Steigerung des Frauenanteils" diskutiert; nach anfanglichem
Zogern kamen vielfaltige Ideen, die das konkrete Forschungsthema, die starkere Einbeziehung
von Wissenschaftlerinnen, interdisziplinare Kooperationen und ein modernes Berufsimage bein-
halten.

Der hier skizzierte Ansatz von Gender Mainstreaming und dem Fachgebiet "Gender Studies in
Ingenieurwissenschaften" positioniert Ausbildung und Beruf in ihrer 6ffentlichen Wirkung neu:
Kiinftig wird es stérker als heute darum gehen, in welcher Weise die verschiedenen Zielgruppen
von Gender- und Diversity-MaRnahmen unterschiedlich angesprochen werden missen, um ge-
zielt gefordert werden zu kdnnen. Auch in Deutschland werden sich Hochschulen und ingenieur-
wissenschaftliche Fachbereiche starker als heute mit Diversity hinsichtlich des Geschlechts,
des Alters, der Internationalitat und einer zunehmenden Vielfalt der Studienabschliisse ausein-
andersetzen mussen.
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Renate Klees-Moller, Renate Petersen, Anette Schonborn

Gender Mainstreaming-Strategie in der Hochschul- und Qualitatsentwicklung an der
Universitat Duisburg-Essen - Das Beispiel Meduse

Die Universitat Duisburg-Essen (nachfolgend: UDE) hat sich politisch der Strategie des Gender
Mainstreaming verpflichtet und die Zustandigkeit fir die Umsetzung in ihre Flhrungsverantwor-
tung integriert. Damit wird die gesamte Hochschulentwicklung im Sinne des Gender Mainstrea-
ming-Konzeptes geschlechterbezogen betrachtet. Im Bereich der Qualitatsentwicklung in Lehre
und Studium wurde durch die Implementierung des Geschaftsbereichs Frauenforderung/Gender
Mainstreaming in das Zentrum flir Hochschul- und Qualitdtsentwicklung die Beriicksichtung von
Gender-Aspekten bzw. Frauenforderung als integraler Bestandteil der Qualitatsentwicklung fest-
geschrieben.

1 Von der Griindung des Mentorinnennetzwerks Meduse zur Einrichtung des
Arbeitsbereichs Frauenforderung/Gender Mainstreaming im Zentrum fir
Hochschul- und Qualitatsentwicklung

1.1 Zur Geschichte von Meduse

Das Mentorinnennetzwerk Meduse wurde im Jahr 1999 an der Universitat Essen flir Studentin-
nen und Absolventinnen verschiedener Disziplinen und Fachrichtungen - bundesweit eines der
ersten Projekte dieser Art - initiiert. Berufserfahrene Fach- und Fiihrungsfrauen, vorrangig Absol-
ventinnen der Universitat, erklarten sich bereit, ihr Wissen, das sie sich auf dem Karriereweg
angeeignet haben, an den weiblichen Nachwuchs weiter zu geben, Kontakte zu fordern und
Unterstiitzung fiir eine individuelle berufliche Strategieentwicklung zu geben. Angesprochen waren
Studentinnen aller Studienphasen und Fachrichtungen sowie Absolventinnen und Doktorandin-
nen der Universitat Duisburg-Essen. Entsprechend ihrer (beruflichen) Orientierungsphase hat-
ten die Teilnehmerinnen unterschiedliche Wiinsche und Erwartungen an den Mentoring-Prozess:
Unterstlitzung wahrend des Studiums oder in der Bewerbungsphase, Austausch mit berufserfah-
renen Frauen, zusatzliche iberfachliche Begleitung wahrend der Promotion, Erweiterung von
Schllsselqualifikationen usw. Zu dieser Zeit war das Meduse-Projekt im Zentrum fiir Hochschuldi-
daktik angesiedelt und wurde mit Mitteln des Wissenschaftsministeriums des Landes Nordrhein-
Westfalen finanziell geférdert.

Im Jahr 2001 wurde die Mentoring-Konzeption verandert, indem das Angebot in eine Programm-
form gebracht wurde, d. h. der Mentoringprozess wurde zeitlich limitiert und begleitend mit den
Modulen "Seminarprogramm zu Schllisselqualifikationen” und "Vernetzungsangeboten” sowie
nach Bedarf Coaching versehen. Jahrlich starteten zwei bis drei Durchgange mit jeweils 12 bis
16 Paaren. Im Anschluss an die Fusion mit der Duisburger Universitat im Jahr 2003 wurden
verstarkt Interessentinnen am Campus Duisburg angesprochen, bis im Jahr 2005 am Campus
Duisburg ein Meduse-Bliro er6ffnet werden konnte, von dem vielfaltige Aktivitaten insbesondere
in den Fakultaten fiir Ingenieurwissenschaft, Bildungs-, Sozial- und Gesellschaftswissenschaf-
ten entfaltet wurden. Anfang 2006 startete ein erstes Mentoring-Programm ausschlieBlich fir
Studentinnen der Natur- und Ingenieurwissenschaften und Mathematik. Ferner wurden in dieser
Phase Aktivitdten zur Starkung der Interessenbildung fir naturwissenschaftlich-technische F&-
cher von Schulerinnen entwickelt. Seit 2003 werden Aktivitaten rund um den Girls” Day im Ar-
beitsbereich Meduse organisiert und mit Gruppen-Mentoringprogrammen fir Schiilerinnen des
Sekundarbereichs verbunden ("Meduse macht Schule"). Studentische Mentorinnen und Mentor-
innen aus der Wirtschaft wirken an diesem Programm mit.
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Im Jahr 2004 haben ehemalige Mentees und aktive Mentorinnen sowie Projektmitarbeiterinnen
den Verein Meduse e. V. gegriindet, der sich zum Ziel gesetzt hat, die langerfristige Vernetzung
der Absolventinnen und weiterer Interessentinnen an der Universitat Duisburg-Essen zu unter-
stutzen. Der Verein organisiert mit groRem Erfolg zwei bis dreimal jahrlich ein Karrierefrihsttick,
an dem sich erfolgreiche Mentorinnen und weitere Flhrungsfrauen aus Wirtschaft und Wissen-
schaft prasentieren, bietet Seminare, Beratung, kollegialen und personlichen Austausch an.

Von Beginn an waren Promovendinnen in die Mentoring-Programme einbezogen, die sich mit
Unterstltzung einer Mentorin bewusst auerhalb der Wissenschaft orientieren oder gezielt inre
wissenschaftliche Karriere forcieren wollen. Im Jahr 2004 wurde das Thema "Promovieren - eine
Perspektive fir Frauen" in Kooperation mit einem inneruniversitdren empirischen Forschungs-
projekt zur Situation der Promotionsforderung verstarkt beriicksichtigt. Unter der Leitung von
Prof. Heidrun Hoppe, Prof. Werner Nienhtiser und Prof. Elke Nyssen baute Renate Petersen ein
differenziertes Beratungs-, Orientierungs- und Begleitprogramm fiir Promotionsinteressierte und
Promovendinnen der Wirtschaftswissenschaften, Bildungs- und Gesellschaftswissenschaften
auf. Ziel war es, die Anforderungsprofile und Durchfilhrungsbedingungen einer Promotion trans-
parenter zu machen, beratungsorientierte Hilfen zur Entscheidungsfindung und anschlieRende
Unterstltzung im Promotionsprozess zu geben. Im Jahr 2006 wurde das fachibergreifende Pro-
gramm in Kooperation mit Koordinatorinnen in verschiedenen Fachbereichen der Universitat
durch fachspezifische Angebote der Promotionsforderung erganzt. Im Oktober 2006 wurde eine
Herbstakademie zur Promotionsférderung mit einem breiten Workshop-, Beratungs- und Vernet-
zungsangebot organisiert, die auf groRe Resonanz stiel.

Im Zuge des Fusionsprozesses wurden die Zuordnungen verschiedener Projekte und Einrich-
tungen der Universitat neu Uberdacht und umstrukturiert. Auf Initiative des Rektorats wurde im
Jahr 2005 das Zentrum fir Hochschuldidaktik zu einem Zentrum fir Hochschul- und Qualitats-
entwicklung (ZfH) ausgebaut. Als eine zentrale wissenschaftliche Dienstleistungseinrichtung der
Universitat hat es den Auftrag, die Universitat bei der Entwicklung von Qualitat in den Bereichen
Lehre und Forschung sowie Management und Services zu unterstiitzen.

In diesem Zusammenhang entstand die Uberlegung, die bisher als Projekte realisierten MaR-
nahmen im Arbeitsbereich Meduse in diesen Kontext einzuordnen. Durch die Implementierung in
das ZfH ist gewahrleistet, dass die Meduse-Karrierefdrderungsprogramme ein wichtiger Bestandteil
der Hochschulentwicklung sind, die zur Qualitatsentwicklung beitragen.

Das ZfH wird von einem fiinfkdpfigen Vorstand geleitet und durch einen Beirat wissenschaftlich
beraten und begleitet. Es gliedert sich in vier Geschaftsbereiche, die eigenverantwortlich arbei-
ten.

5 Personen (davon

Beirat Vorstand 1 Mitglied der Hochschulleitung
1 Geschéftsfuhrung)

[ Geschaftsstelle ]—

GB Evaluation / . . GB Frauenforderung / .
[Qualitétsentwicklung] [GB Hochschuld|dakt|k] [Gender Mainstreaming} [ GB E-Learning ]

Quelle: ZfH 11/06, internes Organigramm
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1.2 Organisationsaufbau des Zentrums fiir Hochschul- und Qualitatsentwicklung der
Universitat Duisburg-Essen
Aufgaben und Tatigkeitsfelder des Geschéftsbereichs Frauenforderung/Gender Mainstreaming
sind zur Zeit:
+ Personalentwicklung flr

+  Studentinnen und Absolventinnen

*  Promovierende und Habilitierende
* Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe in der Hochschulentwicklung.

2 Personalentwicklung fiir Studentinnen und Absolventinnen

Ein besonderes Anliegen der eingangs bereits beschriebenen Mentoring-Projekte fiir Studentin-
nen und Absolventinnen ist es, weibliche Vorbilder "erlebbar" zu machen und dadurch Identifika-
tionsmaglichkeiten mit Frauen, "die es geschafft haben", zu bieten. Bereits wahrend des Studi-
ums oder aber in der Phase des Berufseinstiegs konnen die Teilnehmerinnen mit berufserfahre-
nen Frauen (Mentorinnen) in einen persénlichen Austausch treten. Hierdurch erhalten die Stu-
dentinnen und Absolventinnen einen realistischen Einblick in die Berufspraxis von Frauen und
konnen von der Berufs- und Lebenserfahrung ihrer Mentorin profitieren.

Um Kontakte zu weiteren Frauen auf- und auszubauen, werden regelmafig Vernetzungstreffen
angeboten. Dariiber hinaus eréffnen sich vielfaltige Mdglichkeiten der Weiterbildung. In einem
umfangreichen Seminarprogramm werden zum einen die am Arbeitsmarkt geforderten Uberfach-
lichen Qualifikationen vermittelt bzw. gestarkt, zum anderen werden spezielle Workshops zum
Thema "Bewerbung" und zur Karriereplanung angeboten. Viele Seminare sind auch fir Studen-
tinnen und Absolventinnen geéffnet, die an keinem Mentoring-Programm teilnehmen.

Neben dem fachiibergreifenden Mentoring fir Studentinnen und Absolventinnen gibt es verschie-
dene Mentoring-Linien, die sich jeweils an spezifische Personengruppen wenden. Alle Programm-
linien bestehen jeweils aus den drei Modulen:

Mentoring - Seminarprogramm - Networking.

2.1 Mentoring fiir Natur- und Ingenieurwissenschaftlerinnen

Fur Studentinnen und Absolventinnen der natur- und ingenieurwissenschaftlichen Studiengénge
der Universitat Duisburg Essen wird ein fachspezifisches Mentoring-Programm angeboten. Hin-
tergrund ist der geringe Frauenanteil in diesen Fachern. Die Teilnehmerinnen erhalten durch das
Mentoring Gelegenheit, Kontakte zu Frauen aus diesen Fachdisziplinen auf- und auszubauen,
sich Uber das Thema "Frauen in Mannerberufen" auszutauschen und Strategien fir den berufli-
chen Erfolg zu entwickeln. Je nach Berufswunsch wird den Teilnehmerinnen eine Mentorin aus
der Wirtschaft oder aus dem universitaren Bereich vermittelt.

Fur Studentinnen und Absolventinnen der Natur- und Ingenieurwissenschaften werden Semina-
re angeboten, die sich ausschlieflich an diese Personengruppe wenden. Einige der Seminare
werden kunftig auch fir mannliche Interessenten geoffnet. Im Rahmen dieser Seminare sollen
Genderaspekte aufgegriffen werden, um die Genderkompetenz beider Geschlechter zu fordern.

2.2 Meduse ohne Grenzen

Seit Mai 2002 wird an der Uni DUE das interkulturelle Mentoring-Programm "Meduse ohne Gren-
zen" angeboten, das sich vorrangig an Studentinnen mit Migrationshintergrund wendet. Zielset-
zung der interkulturellen Programmlinie ist, die Studentinnen mit Migrationshintergrund im Studi-
um und bereits zu diesem friihen Zeitpunkt in ihrer beruflichen Karriereplanung zu begleiten und
zu fordern. Zusatzlich sollen im Rahmen des Mentoring-Programms die verdeckten Ressourcen
und Potenziale, die diese Zielgruppe aufgrund ihrer Biographie mitbringt, aufgedeckt bzw. wei-
terentwickelt werden. Unterstlitzend werden hierzu auch spezielle Seminare angeboten.

2.3 Mentoring Diversity
Ziel des Programms "Mentoring Diversity" ist die Unterstlitzung des beruflichen Einstiegs und
Aufstiegs von Akademikerinnen mit Migrationshintergrund. Mit einem umfangreichen und modu-
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lar angelegten Veranstaltungsprogramm erhalten die Teilnehmerinnen die Gelegenheit, ihre spe-
zifischen Kompetenzen (u. a. interkulturelle und sprachliche) weiterzuentwickeln, fir den berufli-
chen Ein- und Aufstieg nutzbar zu machen und somit ihre Arbeitsmarkchancen zu erhdhen.

Im Kontext dieses Programms bieten Veranstaltungen, die sich an ein breites Publikum (Studie-
rende, Absolventinnen, Mitarbeiterlnnen der Universitat, Unternehmen und Organisationen in
der Region etc.) richten und die als Begegnungsstétte flir Absolventinnen und Unternehmen
dienen sollen, die Mdglichkeit, sich Uber die Thematik ,Interkulturalitat und Arbeitswelt' sowie
,Gender & Diversity' eingehender zu informieren. Zur Informationsgewinnung und zur Anregung
einer breiten thematischen Diskussion werden Vortragsreihen, Podiumsdiskussionen und Kon-
taktmessen unter Einbeziehung des Aspektes Interkulturalitat durchgeflhrt. Die Riickmeldungen
zeigen, dass die Mdglichkeit zum Austausch und zur Vernetzung dabei einen wesentlichen An-
reiz fur die groRe Nachfrage der Teilnehmerinnen bildet.

Dariber hinaus bieten ,Karrieretage' weitere Impulse: Unter dem Thema ,Diversity meets Wo-
menCareer' informieren Expertinnen und Experten aus Wissenschaft und Wirtschaft iber das
okonomische Konzept Diversity Management'. Eine Tagesveranstaltung mit dem Titel ,Ladies-
Career' erméglicht Einblicke in vielfaltige Methoden und Werkzeuge zur Selbsteinschatzung und
-vermarktung. Personalverantwortliche aus der Wirtschaft und professionelle Karriereberaterin-
nen geben individuelle Tipps fir die Bewerbung um eine ausgeschriebene Stelle. Die Beratung
zur Existenzgriindung rundet das Veranstaltungsprogramm ab.

Als ein weiteres anspruchsvolles Forderinstrument erweist sich das intensive Coaching in der
Gruppe unter Berticksichtigung des kulturellen Hintergrunds der Teilnehmerinnen.

3 Personalentwicklung fiir Promovierende und Habilitierende

Die Forderung des wissenschaftlichen Nachwuchses zahlt zu den wesentlichen Entwicklungs-
zielen der UDE. Es gilt, Strukturen zu schaffen, die einer grofieren Anzahl Nachwuchswissen-
schaftlerinnen, die im Wissenschaftsfeld immer noch unterreprésentiert sind, eine schnellere
und effizientere Promotion ermdglichen. Eine starkere Systematisierung der ersten Stufe der
wissenschaftlichen Arbeit soll den ziigigen Abschluss unterstlitzen und durch intensive Vernet-
zung weitere Wissensressourcen erschlieften. Der Geschéftsbereich Frauenforderung/Gender
Mainstreaming unterstiitzt durch folgende Personalentwicklungsmalinahmen diese Intention.

3.1 Promotionsorientierungs- und Begleitprogramm

Das Projekt "Promovieren - Eine Perspektive fir Frauen" ist als fachiibergreifendes modulares
Beratungs-, Vernetzungs- und Schulungsangebot konzipiert und fiir mannliche Interessenten im
Jahr 2006 getffnet worden.

In Abstimmung mit den Koordinatorinnen fachspezifischer Férderungsprogramme fiir Frauen wurde
das Projekt im Rahmen interner Innovationsprojekte weiter entwickelt und umfasst folgende
Module, die die fachspezifischen Angebote zur Promovierendenférderung erganzen sollen.

Zur weiteren gegenseitigen Unterstltzung kénnen sich die Promovierenden in selbst organisier-
ten Kleingruppen vernetzen. Diese werden durch zusatzliche moderierte Austauschtreffen sowie
durch Einzelberatung professionell begleitet. Hier haben die Teilnehmerinnen Gelegenheit, ihr
Promotionsprojekt im hierarchiefreien Kolleginnenkreis vorzustellen und ein Feedback zur me-
thodischen und personlichen Prasentation zu erhalten.

Der Austausch mit anderen soll die Motivation férdern und praktische Hilfen bieten. Es kann
vermutet werden, dass durch diese Maflnahmen langfristig die Abbruchquoten verringert wer-
den.

3.2 mentoring®
Ein weiteres Projekt im Kontext der Férderung des weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses
stellt das Mentoringprogramm mentoring® dar, das in Kooperation mit den Nachbaruniversitaten
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Promotionsprozess
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Bochum und Dortmund in den Fachbereichen Naturwissenschaften (Koordinationsschwerpunkt
der Ruhr-Universitat Bochum), Ingenieurwissenschaften (Koordinationsschwerpunkt der Univer-
sitat Dortmund) und Geistes- und Bildungswissenschaften (Koordinationsschwerpunkt der UDE)
durchgefiihrt wird. Hierdurch wird die optimale Nutzung vorhandener Ressourcen erreicht und
eine neue kooperative Kultur generiert.

Fortgeschrittenen Doktorandinnen wird der Austausch mit erfahrenen Professor/innen und habi-
litierten Wissenschaftler/innen der drei kooperierenden Hochschulen und auleruniversitaren
Forschungseinrichtungen vermittelt, wahlweise im one-to-one- oder als Gruppen-Mentoring. Im
Sinne des Cross-Mentoring-Gedankens fungieren diese erfahrenen Wissenschaftler/innen als
Mentor/innen und geben in Gesprachen wichtiges Handlungswissen tber Strukturen und Pro-
zesse im Wissenschaftsbetrieb weiter, was den Nachwuchswissenschaftlerinnen die Positionie-
rung in der Scientific Community erleichtert. Durch Einblicke in universitare Laufbahnen und Auf-
stiegsmechanismen konnen sie individuelle Perspektiven einer Wissenschaftskarriere entwik-
keln. Mentoring fordert das Eigenengagement der Teilnehmerinnen und ihre individuelle Persén-
lichkeitsentwicklung.

Das Programm leistet einen Beitrag zur ErschlieBung des Leistungspotenzials hoch qualifizier-
ter Wissenschaftlerinnen und steigert die Aftraktivitat einer Hochschullautbahn. Es macht das
Berufshild der Wissenschaftlerin transparent und fordert ihre Identitatsbildung, was zu einer star-
keren Integration in das Wissenschaftssystem fiihrt.

Ein professionelles Seminarprogramm vermittelt fachiibergreifende Schilisselkompetenzen und
qualifiziert die Promovendinnen im Sinne des Personalentwicklungsgedankens. Als Vorberei-
tung auf die Ubernahme wissenschaftlicher Fiihrungspositionen werden Themen wie Projekt-
und Teammanagement sowie Fihrungs- und Konflikttraining angeboten. Vortragsveranstaltun-
gen zum Ablauf der Disputation/des Rigorosums und zur wissenschaftlichen Publikation sind
besonders in der Abschlussphase der Dissertation fir die Doktorandinnen relevant.

In wissenschaftlichen Symposien werden Veranderungen im Wissenschaftssystem verfolgt und
Perspektiven entwickelt: Renommierte Referentinnen und Referenten erértern Themen wie ,\Weib-
liche Exzellenz', ,Internationalisierung' und ,Wissenschaftskarriere im Wandel' vor dem Hinter-
grund der Geschlechterperspektive. In moderierten Round-Table-Gesprachen mit Expert/innen
und offenen Diskussionsrunden sind die Mentees zur Teilnahme am wissenschaftlichen Diskurs
eingeladen.

Die hochschullibergreifende Vernetzung bietet ein besonderes Spektrum fachlich disziplinarer
und interdisziplinarer Kontakt- und Kommunikationsmdglichkeiten. Im Zusammenwirken verschie-
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dener Fachschwerpunkte entsteht ein Austausch zwischen Wissenschaftskulturen und ein Ver-
standnis fir andere Disziplinen. Hierdurch kdnnen innovative Synergiepotenziale in der For-
schung erschlossen werden.

Im Mentoring-Prozess entwickeln die Beteiligten durch die intensive Auseinandersetzung mit
geschlechtsspezifischen Fragen eines wissenschaftlichen Aufstiegs eine Sensibilitat fr Diskri-
minierungen und gunstigstenfalls die Motivation, einen Beitrag zu ihrer Beendigung leisten zu
wollen. Insbesondere Fragen zur Lebensplanung, die an der ménnlich gepragten Arbeitskultur
im Wissenschaftsfeld orientiert sind und die Entgrenzung von Privatem und Beruflichem betref-
fen, finden hierdurch verstarkt Eingang in den Mainstream. Insofern beinhaltet diese Strategie
eine Perspektive, von der beide Geschlechter gleichermalen profitieren kdnnen. Neben karrie-
rerelevanten Fragen werden im Mentoring-Prozess Flhrungsverhalten und die diesem zugrunde
liegenden Denkweisen diskutiert. Durch die Analyse von Leitbildern kénnen weiblich konnotierte
Dimensionen mit einbezogen werden. Langfristig gesehen besteht die Chance zu einer umfas-
senden und nachhaltigen Veranderung diesbeziiglicher Strukturen, die zur Weiterentwicklung
der Organisation beitragen.

3.3 MediMent

Im April 2005 startete das erste Essener Mentoring-Programm MediMent fiir promovierte Wis-
senschaftlerinnen in der Medizin. Nachdem der Anteil bei unteren und mittleren akademischen
Ausbildungsgraden und besetzten Positionen in diesem Wissenschaftsfeld zwar der Zielvorga-
be von 50 % entspricht, verringert sich die Beteiligung von Frauen an Habilitationen und Fih-
rungspositionen deutlich. An dieser Stelle setzt das Mentoring-Programm ein und richtet sich an
Postdoktorandinnen, die eine wissenschaftliche Karriere in der Klinik und/oder Grundlagenfor-
schung anstreben.

Habilitierte Wissenschaftlerinnen und Professorinnen des Essener Universitatsklinikums beglei-
ten Nachwuchswissenschaftlerinnen aus verschiedenen Bereichen der Medizinischen Fakultat
auf den weiteren Schritten in Richtung ihrer Habilitation oder Facharztausbildung. Sie geben im
Verlauf von 1 7% Jahren ihr Erfahrungswissen auf informellem Wege weiter, unterstitzen die
Laufbahnplanung durch qualifizierte Beratung und erleichtern den Zugang zu wichtigen Netzwer-
ken.

Ein speziell fur die Gruppe der Mentees konzipiertes Seminar- und Vortragsprogramm dient der
akademischen Personalentwicklung und vermittelt wichtiges Handlungswissen fir kiinftige Auf-
gaben und neue Herausforderungen. Ausgewahlte Angebote nehmen Mentees und Mentorinnen
gemeinsam wahr und kénnen durch den Wechsel der jeweiligen Perspektive unterschiedliche
hierarchische Positionen betrachten. Im Bereich Fuhrungstraining/Konfliktmanagement erhalten
die Teilnehmerinnen die Méglichkeit, die Bedeutung der Kommunikation mit ihren Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern zu reflektieren und bedarfsgerechte Konzepte und Strategien fiir die Nut-
zung des Instruments ,Mitarbeitergesprache' zu entwickeln. Ein zweitagiger Scientific-Writing-
Course, der sich speziell an Forschende im medizinischen Wissenschaftsfeld richtet, sensibili-
siert die Teilnehmerinnen dahingehend, wissenschaftliche Publikationen fiir einschl&gige Fach-
journale prazise und der Community angemessen zu formulieren. Bewerbungs- und Berufungs-
trainings bereiten die (Selbst-)Prasentation in wissenschaftlichen Ausschlssen und Kommissio-
nen vor. Kenntnisse Uber die Funktionsweise des Wissenschaftssystems und tber Forschungs-
fordermdglichkeiten (Drittmittelakquise) erleichtern die strategische Planung néchster Karriere-
schritte.

4 Gender Mainstreaming als Querschnittsaufgabe in der Hochschulentwicklung

Auf dem Weg zu einer geschlechtergerechten Hochschule, wie sie die UDE in ihrer Strukturent-
wicklungsplanung anstrebt, ist die Umsetzung von Gender Mainstreaming als Querschnittsauf-
gabe in allen Bereichen und auf allen Ebenen der Universitat von zentraler Bedeutung. Neben
der Beratung von Fachbereichen und Einrichtungen steht derzeit vor allem der weitere Ausbau
der Internetplattform Gender-Portal der UDE im Mittelpunkt der Aktivitaten. Es handelt sich hier-
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bei um ein Arbeitsinstrument zur Wissensaneignung und Ausweitung der Genderkompetenz.
Dies soll die Umsetzung von Gender Mainstreaming und die aktive Forderung der Gleichstellung
in den Prozessen und MaRBnahmen der Hochschulentwicklung unterstitzen.

Das Gender-Portal stellt Informationen und Materialien zur politischen Gender Mainstreaming
Strategie sowie zur Gleichstellung und Frauenférderung bereit, ebenso aktuelle Ergebnisse der
Frauen- und Geschlechterforschung. Es werden insbesondere Themen aufgegriffen, die im Rah-
men der Hochschulentwicklung der Universitat Duisburg-Essen relevant sind:

+ Gender in den Natur- und Ingenieurwissenschaften

+ Geschlechtergerechte akademische Personalentwicklung

+ Genderaspekte von Studiengangsentwicklung und -bewertung

Das Gender-Portal

Auf den Seiten des Gender-Portals wird auf die Entstehung, Bedeutung und Umsetzung von
Gender Mainstreaming in den fur die Hochschule zentralen Handlungsfeldern Bezug genom-
men: Personal- und Organisationsentwicklung, Studium und Lehre, Forschung sowie institutio-
nalisierte Gleichstellungspolitik. Arbeitshilfen, Leitfaden und Checklisten sowie kommentierte
weiterfihrende Links bindeln die Wissensbestande und unterstitzen bei der konkreten Umset-
zung von Gender Mainstreaming. Daneben sind auch MalRnahmen zur Frauenférderpolitik im
Gender-Portal zu finden. So sind beispielsweise neben den verabschiedeten Frauenforderpla-
nen der Fachbereiche auch Arbeitshilfen zur Erstellung von Frauenforderplanen abrufbar. AuRer-
dem werden fachspezifische wie auch fachiibergreifende Programme der UDE zur Forderung
des wissenschaftlichen (weiblichen) Nachwuchses vorgestellt.

Ein weiteres bedeutendes Handlungsfeld in der Hochschulentwicklung ist die Studienreform im
Rahmen des Bologna-Prozesses. Gleichstellungsaspekte der Bologna-Reform betreffen insbe-
sondere die Entwicklung, Akkreditierung und Umsetzung gestufter Studiengange. Auch hierzu
bietet das Gender-Portal ausgewahlte Informationen.

Die Inhalte eines weiteren Themenfeldes, Gender & Lehre, werden im Zusammenhang mit E-
Learning sowie in Bezug auf die Prasenzlehre an der Hochschule erortert. AuRerdem werden
Lehrveranstaltungen an der Uni Duisburg-Essen, die Gender thematisieren, veréffentlicht. Mit
Hilfe dieses Gender-Vorlesungsverzeichnisses sind zum einen konkrete Beispiele fiir die Inte-
gration von Gender in die Lehre erhaltlich, zum anderen wird interessierten Studierenden der
Zugang zu Lehrveranstaltungen im Themenfeld Gender erleichtert.

Einen weiteren Schwerpunkt stellt das Thema Naturwissenschaften und Technik dar, da eine
Erhéhung des Frauenanteils in diesen Fachern angestrebt wird. Um das Interesse flr diesen
zukunftstrachtigen Bereich nachhaltig zu erhéhen, gibt es bereits zahlreiche Aktivitaten. Good
Practice-Beispiele sind auf den Seiten des Gender-Portals ebenso zu finden wie Berufsverban-
de und Arbeitsgruppen fiir Frauen dieser Disziplinen sowie Kontaktdaten einschlagiger Einrich-
tungen. Fachspezifische Daten zur Studien- und Erwerbssituation von Frauen und Mannern kén-
nen ebenfalls abgerufen werden.

Im Gender-Portal werden auRerdem Einrichtungen, Zeitschriften und Publikationen der Frauen-
und Geschlechterforschung, v. a. des deutschsprachigen Raums, vorgestellt. Eine kommentier-
te Linksammlung bietet weiterfiihrende Informationen. AuRerdem ist ein Uberblick iiber die Pro-
fessuren an der UDE, die Frauen- und Geschlechterforschung thematisieren, erhaltlich.

Neben Texten, Arbeitshilfen, Beispielprojekten und annotierten weiterfuhrenden Links stellen die
Seiten jeweils kommentierte Publikationen zur Verfiigung. Service- und Beratungsangebote rund
um das Thema Gender und Chancengleichheit, speziell an der UDE, sind ebenfalls im Gender-
Portal zu finden. Zusatzlich zu den allgemeinen Daten und Fakten zur Studien- und Berufssitua-
tion von Frauen und Mannern konnen auch die quantitativen Geschlechterverhaltnisse der Stu-
dierenden, des wissenschaftlichen Nachwuchses und der Beschaftigten der UDE abgerufen
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werden. Daruber hinaus gibt es einen Veranstaltungskalender, der Tagungen und Konferenzen
im deutschsprachigen Raum, aber auch Vortrage und Workshops an den Standorten Duisburg
und Essen ankiindigt.

Neben der Ausdifferenzierung der vorgestellten Themenfelder wird fiir die Zukunft der Ausbau
des Portals auch als "Publikationsplattform" geplant. Die Nutzung des Gender-Portals als inter-
aktive Plattform steht ebenfalls noch am Anfang.
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Felizitas Sagebiel & Jennifer Dahmen

Hochschulkulturen und Geschlecht. Zwei Forschungsprojekte tber Ingenieurinnen
aus dem 5. und 6. Rahmenprogramm der EU-Kommission

Der folgende Beitrag beschaftigt sich damit, welche Sichtweisen Studentinnen der Ingenieurwis-
senschaften und Ingenieurinnen in der Forschung auf die Hochschul- bzw. Organisationskultu-
ren haben. Dazu werden Ergebnisse aus zwei Forschungsprojekten des 5. und 6. Rahmenpro-
gramms der Européischen Kommission vorgestellt. Es handelt sich zum einen um das Projekt
"WomEng - Creating Cultures of Success for Women Enginneers" (www.womeng.net) und zum
zweiten um das Projekt "PROMETEA - Empowering Women Engineers Careers in Industrial and
Academic Research" (www.prometea.info).

1 Organisationskultur in den Ingenieurwissenschaften aus der Sicht von
Studentinnen: "Creating Cultures of Success for Women Engineers" (WomEng)

Das Projekt WomEng gliedert sich inhaltlich in drei Schwerpunkte, 'Schliisselmomente fiir oder
gegen ein ingenieurwissenschaftliches Studium', 'Studienerfolg und Studienabbruch' und 'Orga-
nisationskultur und deren Veranderungsmoglichkeit'.

Gegenstand im ersten Teil dieses Beitrags ist die Studienkultur aus der Sicht von Studentinnen
der Ingenieurwissenschaften. Die Organisationskultur von ingenieurwissenschaftlichen Studi-
engangen steht unter vielfaltigen Einfllissen, die zunéchst in Schaubild 1 verdeutlicht werden,
um Folie fir die anschlieRende Ergebnisdarstellung zu sein.

1.1 Hypothesen

Von Interesse ist, inwiefern ein immer noch anhaltendes maskulines Image der Ingenieurwissen-
schaften das Studienwahlverhalten junger Frauen beeinflussen kann. Hierfir ist die Selbstdar-
stellung ingenieurwissenschaftlicher Studiengange und Fachbereiche z. B. auf Webseiten oder
in Broschiren von Bedeutung. Eine gendergerechte Informationsvermittlung kann junge Frauen
motivieren ein ingenieurwissenschaftliches Studium aufzunehmen. Das ingenieurwissenschaft-
liche Curriculum kann z. B. durch Interdisziplinaritat faszinieren oder auch personenorientierte
Lehrmethoden kénnen das Studium attraktiver machen. Das gilt auch flir monoedukative Leh-
relemente. Spezielle Willkommensveranstaltungen und Mentoringangebote vor und wéahrend des
Studiums tragen zur Integration der neuen Studentinnen in Fachbereiche und Universitaten bei.
Von besonderer Wichtigkeit ist hierflr auch die Studienatmosphare, die durch gleichberechtigte
soziale Beziehungen gekennzeichnet ist. Einzelfaktoren sind die institutionelle Eingebundenheit
der Studentinnen in soziale Netzwerke, freundliche oder feindselige Einstellungen von Seiten
der mannlichen Kommilitonen, von Lehrenden und eine spezielle Kultur von Witzen und Ge-
schichtenerzahlen. Zusammengenommen konnen diese Charakteristika zu Minderheiten- und
Isolationsgefiihlen bei den Studentinnen flhren.

Die Zusammenhange von strukturellen Faktoren der ingenieurwissenschaftlichen Studiengange
werden im Schaubild 1 (s. nachste Seite) verdeutlicht.

1.2 Methodischer Ansatz

Untersucht wurden die Aufnahme, der Verlauf und der Verbleib der jungen Frauen in den auf der
Basis nationaler Statistiken (Sagebiel 2005a) ausgewahlten ingenieurwissenschaftlichen Studi-
engangen. Dazu wurden quantitative und qualitative Erhebungsmethoden von dem interdiszipli-
naren Projektteam entwickelt (Pourrat 2005). Mit Hilfe eines standardisierten Fragebogens wur-
den 100 Studierende der Ingenieurwissenschaften (50 Frauen und 50 Manner) in Studiengangen
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1 Als Kontrollgruppe wurden
ebenso viele Studierende
aus nichttechnischen
Studienfachern verschiede-
ner Fachrichtungen befragt.

2 Fokusgruppen wurden in
Osterreich, Frankreich,
GroRbritannien und
Deutschland durchgefiihrt. In
jedem dieser Lander wurde
mindestens eine Gruppen-
diskussion mit weiblichen
und eine mit mannlichen
Studierenden durchgefiihrt.
Wobei manche Lander mehr
Erhebungen mit dieser
Methode durchgefiihrt haben.

3 Die Prasentation von
Ergebnissen auf einer
europaischen Tagung der
Studienberaterlnnen stie auf
geringes Interesse an
fachbezogenen Beratungs-
Uberlegungen (Dahmen/
Sagebiel 2005).
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Schaubild 1: Strukturelle Faktoren der Lehr- und Lernkulturen © Jennifer Dahmen 2006

mit geringem, mittlerem und héherem Frauenanteil an unterschiedlichen Universitaten in allen
sieben Projektlandern befragt.!

Qualitative leitfadengestitzte Einzelinterviews mit Studentinnen ingenieurwissenschaftlicher
Studiengange (5-7 pro Projektland) und geschlechtergetrennte Fokusgruppen? mit Studierenden
der Ingenieurwissenschaften sollten Aufschluss iber die institutionellen Bedingungen der Orga-
nisationskultur und deren Einfluss auf den Studienalltag liefern. Erganzt wurden diese Erfahrun-
gen durch die Aussagen von Frauen, die sich zu einem Studienabbruch in den Ingenieurwissen-
schaften entschlossen hatten. In jedem Land wurden 3-5 Einzelinterviews mit Studienabbrecher-
innen durchgeflhrt, wobei sich das Auffinden und Kontaktieren geeigneter Interviewpartnerinnen
als aulerst problematisch erwies.

Expertinneninterviews mit Lehrenden geben die Sichtweise des Personals an ingenieurwissen-
schaftlichen Fachbereichen wieder; insgesamt wurden 6-9 Expertinnen pro Land interviewt (vgl.
Pourrat u. a. 2005, S. 20). Von jedem Studiengang, der in die Untersuchung einbezogen war,
wurde die Webseite analysiert. Erganzend wurden Beobachtungen von Lehr- und Laborsituatio-
nen vor Ort als nichtreaktive Erhebungsmethoden durchgeflihrt.

1.3 Darstellung und Analyse der Ergebnisse

Die maskulin dominierte Fachkultur der Ingenieurwissenschaften durchzieht die gesamte Studi-
enstruktur und -organisation und setzt sich anschlie®end im Berufsleben fort (Sagebiel 2006a).
Das Image, das den Ingenieurwissenschaften auch heute noch anhaftet, ist eng verknipft mit
traditioneller Mannlichkeit und Technik. Im Studienalltag befinden sich die jungen Frauen in ei-
nem Dilemma zwischen Anpassung und Auffallen. Curricula und Lehrmethoden werden von den
Studierenden zumeist kritisiert, Veranderungen diesbeziglich von Seiten der Lehrenden kritisch
hinterfragt.

Mangelnde Informationsvermittlung und traditionelle Selbstdarstellung

Mangelnde Informationsvermittiung Gber bevorstehende Studieninhalte und mégliche Berufs-
perspektiven wurden von den interviewten Studentinnen kritisiert, zudem flihlten sie sich durch
Studienberaterlnnen nur unzureichend unterstitzt®.

Die Ergebnisse der Webseitenanalyse zeigen, dass die Selbstdarstellung der ingenieurwissen-
schaftlichen Fachbereiche das mannlich konnotierte Image stark reproduziert. So ist selten eine
geschlechteradaquate Abbildung von Méannern und Frauen gewahrleistet. Visuell dominieren
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Abbildungen von Maschinen oder technischer Ausriistung. Geschlechtersensible Sprache ist
kaum vorhanden, es sei denn Frauen sollen speziell angesprochen werden. Haufig wird ein
traditionelles und ,altbacken' wirkendes Fach vermittelt, das mit kreativem und innovativem inge-
nieurwissenschaftlichen Denken nicht viel gemein hat.

Der oben erwahnte Informationsmangel Uber ingenieurwissenschaftliche Studieninhalte und
Berufsperspektiven kdnnte durch enge Schul- und Universitatskooperationen wie Madchen-Tech-
nik-Tage oder Sommer-Universitaten reduziert werden. Diese Mainahmen ermdglichen es den
jungen Frauen ihre evtl. Berilhrungsangste gegeniiber technischen Fachern durch praktische
Ubungen in einem entspannten Rahmen abzubauen.

Zusatzlich bieten diese Initiativen Chancen, das mannliche Image aufzubrechen. Kompetente
(weibliche) Rollenvorbilder kénnen stereotype Rollenvorstellungen verringern und die jungen
Frauen erfahren, dass Frausein und Technik sich nicht ausschlieen. Knapp ein Viertel der be-
fragten Studentinnen in WomEng aus nicht-technischen Studiengangen bejahten, dass ein Zu-
sammentreffen mit Ingenieurinnen evtl. ihre ablehnende Einstellung gegeniber Ingenieurwis-
senschaften geandert hatte.

Bedeutung von Integrationsinitiativen zum Studienbeginn und Mentoring

Lehrende und Studierende berichteten gleichermalen Uber das erste Studienjahr als die "harte
Zeit". Speziell in dieser Zeit sollten Hochschulen und Fachbereiche mehr Wert auf die Integrati-
on der Studienanfangerinnen legen und versuchen eine Atmosphére zu schaffen, in der sich -
unabhangig von Geschlecht, ethnischer und sozialer Herkunft - neue Studierende willkommen
fihlen. Mentoringinitiativen bieten gute Moglichkeiten die Integrations- und Orientierungsproble-
me zu reduzieren, sind jedoch in einigen Projektlandern, wie in Frankreich, der Slowakei und
Griechenland kaum bekannt und deren Erfolg wird somit skeptisch eingeschéatzt.

Das Risiko eines Studienabbruchs in den ersten Semestern wird durch eine starke Ein- und
Anbindung an den Fachbereich zusatzlich gemindert. Gerade der Ubergang von der Schule zur
Universitat war fir einige der interviewten Studentinnen nicht einfach. Probleme der Orientierung
und der Selbstorganisation wurden haufiger genannt. Hinzu kommt die Erfahrung, dass Lernen
an der Schule nicht viel gemeinsam hat mit einem Studium an der Universitat, was zu individuel-
len Unsicherheiten filhren kann.

Wunsch nach interdisziplindren Curricula und Dialog-Lehrmethoden

Dass eine starkere Integration von interdisziplinaren Inhalten und Féachern in technischen Studi-
engangen einen Beitrag zur Erhdhung der Attraktivitat von ingenieurwissenschaftlichen Studien-
gangen (nicht nur fir Frauen) darstellt, wurde im Vorgangerprojekt* von WomEng bestétigt (Ber-
aud 2003, Sagebiel 2005d, Sagebiel/Hoeborn 2004). Allerdings scheitern die dazu notwendigen
Umstrukturierungen der Curricula am Widerstand der Lehrenden. Ein GrofBteil des befragten
Lehrpersonals schatzt die Maglichkeit einer hoheren Interdisziplinaritat als problematisch ein,
musste doch der Umfang "unverzichtbarer" technischer Grundlagenfacher gekirzt werden, was
wiederum mit einem Prestigeverlust dieser Facher einherginge. Genderrelevante Themen in Stu-
dieninhalten sind nicht zu finden, diese konnten jedoch einen wichtigen Beitrag zur Erhdhung der
Gendersensibilitat darstellen.

Lehrmethoden, die auf Dialog basieren, sind bei Studentinnen in allen L&ndern beliebt, ebenso
wie Projekt- und Gruppenarbeit. Unbeliebt sind dagegen Vorlesungen, die den Ruf haben, lang-
weilig zu sein und mangelnde praktische Verkniipfungen aufzuweisen. Verdeutlicht wird diese
Praferenz durch die allgemein hohe Zustimmung der Studierenden zu praxisbezogenen Lehr-
und Lernangeboten. Die Mdglichkeit bereits erlerntes theoretisches Wissen praktisch anzuwen-
den, scheint fUr die Frauen ein wichtiger Faktor zu sein. Praxisbezogene Veranstaltungen gibt es
im Grundstudium kaum.

Studienatmosphare bestimmt durch Konkurrenz und Perfektion
Das von Konkurrenz gepragte und dominant mannliche Klima in diesen ingenieurwissenschaft-
lichen Studiengangen kann als ein Haupthinderungsgrund gegen die Aufnahme eines techni-
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schen Studiengangs angesehen werden (Sagebiel/Dahmen 2005). In einigen Projektlandern
scheint dies der Realitdt nahe zu kommen. So gaben die Halfte der griechischen Studentinnen
an, in einer von Wettbewerb gepragten Atmosphare zu studieren, gefolgt von Studentinnen aus
GroRbritannien (38,0%) und der Slowakei (25%). Etzkowitz et al. (2000) haben herausgefunden,
dass manche Frauen dieses Verhalten adaptieren, um mit diesem mannlichen Konkurrenzver-
halten zu Recht zu kommen. Zusatzlich verstarkt wird die konkurrierende Atmosphare durch die
Erfahrung einiger Frauen, die den Eindruck haben in einer Umgebung zu studieren, die keine
Fehler zulasse. Es verwundert nicht, dass sich die Studentinnen im Vergleich mit ihren mannli-
chen Kommilitonen weniger wohl dabei flhlen, Fragen in Vorlesungen und Seminaren zu stellen.

Studieren in einer Mannerdoméane mit Geschlechterstereotypen

Die befragten Studentinnen sind sich sicher, dass Ingenieurwissenschaft das richtige Studien-
fach fir sie ist und die meisten von ihnen sind zufrieden mit ihrem Studium. |hrer Minderheitensi-
tuation sind sich die Studentinnen durchaus bewusst, storen sich aber nicht immer daran. Einige
erwahnen jedoch, dass sie sich kritischer beobachtet fiihlen im Vergleich zu ihren méannlichen
Mitstudierenden. Hinzu kommt das Gefiihl, mehr leisten zu miissen und sich immer wieder als
Frau mit technischer Kompetenz beweisen zu missen, um gleiche Erfolge wie ihre mannlichen
Mitstudenten zu erlangen. Eine deutsche Maschinenbaustudentin reflektiert die erhohte Aufmerk-
samkeit kritisch: "Vielleicht trauen manche Professoren Frauen weniger zu und investieren des-
halb mehr Zeit um ihnen etwas zu erklaren? Vielleicht ist es nicht nur positiv bevorzugt behandelt
zu werden?".

Auch wenn sich die interviewten Studentinnen nicht tber ihre jetzige Situation beschweren, gibt
ein Drittel der Befragten an, sich mehr weibliche Kommilitonen zu wiinschen. Und auch der
Wunsch nach kompetenten weiblichen Vorbildern kdnnte sich in der Zustimmung von 41,6% der
befragten Studentinnen verdeutlichen, die sich mehr weibliches Lehrpersonal in ihrem Studien-
gang wiinschen. Nur in Frankreich und der Slowakei ist diese Veranderung von nicht so groRem
Interesse.

Uber frauenfeindliche Kommentare von Lehrenden in ingenieurwissenschaftiichen Veranstaltun-
gen berichten ein Finftel aller befragten Frauen. Von den slowakischen Studentinnen wiinscht
sich ein Drittel ausdrlcklich eine gleichberechtigte Interaktionsstruktur zwischen Studierenden.
Dieses Ergebnis bestatigt Aussagen in Interviews mit Studienabbrecherinnen, die sich Uber dis-
kriminierende Erfahrungen beklagen (Hudec u. a. 2004).

Studentinnen miissen auch mit gesellschaftlich manifestierten Vorurteilen gegeniber "Frauen
und Technik" zu Recht kommen. Das individuelle Verstandnis der jungen Frauen von Femininitat
aber steht meist nicht in Widerspruch zu ihrem mannlich gepragten ingenieurwissenschaftlichen
Studium. Dennoch kann es zu Identitatskonflikten flhren, da die durch Geschlechtsrollenstereo-
type gepragte Selbstwahrnehmung mit der ,ménnlichen Technik' zusammengefthrt werden muss
(Wolffram 2000).

2 Geschlechtlich konnotierte Organisationskulturen in der
ingenieurwissenschaftlichen Forschung: "Empowering Women Engineers
Careers in Industrial and Academic Research" (PROMETEA)

Die Untersuchung der Arbeits- und Forschungskulturen fiir Ingenieurinnen ist ein Bereich des
EU-Forschungsprojekts PROMETEA, das im zweiten Teil des Beitrags vorgestellt wird. Unter
dem Aspekt Gender Mainstreaming ist nach dem Abschluss des Studiums der Ingenieurwissen-
schaften interessant, welche Organisationskulturen Ingenieurinnen antreffen, wenn sie sich fir
eine akademische Berufskarriere entscheiden. Bereits das Forschungsprojekt WomEng hatte
diese Kultur mit erfasst, weil neben weiblichen Studierenden auch Lehrende zur Studien- und
Arbeitskultur befragt wurden (Sagebiel/Dahmen 2005b). Das Projekt PROMETEA geht in einem
eigenen Forschungsbereich® dieser Frage nach und konzentriert sich dabei auf die Forschung.
Ausgangsthese ist, dass sich die Geschlechtersegregation und die damit verkniipfte Minoritats-
situation flr Ingenieurinnen in einer Mannerdoméne nach dem Studium fortsetzen, ja noch ver-
scharfen. Die Anzahl der Frauen, die schon wahrend des Studiums sehr gering ist, sinkt noch
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mehr wahrend des Berufslebens, und das noch starker in der Forschung. So waren 2003 nur
11,5% des ingenieurwissenschaftlichen Personals in deutschen Universitaten weiblich, im Ver-
gleich zum EU-Durchschnitt von 21,3% (EU Commission 2006b).

Um die Forschung fiir Ingenieurinnen attraktiv zu machen und die Attraktivitat dieser Tatigkeit zu
erhalten, ist es notwendig, sowohl Barrieren als auch positive Veranderungsansatze zu erfor-
schen. Der Fokus auf die Forschung von Ingenieurinnen ist nicht zuletzt bedeutend deshalb,
weil ihre Beteiligung auch eine veranderte inhaltliche Ausrichtung der Forschung mit sich brin-
gen koénnte.

2.1 Zum Forschungsstand

Einen Uberblick tiber die Situation von Frauen in der industriellen Forschung in Europa geben
zwei Berichte (WIR-Report 2003; ENWISE-Report 2004), in denen ein Blindel von Kriterien zur
Férderung von Frauenkarrieren im Beruf empfohlen wird. Die WIST (Women in Science and
Technology) Gruppe, eine Expertinnengruppe zusammen mit einer Auswahl von globalen best-
practice Unternehmen, hat im Rahmen eines europaischen Projektes einen Bericht vorgelegt
(European Commission 2006a), in dem sich Margo Brouns® auf viele einschlagige Forschungen
zu Teilaspekten bezieht. Ingenieurinnen in der Forschung und deren Karriere ist allerdings auch
dort nicht systematisch in vergleichender Perspektive untersucht worden.

Die Untersuchung der Organisationskultur fiir Ingenieurinnen in der Forschung und ihre Auswir-
kungen auf deren Karrieren kann verschiedene Theorie- und Forschungsbereiche fir sich frucht-
bar machen. Fir die allgemeine berufliche Situation von Ingenieurinnen wurden im Rahmen des
WomEng Projekts sechs Ansétze fir relevant gehalten (vgl. Sagebiel 2006a, b, Sagebiel 2005c):
Gender Studies, Gender in Hochschulen, Critical Men's Studies, feministische Technikstudien,
Organisationsforschung unter Genderaspekten und Studien Uber Gender, Karriere und Professi-
on.

Gender Studies oder Genderforschung bieten z. B. die Konzepte "geschlechtsspezifische So-
zialisation", "soziale Konstruktion von Geschlecht" und "Geschlechterstereotypen”, die durch
Bezug zur Technik eine besondere Pragung im bipolaren System einer zweigeschlechtlichen
Gesellschaft mit geschlechtshierarchischer Arbeitsteilung erhalten. Ingenieurinnen bewegen sich
im Beruf zwischen zugeschriebenem Anderssein und eigener Betonung von anderen Vorstellun-
gen von Arbeit in Form von Suche nach "work-life-balance" und Entwicklung eines anderen durch-
aus als modern zu bezeichnenden Flhrungsstils in Managementpositionen (Sagebiel 2006a).
Das Forschungsgebiet "Gender in Hochschulen" (Husu 2005; Metz-Gockel 1999; Morley 1999)
bietet Analysen der akademischen Berufswelt mit speziellem Blick auf die Mechanismen des
Unsichtbar-Machens von Frauen und subtile Diskriminierungen. Beispiele sind Konferenzen, bei
denen vergessen wird Frauen einzuladen, Genderthemen im Konferenzprogramm ignoriert wer-
den oder Frauen Uber karriererelevante Aspekte weniger informiert werden. Bagilhole and Goo-
de (2001) haben das nicht als solches erkannte implizite patriarchale Unterstltzungssystem fir
den geringeren Aufstieg von Frauen verantwortlich gemacht.

Die "Critical Men's Studies" (Connell 1999) bieten Konzepte zum Verstehen der Perpetuierung
traditionaler "hegemonialer Mannlichkeit" (Connell 1999) in der Arbeitswelt. Die "bread winner"
und "Ubererfiiller" in den hdheren Hierarchieebenen bestimmen die giiltigen Werte und Normen
der Arbeitswelt. Engagement und loyales Verhalten steuern den Zugang zu Informationen. Blind-
nisse auf der Basis von Ahnlichkeit unter Ausschluss anders Erscheinender, eine totale Hingabe
an den Beruf, Betonung von Homogenitat und Erfolg charakterisieren die mannliche Arbeitskul-
tur (Sagebiel 2006a). Informelle Netze werden Uber mannliche Verbriiderung in Form von Ge-
schichtenerzéhlen, SpaRen, gemeinsamen Trinkens, Freizeitsports und ahnlichen informellen
Strategien geschaffen, die explizit oder implizit den Ausschluss von Frauen ganz oder teilweise
nach sich ziehen.

Die feministische Technikforschung hat sich auf die Prozesse der Verkniipfung der sozialen
Konstruktion von Geschlecht und Technik konzentriert. Die Polarisierung von weiblich und mann-
lich wird (ber die Konstruktion von Ingenieurwissenschaften als mannlich reproduziert, wobei
gleichzeitig Frauen ideologisch als minderwertig konstruiert werden (Wajcman 1996: 145). Tradi-
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tionell technische Symbole und Bilder demonstrieren die kulturell strukturierte Verbindung zwi-
schen Mannlichkeit und Technik (Faulkner 2000). Das zeigt sich in dem immer noch vorherr-
schenden Image der Ingenieurwissenschaften in Form traditioneller Mannlichkeit (Sagebiel 2005b).
Konzepte der Organisationsforschung, die Genderaspekte einbeziehen, wie z. B. die "gendered
organisations" (Acker 1990), eignen sich fiir die Analyse von Karriere, Flihrung, Kommunikation,
Entscheidungen, "Corporate Identity”, Management als mannlicher Doméne mit bindischem
Charakter. Geschlechtlicher Bias entsteht z. B. bei der Personalauswahl unter dem Aspekt des
"Normalarbeitnehmers" oder dann, wenn "work-life-balance" nur im Zusammenhang mit Frauen
thematisiert wird.

Forschungen zu Gender, Beruf und Karriere sind vor allem im Rahmen von Untersuchungen zur
Reproduktion von Geschlechtersegregation entstanden. Der niedrigere Status von Ingenieurin-
nen in Unternehmen und anderen professionellen Organisationen ist verknGpft mit inrem Minder-
heitenstatus und ihrem beschrankten Zugang zu karriererelevanten Netzwerken, insbesondere
denen der Manner (Sagebiel 2005b). Aber auch eine groflere Anzahl von Frauen in einem Feld
erhoht die Anzahl der aufgestiegenen Frauen nicht, wenn diese in Routine- und Sackgassenjobs
enden.

Das nachfolgende Schaubild zeigt die visuelle Darstellung von Zusammenhéngen der Forschungs-
bereiche (Sagebiel 2006a). Im Bild werden auch Uberlappungen der einzelnen Ansatze und Bei-
che deutlich.

Critical Men’s
Studies
Forschungen zu
Gender, Beruf +
Gender in Karriere
Hochschulen
Gender Organisations-
Studies forschung + Gender

Feministische
Technikstudien

Schaubild 2: Forschungsbereiche und theoretische Ansétze fiir die Analyse von geschlechtlichen Organisationskulturen fiir
Forschung und Karriere von Ingenieurinnen

2.2 Hypothesen

Die Untersuchung von Forschung in der Wissenschaft ist in der Soziologie ein eigenes speziel-
les Gebiet, das, wie Beate Krais (2000) angemerkt hat, die Geschlechterdimension normalerwei-
se nicht zu den zu diskutierenden sozialen Bedingungen rechnet (vgl. Sagebiel 2006b). Bisheri-
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ge Untersuchungen in aufler-universitdren Organisationen konzentrierten sich nicht auf die Be-
rufsgruppe der Ingenieurinnen (vgl. Sagebiel 2006b).

In PROMETEA werden Werte und Normen der Organisationskultur in den Forschungsorganisa-
tionen untersucht, und zwar, inwiefern sie Merkmale der dominanten mannlichen Arbeitskultur
widerspiegeln. Gefragt wird auch inwiefern Geschlechterstereotype explizite und implizite Kar-
riere fordernde und behindernde Organisationsstrukturen und Arbeitskulturen bestimmen.

Wissenschaftliche Karrieren sind von drei Hauptfaktoren bestimmt:

1. Ressourcen (z. B. Zeit, Geld, Personal, Ausstattung, Mdglichkeiten der Veréffentlichung)

2. Forschungsprozessen (z. B. Formulierung von Ideen, Akquisition von Mitteln zur Forschungs-
finanzierung, Leitung, Forschungsdurchfiihrung, Formulierung von Ergebnissen, Verbreitung und
Veréffentlichung von Ergebnissen)

3. Kooperationszusammenhangen (z. B. Feedbackmdglichkeiten, Zugang zu Konferenzen, zu
Teamprojekten, Publikationen, Mikropolitik).

Der Arbeitsplatz von Ingenieurinnen in der Forschung umfasst nicht nur Aktivitaten, die direkt
forschungsrelevant sind. Neben eigener Forschung geht es um Leitung anderer Forschungen,
Arbeit fir die Forschung anderer, Lehre und Anleitung fiir Studierende (bei Hochschulen als
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Forschungsinstitutionen), Schreiben von Forschungsantragen, beratende und konsultierende
Arbeit, administrative und andere Tatigkeiten. Die Einbindung in relevante Netzwerke und die
Wirksamkeit von Mannernetzwerken fir Forschungskarrieren sind ebenfalls von groRer Bedeu-
tung. In diesem Zusammenhang ist der Zugang zu Mannernetzwerken relevant - z. B. durch
Information, Feedback und Zusammenarbeit - bzw. der Ausschluss aus diesen - z. B. durch eine
geringere zeitliche Présens, sei es durch familidre Verpflichtungen oder einer prinzipiell starke-
ren individuellen Préferenz der sogenannten "work-life-balance".

Einen Uberblick {iber die hypothetischen Zusammenhange, unter den die Organisationskultur
von Ingenieurwissenschaften in der Forschung untersucht werden sollen, gibt das Schaubild’
auf der vorhergehenden Seite (vgl. Sagebiel 2006b).

Geschlecht als sozialer Faktor fiir Forschungsprozesse in der Wissenschaft ist der Ausgangs-
punkt fiir die Untersuchung ingenieurwissenschaftlicher Forschung. Es wird davon ausgegan-
gen, dass in den drei Typen von Forschungsorganisationen, Industrieunternehmen, Universita-
ten und auBeruniversitare Forschungseinrichtungen, maéglicherweise unterschiedliche Karriere-
bedingungen unter Geschlechterperspektive bestehen. Auch die jeweiligen Organisationsnetz-
werke und der Zugang zu ihnen sind relevant. Diese Organisationen werden verglichen nach
ihren Leistungen flr die Unterstitzung der Karrieren von Ingenieurinnen, und zwar beztiglich der
Forschungsausstattung und der Forschungsergebnisse, z. B. in Form von Verdffentlichungen
und Patenten. Auf der Abteilungsebene werden Forschungsintensitat, Feedbackkultur und defi-
nierte Karrierekriterien differenziert und verglichen. Ingenieurwissenschaftliche Karrieren in der
Forschung werden durch formelle und informelle Kriterien bestimmt, wobei bei deren Definition
auch die sogenannten ,Gatekeeper* und ihre normative Macht untersucht werden.

2.3 Methodischer Ansatz

Die organisationsstrukturellen und -kulturellen Forschungsbedingungen fiir Ingenieurinnen wer-
den durch nichtreaktive Verfahren wie die Homepageanalyse der Forschungsorganisationen und
ihrer Abteilungen wie auch durch individuelle und Gruppenverfahren erhoben, die auch schon im
Rahmen von WomEng erfolgreich praktiziert wurden (Sagebiel 2005a). Durch jeweils getrennte
Fokusgruppen mit Mannern und Frauen sollen v. a. latente Organisationsbedingungen erfasst
werden, wahrend Interviews mit einzelnen Forscherinnen unterschiedlicher Karrierestufen Infor-
mationen (ber biografisch gepragte positive und negative Erfahrungen mit der Organisationskul-
tur liefern sollen. Erganzend werden Interviews mit sog. "Gatekeepers" Uiber Karrierekriterien
gefiihrt. Das Auswahlverfahren ist so, dass in jedem Partnerland jeweils zwei unterschiedliche
Typen von Forschungsorganisationen untersucht werden zur internationalen Vergleichbarkeit.

3 Zusammenfassung und Diskussion

WomEng zeigen, dass es nicht ausreicht, Programme oder Initiativen zur Anwerbung junger
Frauen zu initiieren, wenn damit nicht zeitgleich eine Veranderung der ménnlich tradierten Fach-
kultur einhergeht, die nicht nur fur Frauen unterstitzend wére (vgl. Dahmen 2005; Dahmen/Sa-
gebiel 2005). Die Studentinnen betonen, dass sie gleichberechtigt behandelt werden méchten.
Die Tatsache, dass einige Frauen abstreiten in einer diskriminierenden Umgebung zu studieren,
heift nicht, dass dies die Realitat ist. Es kann auch als eine Strategie dienen, um mit ihrem
"Exotinnenstatus" klarzukommen, in derselben Weise, wie sie mit Geschlechterstereotypen spie-
len. Gleichbehandlung in einer ungleichen Studienumgebung flhrt nicht automatisch zu Gleich-
berechtigung und/oder Chancengleichheit. Gendertraining fur Lehrende und Studierende (Sage-
biel u.a. 2006) kénnte zur Einwicklung eines Genderbewusstseins beitragen.

Auch nach Abschluss des Studiums arbeiten Ingenieurinnen in der akademischen Forschung in
einer dominant méannlichen Domane mit speziellen Normen und Werten. Die Geschlechterste-
reotypen von der mannlichen Technikkompetenz und der weiblichen Distanz zur Technik bleiben
in Form eines fragilen Selbstbewusstseins und einer Tendenz zur Abwertung durch die Umwelt
erhalten, selbst wenn die Ingenieurinnen sich in Beruf und Forschung als kompetent erwiesen
haben. Wie kénnen sich die Ingenieurinnen zwischen Konkurrenz- und Kooperationserfordernis-
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sen formell und informell mit welchen Karriereerfolgen verorten? Erhalten sie Informationen,
Feedback und Angebote zur Zusammenarbeit sowie Zugang zu Mannernetzwerken oder werden
sie immer noch starker ausgeschlossen? Das EU-Projekt PROMETEA untersucht, welche Un-
terstiitzungspotenziale Gender Mainstreaming-Malnahmen in den Forschungsorganisationen
beinhalten und ob sie Geschlechterstereotypen erfolgreich aufldsen kdnnen (Sagebiel 2006b).
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Isabel Beuter

The European Platform of Women Scientists EPWS -
Getting women scientists involved in the policy debate

1 Einleitung

Das Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS' arbeitet seit Jahren an
strukturellen ebenso wie individuellen Veranderungen, um die Situation von Wissenschaftlerin-
nen, insbesondere aber ihren Aufstieg in Spitzenpositionen, zu verbessern. Die Notwendigkeit
einer politischen Einflussnahme ist dabei ein entscheidender Faktor, von dem viele Wissen-
schaftlerinnen zunachst iberzeugt werden missen. Erfahrungen und Erfolge in Deutschland
haben dabei gezeigt, dass durch gezielte Informationsverbreitung, Kontaktaufbau und Kontakt-
pflege, Biindelung und Starkung von Kraften und durch Unterstiitzung von Forschungsprojekten
von, fuir und Uber Frauen, Fortschritte erzielt werden kdnnen.

2 The European Platform of Women Scientists EPWS

Die positiven nationalen Erfahrungen des CEWS waren ein entscheidender Meilenstein auf dem
Weg hin zur mittlerweile gegriindeten European Platform of Women Scientists EPWS. Basierend
auf einer Machbarkeitsstudie der Europaischen Kommission aus dem Jahr 2003 reichte das
Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS im Rahmen eines entspre-
chenden Calls einen Antrag im 6. Européischen Forschungsrahmenprogramm ein, der Ende
2004 zum Vertragsabschluss tber den Aufbau der "European Platform of Women Scientists"
(kurz: EPWS) mit der Europaischen Kommission filhrte. Mit der Unterstlitzung namhafter Wis-
senschaftlerinnen aus ganz Europa in Form eines Founding Boards, das die Einbindung unter-
schiedlicher Lander, Disziplinen und Interessen von Beginn an sicherstellte, begann der Aufbau
der EPWS im Februar 2005.

2.1 Networking the Networks

Der Aufbau der EPWS, der von der Europadischen Kommission mit knapp 2 Millionen Euro als
Anschubfinanzierung unterstiitzt wird, verfolgt das Ziel, die zahlreich vorhandenen Netzwerke
von und firr Wissenschaftlerinnen innerhalb Europas besser zu vernetzen, ihren Anliegen mehr
Gewicht zu verleihen und dadurch fir Wissenschaftlerinnen, aber auch fiir den Europaischen
Forschungsraum, einen Europaischen Mehrwert erzielen. Zugleich soll dort, wo Wissenschaftle-
rinnen bisher nicht vernetzt sind, Hilfestellung von der EPWS geleistet werden, sowohl in theore-
tischen als auch praktischen Fragen, z. B. durch die Mdglichkeit, (iber den Server der EPWS
eine eigene Internetprasenz aufzubauen. Wie diese Unterstiitzung konkret aussehen kann, wird
dabei wesentlich von den Winschen der kiinftigen Mitgliedsorganisationen abhangen.

Die Ausrichtung, haufig als "Networking the Networks" bezeichnet, umfasst darlber hinaus das
Ziel, Wissenschaftlerinnen in Europa flir Fragen der Européischen Wissenschafts- und For-
schungspolitik zu sensibilisieren, ihnen ihre Einwirkungsméglichkeiten aufzuzeigen und sie zu
befahigen, diese Moglichkeiten mit Nachdruck zu nutzen.

So kann die EPWS beispielsweise fiir Beratungsphasen zur Gestaltung neuer Politiken der Eu-
ropaischen Kommission Positionspapiere entwickeln und zur Verfiigung stellen, die einzelne
Netzwerke dann nur noch auf ihre spezifischen Bedirfnisse anpassen missen. Dies bedeutet
eine Zeitersparnis bei gleichzeitiger starkerer Beteiligung. Dies betrifft neben der allgemeinen
und themenspezifischen Wissenschafts- und Forschungspolitik vor allem eine bessere Einbe-
ziehung der Gender-Dimension in die Forschung?.

Zielgruppen sind in erster Linie bereits agierende Netzwerke fir und von Wissenschaftlerinnen.
Da die existierenden Vorstudien und Aufstellungen jedoch zeigen, dass vor allem in Osteuropa
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1 CEWS ist die englische
Abkiirzung fiir Center of
Excellence Women and
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2 Aktuelles Beispiel ist die
Diskussion, ob fiir Antrage im
7. Europaischen Forschungs-
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nach Gender-Aspekten im
Forschungsdesign weiter
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Klassisches Beispiel fur
Gender-Aspekte im
Forschungsdesign sind
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Studien zur Wirksamkeit von
Medikamenten. Weitere
Beispiele finden sich bei
Buhrer/Schraudner 2006.
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der Vernetzungsgrad der Wissenschaftlerinnen eher gering ist, liegt auf dem Aufbau neuer Netz-
werke in dieser Region ein besonderes Augenmerk. Auch einzelne Wissenschaftlerinnen, die
sich vernetzen mochten oder Informationen Uber ihre bestehenden Netzwerke hinaus suchen,
sind angesprochen.

Eine wichtige Rolle spielen dariiber hinaus Organisationen und Netzwerke, die sich mit den
Zielsetzungen der EPWS identifizieren und die Arbeit aktiv und/oder finanziell unterstiitzen wol-
len.

2.2 Die Struktur der EPWS
Die EPWS stiitzt sich auf drei Pfeiler: eine Mitgliedsorganisation, ein Sekretariat mit Sitz in Bris-
sel und eine elektronische Kommunikationsplattform.

Die Mitgliedsorganisation

Grundpfeiler der EPWS st eine gemeinniitzige internationale Mitgliederorganisation nach belgi-
schem Recht (eine so genannte AISBL), in der sich Netzwerke, individuelle Mitglieder und unter-
stitzende Organisationen zusammenschlieten kdnnen. Die Schaffung der rechtlichen Rahmen-
bedingungen, z. B. der Satzungsentwurf zur Zulassung einer solchen Organisation in Belgien,
umfasste im ersten Jahr einen wesentlichen Teil der Aufbauarbeit durch das Kompetenzzentrum
Frauen in Wissenschaft und Forschung CEWS. Um von Beginn an die Einbindung zahlreicher
Netzwerke sicher zu stellen und unterschiedliche Ideen und Vorstellungen Uber die Arbeit der
EPWS einzubinden, hat sich das CEWS in der Vorbereitung des Projektes erfolgreich darum
bemdiht, hochrangige Wissenschaftlerinnen aus den europaischen Partnerlandern fiir die Mitwir-
kung in einem "Founding Board" zu gewinnen. Wichtig war hier die fachliche und regionale Di-
versitat. So gehorten dem Founding Board u. a. an: die Physikerin und Mitbegriinderin des fran-
z6sischen Netzwerks "Femmes et Science" Prof. Claudine Hermann, Ecole Polytechnique Pa-
ris, die Biologin und Mitglied des nationalen Forschungsrates Dr. Flavia Zucco, Vorsitzende des
italienischen Wissenschaftlerinnen-Netzwerks Donne e Scienza, die bulgarische Atomphysike-
rin Prof. Ana Proykova, Vorsitzende der IUPAP Working Group on Women in Physics, die Histo-
rikerin und erfahrene Gender Mainstreaming-Spezialistin Prof. Mineke Bosch, Universitat Maas-
tricht, die bereits zahlreiche Projekte fiir die Europaische Kommission durchgefihrt hat, die Ab-
teilungsleiterin der spanischen Forschungsstiftung LABEIN, Begofia Sanchez, sowie die dama-
lige Geschéftsfiihrerin des CEWS, Dr. Brigitte Mihlenbruch.

Bis zur ersten Vollversammlung der neuen Organisation, die nach den Bestimmung fir neu ge-
grindete und ausgehend vom Datum der Anerkennung der AISBL flir Januar 2007 festgelegt
wurde, haben sich zehn Mitglieder des ehemaligen Founding Boards zur weiteren Aufbauarbeit
im Board of Administration verpflichtet. Aus ihren Reihen wahlten sie drei Vertreterinnen flir das
Executive Committee, das ebenfalls bis zur ersten Vollversammlung im Amt ist. Dr. Adelheid
Ehmke, vormals Vize-Prasidentin der Universitat Luxemburg, wurde zur Prasidentin gewahlt, Dr.
Brigitte Mihlenbruch, Griinderin des Kompetenzzentrums Frauen in Wissenschaft und Forschung
CEWS in Bonn, zur Vize-Prasidentin. Prof. Mineke Bosch, Associate Professor am Zentrum fur
Gender und Diversitat an der Universitat Maastricht, komplettiert als Schatzmeisterin das Execu-
tive Committee.

Neben den "Verwaltungsgremien" sollen sich die Mitglieder der EPWS fiir die inhaltliche Arbeit
der Mitgliederorganisation in mehreren Arbeitsgruppen zusammen finden. Analog zu den Ziel-
setzungen der EPWS sind hierfiir zunachst folgende Arbeitsbereiche vorgesehen:

+ Wissenschaftspolitik

* Gender Aspekte in der Forschung

+ Forderung von Wissenschaftlerinnen

* Information

+ Strukturelle Starkung.
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Das Sekretariat in Briissel

Um die Mitgliederorganisation der EPWS zu unterstiitzen, wurde im Februar 2006 in Brissel ein
Biro mit funf hauptamtlichen Mitarbeiterinnen er6ffnet. Gefilhrt von der Generalsekretérin der
EPWS, Dr. Maren Jochimsen, sind im Biro Referentinnen fiir die Bereiche "Networking" und
"Research Policy" angestellt, um fur und mit den Netzwerken die Ziele der EPWS zu verfolgen.
Die Elektronische Kommunikationsplattform, die ein wesentlicher Bestandteil der aktiven Unter-
stitzungsarbeit fiir die Netzwerke und den Informationsfluss ist, wird durch eine Referentin fir
den Bereich Informationsmanagement unterstitzt.

Um schlieBlich den Fortbestand der EPWS zu sichern, ist zudem eine Position "Fund Raising"
vorgesehen, auf der sich eine Mitarbeiterin der finanziellen Absicherung der Verstetigung der
EPWS widmen wird.

Die Elektronische Kommunikationsplattform

Da die Wissenschaftlerinnen und ihre Netzwerke auf ganz Europa verteilt sind, soll eine elektro-
nische Kommunikations- und Informationsplattform die kontinuierliche Zusammenarbeit ermég-
lichen und unterstiitzen. Diese Plattform wird in enger Zusammenarbeit von EPWS, CEWS und
der Arbeitsgruppe Digitale Medien in der Bildung (dimeb) an der Universitat Bremen unter der
Leitung von Professorin Heidi Schelhowe entwickelt.

Uber die Domain www.epws.org steht schon jetzt Information {ber die EPWS und den Stand der
Aufbauarbeiten zur Verfligung. Mittelfristig soll neben dem Download von Informationen flr die
einzelnen Mitgliedsnetzwerke z. B. auch das Uploading von Informationen ermdglicht werden.
Weitere Angebote sollen je nach Nachfrage der Mitgliedsnetzwerke entwickelt werden. Durch
die Einrichtung geschitzter Raume kann spéter auch die Vorbereitung und Durchflihrung von
Treffen virtuell gestaltet werden, um damit Kosten und Zeit zu sparen.

Die EPWS im Uberblick

Secretariat Association
 Secretary General | Board of Administration |
General Assembly V\

«— ~a

Research Policv

|
Networkina \ l l

|

|

Fund Raisina

- D = N

Information Manaaement

Electronic Platform

Abb.1: Aufbau der EPWS in graphischer Darstellung

3 Politische Strategien, Gender Mainstreaming und Hochschulpolitik

Die Harmonisierung der Hochschulabschliisse und die Schaffung gréRerer Mobilitat fir Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler ist innerhalb Europas eines der beherrschenden Themen
der Hochschulpolitik, das unter dem Begriff "Bologna-Prozess" in Deutschland vor allem im Hin-
blick auf die Einfuhrung von Bachelor- und Master-Studiengangen diskutiert wird. Fur die Durch-
setzung der Gleichstellung von Frauen und Mannern im Hochschulbereich wurde dabei vor al-
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3 Eine Einfiihrung in Gender
Mainstreaming und seine
Entstehungsgeschichte
geben Lind/Léther 2001.

4 Weitere Ausflihrungen zu
Mdglichkeiten, Gender
Mainstreaming in der
Akkreditierung neuer
Studiengange zu integrieren,
finden sich im CEWS-
Positionspapier Nr. 3.
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lem das Bekenntnis zu Gender Mainstreaming im Abschlusstext der Bologna-Folgekonferenz in
Berlin 2003 als grofer Erfolg verbucht. Es gelang zwar nicht, auch auf der zweiten Folgekonfe-
renz in Bergen 2005 einen ahnlichen Passus zu verabschieden; Gender Mainstreaming bleibt
jedoch seit der Ratifizierung des Vertrags von Amsterdam verbindliche Strategie innerhalb der
Européischen Union und sollte daher auch ohne explizite Nennung konsequent verfolgt werden?.
Hier bieten sich Ansatzpunkte flir nationale Netzwerke wie das Netzwerk Frauenforschung oder
das CEWS ebenso wie fur die EPWS, die direkt in und von Brlssel aus z.B. bei den Mitgliedern
des Européischen Parlamentes ansetzen kann. Anhand konkreter Beispiele mit klarem Praxis-
bezug kdnnen Netzwerke dabei aufzeigen, wie die Durchsetzung von Gender Mainstreaming im
Einzelfall aussehen kann. Denn eine genauere Betrachtung einzelner Manahmen im Bereich
der Forschungs- und Wissenschaftspolitik zeigt, dass abgesehen vom Bekenntnis zur Strategie
des Gender Mainstreaming die konkrete Umsetzung als mangelhaft bezeichnet werden muss.
Fur die Hochschuldidaktik gilt dies im Rahmen der Einflihrung der neuen Studiengénge fiir die
Frage, ob Ergebnisse der Genderforschung in den Aufbau neuer Studiengange und Module Ein-
gang finden*.

4 Ausblick

Im Hinblick auf die Einflihrung des 7. Forschungsrahmenprogramms haben aktuell die Diskus-
sionen um eine Entblirokratisierung der Antragsverfahren u. a. durch den Wegfall horizontaler
Themen wie Gender gezeigt, dass auch zwischenzeitliche Erfolge keine Verstetigung garantie-
ren. Hier ist es wichtig, dass sich im Rahmen der offenen Konsultationen der Europaischen
Kommission auch deutsche Einrichtungen wie das CEWS oder die BuKoF beteiligen und derar-
tige Entwicklungen zu verhindern suchen.

Vor diesem Hintergrund kommt dem Aufbau der European Platform of Women Scientists EPWS
umso grofRere Bedeutung zu, als damit eine starke und einflussreiche Organisation geschaffen
werden kann, die sich nachhaltig fir Frauen in Wissenschaft und Forschung einsetzt.

Um jedoch Frauen und Manner frihzeitig fiir Gleichstellungsfragen zu sensibilisieren, mussen
die Umstrukturierungsprozesse im Hochschulbereich im Sinne von Gender Mainstreaming so
genutzt werden, dass Gender-Fragen und gleichstellungspolitische Ziele in allen Bereichen in-
stitutionalisiert sind, von den Studieninhalten bis zur Verwaltung. Nur damit gelingt die Schaffung
eines akademischen Selbstverstandnisses fiir die Durchsetzung der Gleichstellung von Frauen
und Mannern als nachhaltig zu verfolgendes Ziel. Nicht zuletzt gilt: so wichtig es ist, die Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler, Politikerinnen und Politiker von heute davon zu Uberzeu-
gen, so sicher steht auch fest, dass die Studierenden von heute die Entscheidungstragerinnen
und Entscheidungstréger von morgen sind. Die Impulse, die von der Europaischen Kommission
ausgehen, eignen sich dabei durchaus als Folien und Referenzen fir das eigene Handeln und
die politische Durchsetzung von Positionen.
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Cornelia Schneider

Gender Action Plans - ein wirksames Instrument zur Forderung von Chancengleichheit
im 6. Forschungsrahmenprogramm der EU?

Ergebnisse einer Befragung der Kontaktstelle "Frauen in die EU-Forschung" (FiF)

1 Neue Wege in der Gleichstellungspolitik der EU

Die Gleichstellungspolitik in der EU-Forschungsférderung hat mit dem 6. Forschungsrahmen-
programm einen (berraschend groflen Schritt nach vorne gewagt.

Ausloser dafir waren die Ergebnisse der "Gender Impact Studies", die im Auftrag der Européi-
sche Kommission (im folgenden EU-KOM) im 5. Forschungsrahmenprogramm durchgeflihrt
wurden, und in denen erstmals nachgewiesen wurde wie gravierend unterreprasentiert Frauen in
der EU-Forschungsférderung sind (Europdische Kommission 2001).

"Bei der Durchflihrung dieses Programms wird der Geschlechterperspektive in der For-
schung Rechnung getragen” (Amtsblatt der Europadischen Gemeinschaft 2002:2)

heil’t es im spezifischen Programm des 6. Forschungsrahmenprogramms. Auf dieser Grundlage
hat man seit 2002 in Brlssel sehr konsequent einen Weg eingeschlagen, der beharrlich Frauen
miteinbezieht und die Frauen- und Genderforschung starkt.

Mit dem 6. Forschungsrahmenprogramm hat sich die EU-KOM zum Ziel gesetzt, Gender Mainst-
reaming konsequent umzusetzen. Ein wichtiges Instrument dieser Gleichstellungspolitik sind
die so genannten Gender Action Plans (im folgenden GAPS) - Aktionsplane fir Chancengleich-
heit - die verpflichtend fiir die Integrierten Projekte (IPs) und Exzellenznetzwerke (NoEs) einge-
fuhrt wurden. Mehr als 520 GAPs wurden inzwischen bei der EU-KOM eingereicht, ihre prakti-
sche Umsetzung wird derzeit in den laufenden Projekten erprobt.

Grundlage fiir die GAPs ist eine entsprechende Formulierung in den Ausschreibungsunterlagen
der KOM:

"Write an action plan indicating actions and activities that will be developed to promote gen-
der equality in all forms within your project (Recommended length - one page)" (Guide for
Proposers: Annex B.10.1)

Dartiber hinaus gibt es nur wenige Vorgaben zur Erstellung eines GAPs, lediglich Hinweise auf
magliche Inhalte. So soll ein GAP aus zwei Bestandteilen bestehen; einer Analyse der derzeiti-
gen Situation: Beteiligung von Frauen an der Forschung und Integration der Gender Dimension
in dem Forschungsgebiet, in dem der Antrag gestellt wird. Zweitens, konkrete MaRnahmenvor-
schlage zur Umsetzung von Gleichstellungs- und FrauenférdermalRnahmen, basierend auf der
Analyse - mit klaren Erfolgschancen. Wichtig dabei ist, dass nicht die Ausgangslage, d. h. die
Beteiligung von Frauen im anvisierten Forschungsbereich entscheidend ist, sondern die im Rah-
men des Projektes zu erzielenden Fortschritte! (Europdische Kommission 2005:3)

Was aber genau kann so ein Instrument leisten? Innerhalb der scientific community sind die
GAPs nicht unumstritten und in langst nicht allen Projekten erfolgt die Umsetzung von Gender-
malnahmen selbstverstandlich.

Derzeit fehlen fundierte wissenschaftliche Erkenntnisse und Erfahrungswerte zur Umsetzung
von Gender Mainstreaming im Rahmen von europaweiten Forschungsvorhaben. Die Umset-
zung der GAPs erweist sich in der Praxis als schwierig. Die Folge: das Engagement mit dem die
GAPs umgesetzt werden, ist recht unterschiedlich. Der wissenschaftliche Diskurs zum Thema
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hat kaum Bezug zur Projektpraxis und wird davon abgekoppelt auf theoretischer Ebene vorange-
trieben.

Um einen ersten Eindruck vom Stand der Umsetzung der GAPs in den laufenden Projekten des
6. Rahmenprogramms zu gewinnen, fiihrte die Kontakistelle FiF - Frauen in die EU-Forschung,
im Zeitraum von April - Juni 2005 eine Befragung der laufenden Projekte durch. Ziel der Untersu-
chung war es, Erfolgsfaktoren fir die Wirksamkeit der GAPs zu identifizieren und Empfehlungen
fur die Weiterentwicklung des Instruments im 7. Rahmenprogramm zu formulieren.

Die wichtigsten Ergebnisse der Befragung werden im Folgenden dargestellt.

2 Zentrales Ergebnis der Befragung - positive Bilanz und Erfolgsfaktoren

Die Einflhrung der GAPs hat einen wichtigen und bisher einmaligen Sensibilisierungsprozess
fur Gleichstellungsfragen auf Projektebene erreicht. Von der Mehrheit der Befragten (13 von 16
Projekten) werden die GAPs als positiv empfunden:

"Der GAP bewegt etwas, indem er den Projekten eine Pflicht auferlegt, sich mit dem Thema
auseinanderzusetzen" (FiF 2005: 3).

In erster Linie werden die sensibilisierende Wirkung des GAPs und ihre Bedeutung fiir die Qua-
litdt der wissenschaftlichen Arbeit unterstrichen. Die Verbindlichkeit der Gleichstellungsmalinah-
men im Rahmen des GAPs wird ebenfalls positiv beurteilt.

"Es ist sehr wichtig, dass der GAP eine institutionelle Anforderung ist, sonst ware Genderar-
beit in unserem Projekt vielleicht gar nicht méglich gewesen" (ebd.: 3).

Nur drei der befragten Projekte duBerten ausdrticklich den Wunsch, den GAP abzuschaffen. Das
Hauptargument lautete, der GAP lenke von den eigentlich wesentlichen Inhalten der Antragstel-
lung ab und wirke sich kontraproduktiv auf die wissenschaftliche Arbeit aus bzw. gefahrde die
Wettbewerbsfahigkeit der Antrage und/oder laufenden Projekte.

Die erfolgreiche Implementierung der GAPs hangt nach Aussagen der Interviewten von folgen-

den Faktoren ab:

* Die GAP-Implementierung muss sich in den jeweiligen Projektrahmen fugen. Sie soll die indi-
viduellen Voraussetzungen der Projekte (wie z. B. die jeweilige Disziplin, die Anzahl und Cha-
rakter der Partnerinstitutionen, usw.) beriicksichtigen.

+ GAP-MaRnahmen im Projekt sollen in den wissenschaftlichen Diskurs einbezogen werden
und nie von den Forschungsinhalten bzw. von wissenschaftlichen Aktivitaten abgekoppelt
werden. Nur so kann die Akzeptanz fir Gendermalinahmen unter den Wissenschaftlern und
Wissenschaftlerinnen erzeugt werden.

+ Genderarbeitim Projekt soll nicht als Frauenférderung aufgefasst und betrieben werden. Ménner
sollen in den Gleichstellungsdiskurs und in die geplanten und durchgefiinrten Malnahmen
einbezogen werden.

« Eine offene, im Projekt stattfindende Kommunikation (iber Gleichstellungsbelange ist drin-
gend notig. Den Anlass dazu bieten insbesondere die Kick-Off- sowie andere Projekt-Mee-
tings.

+ Kontakte und Erfahrungsaustausch mit anderen Projekten, insbesondere aus ahnlichen The-
menbereichen und Disziplinen ermdglichen einen gegenseitigen Lernprozess und verhelfen
den Projekten dazu, besonders geeignete Malnahmen zu identifizieren.

3 Die Auswertung der GAPs

Die Vertragsdatenbank der KOM enthalt im Februar 2005 insgesamt 244 Vorhaben, die einen
GAP eingereicht haben, davon 169 IPs und 75 NoEs. Im Rahmen der von FiF geplanten Befra-
gung wurden Projekte mit deutscher Koordination kontaktiert und um die Ubersendung des GAPs
gebeten. Von 38 angefragten Projekten stellten uns 27 ihren GAP zur Verfligung.
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Eine inhaltliche Analyse der GAPs ergab, dass die Qualitt der beschriebenen Mainahmen

hoch ist, dass die Plane formal den, von der KOM vorgegebenen Kriterien entsprechen und

mehrheitlich als gut zu bewerten sind. Die geplanten Maltnahmen lassen sich 4 Kategorien zu-
ordnen:

+ MaRnahmen zur quantitativen Férderung von Frauen in den Projekten: Rekrutierungsstrategi-
en (Gleichheitsstatements, Kontaktierung von Frauengremien bei Ausschreibungen, Einbe-
ziehung der Doktorandinnen), Statistiken zur Frauenbeteiligung im Projekt und deren Monito-
ring, mehr Frauen in den Fihrungspositionen, Quotensystem bei Trainings, Workshops und
Fortbildungsmafinahmen

+ MaRnahmen zur Gender-Sensibilisierung: Einrichtung von Gendergremien (Gender-Groups),
Informationsveranstaltungen, Kontrolle der GAP-Implementierung, Erhebung und Veréffentli-
chung von Statistiken, gendersensibler Sprachgebrauch

+ Malnahmen zur Vernetzung und zum Austausch: Kontakte zu Frauengremien, Vernetzung
der Wissenschaftlerinnen, Diskussionsplattformen (Internet, Newsletter), Veranstaltung in
Kooperation mit Frauengremien und anderen Projekten, Erstellung von Wissenschaftlerin-
nen-Datenbanken

+ MaBnahmen zur Nachwuchsférderung: Kontakte zu Schulen und Universitaten, Girl's Day,
Trainingsprogramme.

Andere: Work-Life-Balance-MaRnahmen (Kinderbetreuung, Telearbeitsplatze, flexible Arbeits-
zeiten und Videokonferenzen), individuelle GAPs bei den Partnerinstitutionen, spezielle Mobili-
tatsstipendien und Preise fir Wissenschaftlerinnen.

4 Die telefonische Befragung

Von den 27 Projekten, die uns ihren GAP zur Verfligung gestellt haben, haben sich insgesamt 16
zu einem Telefoninterview bereit erklart (4 Manner und 12 Frauen). Unsere Gesprachspartner
waren Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, die nicht primar fiir Genderfragen zustandig
sind, sondern im Projekt noch weitere Aufgaben innehaben bzw. kurzfristig mit der Umsetzung
der GAPs betraut wurden. Die ausgewahlten Projekte sind gleichmaRig auf die thematischen
Prioritdten des 6. Rahmenprogramms verteilt. Die Interviews wurden anhand eines Leitfadens
durchgefiihrt und dauerten im Durchschnitt je 45 Minuten.

5 Ergebnisse aus der Projektpraxis

5.1 Diskrepanz zwischen geplanten und tatsachlich umgesetzten Mafnahmen!

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, wie groR die Kluft zwischen Planung und Implementie-
rung tatsachlich ist. In den meisten Féllen sind die Autoren und Autorinnen der GAPs keinesfalls
diejenigen, die fiir die Umsetzung der geplanten MaRnahmen in die Projektpraxis verantwortlich
sind. So werden die ambitionierten Ziele in der Praxis nicht umgesetzt. Bislang kdnnen nur weni-
ge Projekte konkrete Schritte zur GAP-Implementierung vorweisen.

Die bisher umgesetzten MalRnahmen beziehen sich auf die Erstellung von geschlechterdifferen-
zierten Statistiken im Rahmen des Interimsberichts (Europaische Kommission 2005: SESAM
6.3) und die Realisierung einer Reihe von Frauenférdermalinahmen, die meist losgeldst von der
wissenschaftlichen Arbeit im Projekt durchgefiihrt werden, wie z. B. die Teilnahme am Girls' Day
oder spezielle Mobilitatsstipendien bzw. Wissenschaftspreise fir Wissenschaftlerinnen sowie
Aufbau und Pflege von Wissenschaftlerinnen-Netzwerken.

Hier besteht die Gefahr, dass die GAPs inhaltlich in Randbereiche des Projekts gedrangt und in
den Verantwortungsbereich von Frauen abgeschoben werden.

Die Mehrzahl der Projekte kann von der Einrichtung von Gendergremien (Gender Action Groups,
Gender Committees etc.) berichten oder zumindest eine bzw. mehrere fir die GAP-Implementie-
rung verantwortliche Personen nennen.
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Es wird die Einrichtung einer Gender-Internet- bzw. Intranetplattform auf der Homepage des je-
weiligen Projekts sowie die Gelegenheit zur Sensibilisierung fir Genderbelange in den Kick-off-
und Projektmeetings genannt.

Die Integration von Genderaspekten in die Forschungsinhalte erweist sich in der Praxis noch
schwieriger und wird von den Projekten daher in den meisten Fallen nicht berticksichtigt. Viele
Projekte argumentieren, dass sich Genderaspekte nicht in ihre Forschungsinhalte integrieren
lieRen. Das Problem wurde von einer der Befragten folgendermalien zum Ausdruck gebracht:

"Genderaspekte kann man gut in das Projekt integrieren, zugleich aber auch leicht ignorie-
ren" (FiF 2005: 6).

Fir Projekte aus den Lebenswissenschaften, der Lebensmittelforschung sowie den Geistes-
und Sozialwissenschaften und zum Teil auch aus dem Bereich Umweltforschung konnte eine
hohere Bereitschaft zur Einbeziehung von Genderaspekten in die Forschung festgestellt wer-
den. Diese ist jedoch nicht in erster Linie auf die Vorgaben der Kommission, sondern auf das in
der jeweiligen Disziplin bereits vorhandene Wissen bzw. Akzeptanz fir Genderbelange zuriick-
zuflihren.

Die Umsetzung der geplanten Malihahmen muss nach gehalten und nachgefragt werden. Nur
dadurch kann die Verantwortung fiir die Umsetzung in den Projekten erhéht werden. Gleichzeitig
wird dadurch das Interesse der KOM an diesen MaRnahmen verdeutlicht, was ebenso zu einer
erhohten Identifizierung mit den GAPs fiihrt.

5.2 GAP-Implementierung ist abhangig von strukturellen Voraussetzungen!
Europaweite Forschungsverblnde mit bis zu 50 und mehr beteiligten Partnerinstitutionen schaf-
fen strukturelle Voraussetzungen, die auch fiir die Umsetzung von Gleichstellungsmafinahmen
nicht leicht zu handhaben sind. Jeder Projektpartner bringt nicht nur seine eigene Organisations-
struktur und Arbeitsweise mit ein, sondern auch ein Bewusstsein und einen Erfahrungshinter-
grund zum Thema Gleichstellung. Den Zusammenhang von strukturellen Voraussetzungen und
Umsetzung der GAPs beschreibt ein Projektmitarbeiter wie folgt:

"Die Akzeptanz fiir GAPs hangt [...] von der jeweiligen Institution ab. Die Institutionen, in
denen Strukturen fir die Gleichstellungsarbeit bereits existieren, sind aktiver. Dort, wo zu-
satzliche Strukturen erst geschaffen werden missen, wird die GAP-Implementierung pro-
blematisch, denn jegliche zusatzliche Arbeit im Projekt wird nur als lastig empfunden” (ebd.:
6).

Der Projektkoordinator bzw. die -koordinatorin ist zwar fur die Implementierung des GAPs verant-
wortlich, hat aber weder eine rechtliche Grundlage noch finanzielle Spielrdume, um die Umset-
zung von Gendermalinahmen in den Partnerorganisationen zu beeinflussen. Einige Projekte
fordern daher die Verankerung der GAPs in den Konsortialvertragen.

5.3 Interessenkonflikt: politische Ziele vs. wissenschaftliche Exzellenz

Gender Mainstreaming als ein politisches Instrument zur Umsetzung von Chancengleichheit
stellt fir Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen scheinbar einen untiberwindbaren Wider-
spruch zur Unabhangigkeit der Wissenschaft dar. Oder wie es ein Projektmitarbeiter formuliert:

"Wir sind nicht dazu da, um uns fiir die Politik zu engagieren” (ebd.: 6).

Die Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen befiirchten, dass durch Druck aus Briissel die
Qualitat ihrer Arbeit leidet und damit die wissenschaftliche Exzellenz gefahrdet ist. Ein Projekt-
mitarbeiter formuliert das unmissverstandlich:

"Nicht die Kommission, sondern die Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen sollen ent-
scheiden, was fur ihr Projekt wichtig ist und ob die Umsetzung von Gleichstellungsmafinah-
men sinnvoll ist" (ebd.: 7).
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Frauenquoten werden von den Projekten strikt abgelehnt. Nicht das Geschlecht, sondern die
wissenschaftliche Exzellenz ist das entscheidende Kriterium fiir die Mitarbeit im Projekt:

"Wir stellen nicht nach Geschlecht, sondern nach wissenschaftlicher Qualitét ein" (ebd.:7).

Hier wird ein Missverstandnis deutlich: Es ist auch durch die Einfihrung der GAPs als Instrument
fir Gender Mainstreaming nicht gelungen klarzustellen, das es nicht darum geht, "schlechte"
Wissenschaftlerinnen zu fordern. Genderkompetenz ist ein Exzellenzkriterium per se und nur ein
gendersensibles Projekt kann exzellent sein.

5.4 Genderbewusstsein und Genderkompetenz

Die erfolgreiche Umsetzung der GAPs héngt sehr stark von dem bereits vorhandenen Gender-
wissen im Projekt sowie vom Engagement fir Gleichstellungsbelange ab. Demnach kdnnen
Projekte, in denen kompetente und engagierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen fiir die Umset-
zung von GleichstellungsmalRnahmen zustandig sind, haufiger von Erfolgen berichten. Oft aber
muss die notwendige Akzeptanz fiir diese Mafnahmen erst durch Uberzeugungsarbeit geleistet
werden.

"Die Zielsetzungen des GAPs sollen nicht kdmpferisch ausgelebt werden, sondern sich in
den Projektrahmen fiigen" (ebd..7).

Fehlende Genderkompetenz flihrt zu stark variierendem Engagement in der Umsetzung der GAPs.
Viele der Akteure und Akteurinnen fassen den GAP als eine reine Frauenférdermalinahme auf.
Hierzu als Beispiel eine Aussage eines mannlichen Projektmitarbeiters:

"Die Ziele und Inhalte des Gender Action Plans sollten sinnvoller Weise von den Betroffenen
selbst [d. h. den Frauen] formuliert werden, anstatt von der [mé@nnlichen] Projektkoordination
definiert zu werden" (ebd.:7).

Diese Haltung der mannlichen Mitarbeiter wird von einer signifikanten Anzahl der Genderverant-
wortlichen kritisiert, insofern sie haufig als Hindernis fir ihre eigene Arbeit betrachtet wird. Eine
Mitarbeiterin berichtet von der abwertenden Haltung ihrer mannlichen Kollegen, mit der sie sich
konfrontiert sieht:

"Es gibt keine Akzeptanz fiir Genderthemen in den Projekten. Bei Anforderung der obligato-
rischen Statistiken bekam ich harsche E-Mails nach dem Motto: Was ist das fiir ein Bléd-
sinn?" (ebd.:7).

Die Mehrzahl der Ansprechpartner und Ansprechpartnerinnen verweist aber auch auf mangeln-
des Interesse von Seiten der Projektmitarbeiterinnen. Sie erklaren dies damit, dass aufgrund des
fehlenden Bewusstseins fir Gleichstellungsthemen bzw. aufgrund mangelnder Anreize, Uber ei-
gene Erfahrungen zu kommunizieren, eventueller Handlungsbedarf von Frauen gar nicht signa-
lisiert wird. Einige (i. d. R. die mannlichen Ansprechpartner) argumentieren damit, dass Gleich-
stellung in ihrem Projekt bereits zum Alltag geworden sei und daher keine GAP-Implementie-
rungsschritte erforderlich wéren. Diese Einstellung kritisiert eine der Interviewten folgenderma-
Ren:

"Viele, insbesondere junge Wissenschaftlerinnen gehen davon aus, dass Gleichstellung langst
vollzogen ist, was dazu flihrt, dass sie keinen Bedarf mehr sehen, etwas fiir die Gleichstel-
lung zu machen" (ebd.:7).

Es fehlt an Erfahrung in der Umsetzung der GAPs. Viele Genderverantwortliche flihlen sich mit
der Aufgabe alleine gelassen und sprechen sich fiir mehr top-down Unterstlitzung aus sowie fir
Best Practice-Beispiele und Erfahrungsaustausch mit anderen Projekten.

6 Empfehlungen an die EU- Kommission

Alle Befragten aulRerten den dringenden Wunsch die GAPs als Instrument zur Herstellung von
Chancengleichheit strukturell und inhaltlich zu verbessern. Aufgrund ihrer praktischen Erfahrun-
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gen verweisen sie auf einige Schwachen des Instruments und machen Verbesserungsvorschla-
ge, die sich in erster Linie an die EU-KOM richten:

« Mehr Transparenz in Bezug auf Ziele und Anspriiche der EU-KOM: Viele Projekte haben
keine klare Vorstellung Uber die Ziele, die mit den GAPs verfolgt werden. Auch der Grad der
Verbindlichkeit der GAPs ist den meisten Projekten nicht bekannt.

+ Genderverantwortliche brauchen gezielte Beratung und Unterstltzung, auerdem klare Vor-
gaben und konkrete Beispiele und Leitfaden.

+ Anpassung der GAPs an die institutionellen, finanziellen und rechtlichen Gegebenheiten in
den Projekten.

+ Stérkere Bertiicksichtigung der GAPs bei der Evaluierung und in den Vertragsverhandlungen.
Einige Projekte gehen davon aus, dass die GAPs von der EU-KOM lediglich als eine "Schul-
aufgabe" betrachtet und "abgehakt", jedoch nicht genauer eingegangen und gepriift werden.
Eine einheitliche Behandlung der GAPs durch die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen der KOM
und die Gutachter und Gutachterinnen ist dringend notwendig. Um dies zu gewahrleisten,
empfehlen die befragten Projekte die verpflichtende Einflihrung von speziellen Schulungen
und Instruktionen flir verantwortliche Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen in der EU-KOM.

* Um die Implementierung der GAPs in allen Projekten jedoch langfristig sicher zu stellen, emp-
fehlen die befragten Projektverantwortlichen darlber hinaus bei Nichtbeachtung von Gleich-
stellungsbelangen die Einfiihrung von Kontrollmechanismen und Sanktionen durch die KOM.

+ Da die Gleichstellungsarbeit in den Projekten nicht als die hochste Prioritat betrachtet wird,
sollen finanzielle Reize seitens der Kommission die Implementierung der GAPs unterstiitzen,
z. B. zusatzliche Finanzmittel fir Mutterschutz.

7 Zusammenfassung und Perspektive

Die Einfihrung der GAPs im 6. Forschungsrahmenprogramm der EU wird von den Befragten
uberwiegend positiv aufgenommen. Ungeachtet der konkreten Erfolge bzw. Misserfolge der je-
weiligen Projekte I&sst sich feststellen, dass dank dieses Instruments ein Sensibilisierungspro-
zess fur Genderaspekte in den EU-Forschungsprojekten initiiert werden konnte.

Es ist wichtig, dass die GAPs auch in Zukunft ein wichtiger Bestandteil der Gender Mainstrea-
ming-Strategie der EU-KOM sind. Um Chancengleichheit langfristig und nachhaltig in der EU-
Forschungsforderung zu verankern, sind jedoch effizientere Unterstlitzung- und KontrollmaR-
nahmen in der praktischen Umsetzung von Gender Mainstreaming in europaweiten Forschungs-
vorhaben notwendig. Die EU-KOM hat die Weiterflihrung des "Gender Watch Sytems" in Aus-
sicht gestellt (Europaische Kommission 2005:15). Fur einen effizienteren Einsatz der GAPs er-
geben sich aufgrund der vorliegenden Ergebnisse der Befragung der Kontaktstelle FiF folgende
(Handlungs-) Empfehlungen:

+ Die Antragstellenden und Projektverantwortlichen benétigen dringend Informationen und Hilfe
bei der Erstellung und Umsetzung der GAPs. Abhilfe schaffen kann hier die Bereitstellung
eines GAP-Leidfadens bzw. die Einrichtung eines GAP-Helpdesks.

+ Darlber hinaus kénnte die Einrichtung von ein oder mehreren GAP-Netzwerk(en) Projektver-
antwortlichen eine Grundlage fir intra- und interdisziplinaren Austausch zu effizienten GAP-
Mafinahmen bieten.

+ Um die GAPs breitenwirksam und mit Nachdruck zu etablieren ist es notwendig, dass die EU-
KOM verstarkt Kontrollmalnahmen bei der Umsetzung der GAPs anwendet und Missbrauch
gegebenenfalls mit (finanziellen) Sanktionen ahndet. Voraussetzung dafir ist die Einflhrung
eines vereinheitlichten Verfahrens bei der Prifung der Qualitat der GAPs innerhalb der EU-
KOM (GAP-Evaluierung) sowie die Einflihrung eines geeigneten Kontrollinstruments, das die
aktuellen Ergebnisse der GAP-Implementierung im Projektverlauf dokumentiert (GAP-Bericht-
erstattung).

+ Voraussetzung flr eine Umsetzung der geschilderten Empfehlungen und damit dringlichste
aller Forderung an die Europaische Forschungspolitik ist die Schaffung einer wissenschaftli-
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chen Grundlage fiir die Implementierung von Gender Mainstreaming in der EU-Forschung.
Erst eine wissenschaftlich fundierte Studie zur praktischen Umsetzung der GAPs in den lau-
fenden Projekten des 6. Forschungsrahmenprogramms kann gesicherte Informationen liefern
zu Inhalt und Bedeutung der GAPs in der Zukunft der EU-Forschungsforderung.

2007 startet das 7. Forschungsrahmenprogramm der EU. Mit einem geplanten Finanzvolumen
von rund 50 Mrd. € und einer Laufzeit von sieben Jahren ist es das weltweit grote Forschungs-
forderprogramm und eine weitere Chance fiir mehr Geschlechtergerechtigkeit in der EU-For-
schungspolitik. Die GAPs haben im 6. Forschungsrahmenprogramm einen entscheidenden Bei-
trag zur Chancengleichheit in der EU-Forschung geleistet. Aber erst die konsequente Fortflih-
rung und Weiterentwicklung des Instruments im 7. Forschungsrahmenprogramm wirde das tat-
sachliche Interesse der EU-KOM an gendergerechter Forschung sicherstellen und zu mehr Ex-
zellenz in der europdischen Forschung beitragen.

Ein erster Schritt in die richtige Richtung scheint getan, so heifit es im Vorschlag der Européi-
schen Kommission zum 7. Forschungsrahmenprogramm:

"The integration of the gender dimension and gender equality will be addressed in all areas
of research" (Commission of the European Communities 2006: 16).
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Im Herbst 2005 bin ich Mitglied in einer Kommission zur Akkreditierung flr einen BA und MA fur
Soziologie gewesen. Im Rahmen der zweitagigen Begehung sind diese Studiengange auf "Herz
und Nieren" gepriift worden.

Wir haben u. a.

* Uber eine angemessene Berticksichtigung qualitativer wie quantitativer Sozialforschung,

* (Uber den Bedarf von Fremdsprachenkenntnissen

* und Uber die so genannte 'employability' eines MA-Studiengangs "Allgemeine Soziologie"
zum Teil auBerordentlich kontrovers diskutiert.

Interessanterweise war auch die Berticksichtigung von gender und insbesondere die Kategorie
Geschlecht neben anderen Sozialstrukturkategorien wie etwa Ethnizitat und Klasse ein Thema.
Nun glaube ich nicht, dass dies nur damit zusammenhing, dass drei Mitglieder dieser flnfkopfi-
gen Kommission weiblich gewesen sind - und eine davon - namlich ich - auch noch nicht unver-
dachtig gewesen ist, eine Geschlechterforscherin zu sein. Nein, die Frage nach dem Geschlecht
ist doch auch mittlerweile fest verankert im Bologna-Prozess.

1 Gender Mainstreaming und der Bologna-Prozess

Bei diesem Prozess, der nach Meinung vieler 1998 mit der Sorbonne-Erklérung begann, geht es

darum, immer mehr EU-Staaten in die Idee mit ein zu beziehen, einen europdischen Hochschul-

raum zu schaffen. Dies sollte zunachst vor allen Dingen durch die Verbreitung eines Studiensy-

stems mit vergleichbaren Studienzyklen, den BA- und MA-Studiengangen geschehen.

Davon ausgehend sind in nachfolgenden Erklarungen und Kommuniqués weiter reichende The-

men wie

* eine groRere Kompatibilitdt der Hochschulsysteme,

+ die Verbesserung der internationalen Wettbewerbsfahigkeit des europdischen Hochschulsy-
stems durch Vielfalt und Mobilitat

+ sowie die verbindliche Einfilhrung von interner und externer Qualitatssicherung
beschlossen worden.

SchlieRlich wurde auf der Berliner Nachfolgekonferenz im September 2003 der Abbau sozialer

und geschlechtsspezifischer Ungleichheiten auf nationaler und europaischer Ebene beschlos-

sen. In dem gemeinsamen Abschlusskommuniqué, das die EU-Bildungsminister und -ministe-

rinnen unterschrieben haben, ist zu lesen:

"Die Ministerinnen und Minister bekraftigen erneut die Bedeutung der sozialen Dimension
des Bologna-Prozesses. Die Notwendigkeit, die Wettbewerbsfahigkeit zu verbessern, muss
mit dem Ziel, der sozialen Dimension des europaischen Hochschulraumes grofiere Bedeu-
tung zu geben, in Einklang gebracht werden; dabei geht es um die Starkung des sozialen
Zusammenhalts sowie den Abbau sozialer und geschlechtsspezifischer Ungleichheit auf
nationaler und européischer Ebene" (Den Européischen Hochschulraum ....2003:1)

Ich mdchte nun im Folgenden weniger dariiber nachdenken, welche Folgen und Konsequenzen
der Bolognaprozess im Hinblick auf den Abbau sozialer und insbesondere geschlechtsspezifi-
scher Ungleichheit hat, haben wird oder schon gehabt hat. Dazu ist schon vieles gesagt und
einiges geforscht worden.

Eine Blick auf aktuelle Debatten zeigt, dass in diesem Zusammenhang bisher vor allem die
folgenden Punkte diskutiert wurden:
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+ das Gender Gap zwischen den Absolventinnen des BA-Studiums und den Anfangerinnen
eines MA-Studiums,

+ die Méglichkeiten zur Implementierung von Gender Mainstreaming im Zuge des Bologna-
Prozesses und

+ die Risiken des Bologna-Prozesses fiir die Studienmaéglichkeiten der Geschlechterforschung.

Der aktuelle Stand der Diskussion kann mit Hilfe einer Suchmaschine, die ich zusammen mit

Anja Tigges unterstltzt vom Fachbereich 12 Erziehungswissenschaft und Soziologie an der

Dortmunder Universitat erstellt habe, eingesehen werden. Der Link zur Suchmaschine lautet:

http://www2.fb12.uni-dortmund.de/literaturliste/.

2  Geschlechterforschung und der Bologna-Prozess

Vielmehr méchte ich mich mit den mutmaRlichen Folgen und Konsequenzen des Bologna-Pro-
zesses fir die Geschlechterforschung auseinandersetzen. Ich verfolge die vielleicht etwas ,wa-
gemutige' Arbeitshypothese: Der Bologna-Prozess befordert eher - denn dass er sie behindert -
eine zunehmende Implementierung der Geschlechterforschung.

FUr meine These sprechen mehrere Argumente, die allerdings bisher nicht systematisch er-
forscht worden sind. Drei zentrale Argumente will ich hier dennoch kurz skizzieren.

2.1 Erstes Argument: quantitative Tendenzen und Entwicklungen

Zunachst kann eine erstaunliche Beobachtung entgegen allen Unkenrufen gemacht werden.
Seit Beginn des Bologna-Prozesses sind mehr Mdglichkeiten zum Studium von Geschlechtfor-
schung entstanden als zuvor. Zwar setzte schon zum Ende der 1980er Jahre in Westdeutsch-
land eine Akademisierung des Studiums der Geschlechterforschung ein. Als erste Vorbotinnen
dieses Prozesses sind zum einen etwa die Berliner Sommeruniversitdten zu betrachten. Auf
ihnen haben Forscherinnen ihre Forschungsprojekte einem breiten, nicht nur akademischen
Publikum, vorgestellt und mit ihm diskutiert. Zum anderen ist auf die Griindung einer Sektion
Frauenforschung in der Deutschen Gesellschaft fiir Soziologie hinzuweisen.

Diese Akademisierungsprozesse verliefen bis Mitte der 1990er Jahre eher dezentral. Das Gros
der Frauen strebte vielfach noch keine Institutionalisierung von Studienmdéglichkeiten an. Sie
standen diesen Versuchen sogar eher skeptisch gegentiber und befiirchteten eine Entpolitisie-
rung der Geschlechterforschung.

Ab spatestens Mitte der 1990er Jahre lassen sich im Hinblick auf diese Haltung allerdings Veréan-
derungen beobachten: Nun bemiihten sich viele Frauen explizit um die Institutionalisierung einer
akademischen Frauen- und Geschlechterforschung und ihrer Lehre. Es wurden verschiedene
Initiativen gegriindet, in denen sich Frauen fir eine institutionelle Verankerung von Studien- und
Forschungsmdglichkeiten der Frauen- und Geschlechterforschung an Hochschulen einsetzten.
Sie kampften flr Frauenforschungsprofessuren bzw. -lehrstiihle und fiir die Etablierung von Zen-
tren fir Frauen- und Geschlechterforschung. Zudem forderten sie die Einrichtung von Studien-
schwerpunkten, Graduiertenkollegs sowie letztlich auch von Weiterbildungs- Aufbau- und Magi-
sterstudiengangen ein.

Diese Kampfe zeitigten Erfolge: So konnte 1997 der Oldenburger Aufbaustudiengang "Kulturwis-
senschaftliche Geschlechterstudien” eingerichtet werden. Und ein Jahr spater - im Winterseme-
ster 1997/98 - wurde Studierenden an der Berliner Humboldt-Universitat die Mdglichkeit eréffnet,
"Geschlechterstudien/Gender-Studies" als Magisterhauptfach oder -nebenfach zu studieren.
Bald folgte die Implementierung weiterer Studienmdglichkeiten an vielen Hochschulen. Mittler-
weile studieren hier im grundstandigen Studium etwa 1000 Studentinnen und Studenten. Sie
konnten im Mai 2003 schon an insgesamt 15 deutschsprachigen Hochschulstandorten Frauen-
und Geschlechterforschung als Bestandteil disziplinarer Studien- und Priifungsordnungen in in-
terdisziplinaren Studienschwerpunkten, eigenstandigen interdisziplindren Magisterstudiengén-
gen oder MA-Studiengangen studieren.

Als aktuelle Beispiele mochte ich die folgenden Studienméglichkeiten benennen, die im Verlaufe
des Bologna-Prozesses entstanden und entwickelt worden sind. So sind BA Studiengange der
Frauen- und Geschlechterforschung im Nebenfach an der Humboldt Universitat Berlin und Uni-
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1 In Anlehnung an Lykke/
Michel/Pui de la Bellacasa
(2001:5) verstehe ich den
Begriff Geschlechterfor-
schung im weitesten Sinne
als Sammelbegriff fir
Frauen-, Geschlechter- und/
oder feministische Studien.
Zudem mdchte ich hier auch
die Queer-Studien und in
gewissem Male auch die
(kritische) Mannerforschung
mit einbeziehen. Zu Genese
der Geschlechterforschung
und seine diskursiven
Quellen vgl. Blihrmann/
Woélimann 2007.
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2 Geschlechtergerechte
Kriterien fiir den Aufbau und
die Akkreditierung neuer
Studiengénge werden in dem
CEWS-Positionspapier
"Akkreditierung -
Geschlechtergerechtigkeit als
Herausforderung" entwickelt.

3 Ich zum Beispiel bin
deswegen als Mitglied dieser
Akkreditierungskommission
dezidiert angesprochen
geworden.

4 Diese Statistik hat Andrea
Léther auf dem hochschulpo-
litischen Workshop des
Netzwerks Frauenforschung,
NRW am 24. Juni 2005
vorgestellt.

5 Der US-amerikanische
Wissenschaftstheoretiker
Thomas Kuhn (1967: S. 181)
fihrt den Begriff "glaubwiirdi-
ge Quelle" zur Eingrenzung
des Untersuchungsmaterials
hinsichtlich der Formierung
eines neuen wissenschaftli-
chen Paradigmas oder
zumindest des Versuches zu
dessen Formierung ein. Er
versteht darunter "wissen-
schaftliche Lehrblcher und
die auf ihnen aufgebauten
gemeinversténdliche(n)
Darstellungen und
philosophische(n) Arbeiten”
(ebd.). Diese drei Quellen-
typen dienen zugleich der -
so Kuhn - ,Bekehrung von
Forschenden', die zuvor
anderen diskursiven
Paradigmen angehdrten
sowie zur ,Rekrutierung
neuer Forschender' fiir das
noch junge Paradigma und
seiner Anwendung als
,normale' Wissenschaft.

78

Universitat Konstanz entstanden. MA Studiengénge konnten an der Ruhr-Universitat Bochum
und der HWP Hamburg erdffnet werden, weitere Studiengénge sind in Planung.

2.2 Zweites Argument: Gender Mainstreaming in Akkreditierungskommissionen

Uber das Berliner Kommuniqué und die Strategie des Gender Mainstreaming sind die Beteiligten
am Bologna-Prozess darauf verpflichtet worden, fir den Abbau geschlechtsspezifischer Diskri-
minierungen zu sorgen. Wohl nicht zuletzt deshalb stellte die Kultusministerkonferenz 2004 in
ihrem Beschluss zur Weiterentwicklung der Akkreditierung fest:

"AuBerdem stellt der Akkreditierungsrat sicher, dass der Gender Mainstreaming-Ansatz des
Amsterdamer Vertrages der Europdischen Union vom 2. Oktober 1997 sowie die entspre-
chenden nationalen Regelungen im Akkreditierungssystem berlicksichtigt und umgesetzt
werden" (Eckpunkte fiir die Weiterentwicklung der Akkreditierung in Deutschland. Beschluss
der Kultusministerkonferenz vom 15.10.2004 2004:S. 6).

Zudem ist im Gesetz zur "Akkreditierung von Studiengéngen in Deutschland” vom 15.2.2005 im
§ 6, Abs. 2 festgehalten:

"Die Organe mussen bei allen Vorschldgen und Entscheidungen die geschlechtsspezifischen
Auswirkungen beachten (Gender Mainstreaming)."

SchlieBlich schloss am 15. Dezember 2005 der Akkreditierungsrat die Uberarbeitung der Verfah-

rensregeln zur Akkreditierung ab. Beschlossen wurden neue Kriterien fir die Akkreditierung von

Akkreditierungsagenturen; diese beinhalten auch Kriterien? fiir die Akkreditierung von Studien-

gangen. Als neue Kriterien wurden unter anderen aufgenommen,

+ Uberpriifung der Umsetzung des Konzepts der Hochschule zur Férderung der Geschlechter-
gerechtigkeit im gegebenen Studiengang sowie eine

* geschlechterdifferenzierende Datenerhebung.

Vorgaben fir die personelle Besetzung der Gremien der Agenturen mit Frauen und Ménnern

wurde allerdings nicht aufgestellt.

AGENTUR FRAUENANTEIL
AQUAS 26,67%

ASIIN, Kommission 1 07,69%

ASIIN, Kommission 2 00,00%

AHPGS keine Angaben
ACQUIN 29,17%

FIBAA 18,75%

ZEVA 12,50%

Summe 12,50%

Diese Beschliisse und Regelungen bewirken - wie eingangs erwéhnt - auch, dass sich die
Akkreditierungskommissionen nun systematisch darum kiimmermn, dass Frauen Mitglied in Ak-
kreditierungskommissionen werden.® Dies verdeutlicht die folgende Tabelle zur personellen
Besetzung der Akkreditierungskommissionen im Juni 2005.*

Das heiB3t natirlich auch: Frauen kénnen im Verlaufe der durch den Bologna-Prozess anste-
henden Restrukturierungsprozesse systematisch auf die Ausgestaltung der Studienmdglichkei-
ten von Geschlechterforschung Einfluss nehmen und so potenziell tiberkommene Strukturen
Uberwinden und sie mdglicherweise in ihrem Sinne gestalten.

2.3 Drittes Argument: Selbstvergewisserung des Faches Geschlechterforschung
Diese Restrukturierungsprozesse beférdern offensichtlich wiederum Diskussionen und Debat-
ten Uber eine Selbstvergewisserung flir das Studium der Geschlechterforschung. So mehren
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sich nicht nur die glaubwiirdigen Quellen® zur Geschlechterforschung. Denn es erscheinen
zunehmend ‘"wissenschaftliche Lehrbicher und die auf ihnen aufgebauten
gemeinversténdliche(n) Darstellungen und philosophische(n) Arbeiten”, als Einfihrungen, Hand-
biicher und Uberblicke tber die Entwicklungen in der Geschlechterforschung.?

Dartiber hat z. B. im Sommer 2006 in Frankfurt a. M. das mittlerweile 4. Arbeitstreffen "Frauen-
und Geschlechterstudien im deutschsprachigen Raum" stattgefunden. Auf diesen Treffen ist
u. a. immer wieder engagiert ber einen Kanon der Geschlechterforschung diskutiert worden.
,Auf Sand gebaut', Ergebnis einer ,hybriden Traditionsbildung’, ,Fundgrube' und dabei kritisch
und diskussionsoffen' sollte ein Kanon in die Geschlechterstudien sein’. Das ist der vorlgufige
Konsens der Diskussionen im Rahmen der Arbeitstreffen Frauen- und Geschlechterstudien im
deutschsprachigen Raum seit 2001. Auf dieser 4. Arbeitstagung ist nun gefragt worden, wie
Geschlechterforschung gelehrt, welche Kompetenzen und Inhalte vermittelt werden und welche
Beispiele guter und schlechter Praxis bereits existieren. SchlieBlich interessierte man sich dafir,
wie Geschlechterforschung in der Offentlichkeit dargestellt und wie sie wahrgenommen werden?
Und: Womit z. B. werben Studienprogramme und Forschungseinrichtungen? Dies ist Ubrigens
auch ein Thema auf der 5th Conference on Gender Equality in Higher Education, die im August
2007 in Berlin stattfinden wird.

3 Fazit

Die hier von mir vorgetragenen Argumente sind nun sicherlich nicht mit ,harten' Fakten oder
Forschungsergebnissen zu verwechseln. Vielmehr verweisen sie auf zwei zentrale Forschungs-
desiderate. Diese mdchte ich kurz umreiBen:

Es ist ndmlich nicht nur zu erforschen, wie und ob vor allen Dingen in den Akkreditierungsverfah-
ren die Integration von Gender gelingt oder gelingen kann. Ein gleichnamiges Forschungspro-
jekt ist mittlerweile von Ruth Becker, Beate Kortendiek, Bettina Jansen-Schulz und Gudrun
Schéfer durchgeflihrt wordeng. Offen bleibt, ob hier Unterschiede zwischen den einzelnen Lé&n-
dern existieren und wenn ja welche. Dartiber hinaus ist auch zu klaren, welche Einflussfaktoren
bei der Implementierung und den -versuchen vor der eigentlichen Akkreditierung eine Rolle
spielen?

Diese beiden zentralen Desiderate scheinen mir im Grunde nur zu klaren, indem die jeweils
konkreten Aushandlungsprozesse an den unterschiedlichen Hochschulen systematisch erforscht
werden. Deshalb gilt es diese lokalen Praxen, die durch feldspezifische Traditionen, Logiken
aber auch Hierarchien (vor-)strukturiert werden, ebenso wie die Denk-, Wahrnehmungs- und
Handlungsmuster der beteiligten Akteure und Akteurinnen zu erforschen.

Diese Forschungsarbeit - allerdings - steht noch aus!
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Gudrun Schéfer

Gender-Aspekte in Akkreditierungsverfahren fir die gestuften Studiengange

in Deutschland'

Expertinneninterviews mit Vertreterinnen der Akkreditierungsrates und der Akkreditierungsagenturen

Im Rahmen der Akkreditierung und Umstellung der Studiengange auf BA/MA-Abschliisse im
Zuge der Internationalisierung und Umwandlung nationaler Hochschulsysteme in einen einheit-
lichen Hochschulraum Europa stellt die Herstellung von Geschlechtergerechtigkeit eine beson-
dere Herausforderung dar. Im ,Berliner Kommuniqué' (2003)? der europaischen Bildungsministe-
rinnen heilt es in der Praambel, dass soziale Ungleichheiten aufgrund des Geschlechtes abzu-
bauen seien:

"Die Notwendigkeit, die Wettbewerbsfahigkeit zu verbessern, muss mit dem Ziel, der sozia-
len Dimension des Europdischen Hochschulraumes gréRere Bedeutung zu geben, in Ein-
klang gebracht werden; dabei geht es um die Starkung des sozialen Zusammenhalts sowie
den Abbau sozialer und geschlechtsspezifischer Ungleichheit auf nationaler und europai-
scher Ebene."

Die Umsetzung dieser Zielsetzung kann nur gelingen, wenn der Abbau sozialer und geschlechts-
spezifischer Ungleichheit auch auf der Ebene der Bundeslander eine zentrale Zielsetzung wird.
So ist beispielsweise bei der fast parallelen Einflihrung von Studiengeblhren und den neuen
gestuften Studiengangen darauf zu achten, dass diese Entwicklung nicht den sozialen Preis der
Ausgrenzung von Frauen und die Abdrangung von Studentinnen in BA-Studiengénge zur Folge
hat.

Bei der Steuerung dieser Entwicklung kommt dem Akkreditierungsrat eine besondere Verantwor-
tung fir die Steuerung dieser Entwicklung zu, wie dies die Kultusministerkonferenz (2004)° im
Beschluss zur Weiterentwicklung der Akkreditierung festhielt:

"Auferdem stellt der Akkreditierungsrat sicher, dass der Gender-Mainstreaming-Ansatz des
Amsterdamer Vertrages der Européischen Union vom 2. Oktober 1997 sowie die entspre-
chenden nationalen Regelungen im Akkreditierungssystem berlicksichtigt und umgesetzt
werden."

Und in dem Gesetz zur Errichtung einer "Stiftung zur Akkreditierung von Studiengangen in Deutsch-
land" vom 15.2.2005* heil3t es in § 6, Abs. 2 hierzu:

"Die Organe missen bei allen Vorschlagen und Entscheidungen die geschlechtsspezifischen
Auswirkungen beachten (Gender Mainstreaming)".

Damit diese Beschliisse keine "zahnlosen (Papier-)Tiger" bleiben, ist bei der Sicherstellung die-
ser Gender-Standards eine gleichstellungspolitisch orientierte Arbeit auf allen relevanten Ebe-
nen - dem Stiftungsrat, den Akkreditierungsagenturen, den Kommissionen - notwendig.

Dies ist bisher jedoch nicht gewahrleistet. So konstatiert das Kompetenzzentrum Frauen in Wis-
senschaft und Forschung CEWS, dass es bisher nur wenige Ansatze zur Durchsetzung von
Geschlechtergerechtigkeit bei der Akkreditierung von Studiengangen gibt.> Um dem entgegen
zu wirken, verweist die Bundeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten darauf,

"... das die Akkreditierung von Studiengangen auf nationaler und européaischer Ebene durch
die Einbeziehung von Gender-Expertise in den Verfahren flankiert werden muss." ¢

Auch das CEWS halt es fiir notwendig, dass

Gender-Aspekte in Akkreditierungsverfahren fiir die gestuften Studiengange in Deutschland

1 Der vorliegende Beitrag
basiert auf der Studie:
Becker, Ruth/Bettina Jansen-
Schulz, Beate Kortendiek,
Gudrun Schéfer 2006:
Gender-Aspekte bei der
Einflihrung und
Akkreditierung gestufter
Studiengange - eine
Handreichung. Studien
Netzwerk Frauenforschung
NRW, Nr.7. Dortmund

2 http://www.bmbf.de/pub/
berlin_communique.pdf

3 Eckpunkte fir die
Weiterentwicklung der
Akkreditierung in Deutsch-
land. Beschluss der
Kultusministerkonferenz vom
15.10.2004 (S. 6). Quelle:
http://
www.akkreditierungsrat.de/
KMK_Eckpunkte.pdf

4 Gesetz zur Errichtung
einer "Stiftung zur
Akkreditierung von
Studiengangen in Deutsch-
land" vom 15.2.2005. http://
www.akkreditierungsrat.de/
Stiftungsgesetz_050215.pdf

5 vgl. Miihlenbruch, Brigitte/
Isabel Beuter/Jutta Dalhoff/
Andrea Lother 2005:
Akkreditierung -
Geschlechtergerechtigkeit als
Herausforderung. Positions-
papier zur Umsetzung des
Bologna-Prozesses in
Deutschland. In: Journal
Netzwerk Frauenforschung
NRW, Nr. 18, S. 30-38

6 vgl. www.bukof.de/down/
PP_Akkreditierung.pdf
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7 vgl. Mihlenbruch,
Brigitte/lsabel Beuter/Jutta
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Bologna-Prozesses in
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"... mindestens je ein Mitglied des Akkreditierungsrates, der Akkreditierungsagentur und der
Akkreditierungskommission ausgewiesene Kompetenzen flir geschlechtsspezifische Frage-
stellungen in die Beratungen einbringt." ’

Im Dezember 2005 nimmt der Akkreditierungsrat die Priifung von Geschlechtergerechtigkeit als
Prifkriterium (Kriterium 10.4) auf:

"Die Agentur Uberprift die Umsetzung des Konzepts der Hochschule zur Férderung der
Geschlechtergerechtigkeit im gegebenen Studiengang.”

Aus diesen Griinden férderte das Ministerium flir Forschung, Innovation, Wissenschaft und Tech-
nologie des Landes Nordrhein-Westfalen eine Studie zu den oben genannten Themenfeldern
(Becker, Jansen-Schulz, Kortendiek, Schafer 2006). Nachfolgend konzentriert sich dieser Bei-
trag auf den Blickwinkel der Akteure aus den Akkreditierungsagenturen sowie des Akkreditie-
rungsrates.

Die Studie geht den Fragen nach, ob und wie die Umsetzung von Gender-Aspekten im Akkredi-
tierungsprozess erfolgt. Hierbei geht es insbesondere darum, das Erfahrungswissen der am Ak-
kreditierungsprozess Beteiligten (Akkreditierungsagenturen, Akkreditierungsrat, Hochschulen,
Gleichstellungsbeauftragte, Genderexpertinnen, Frauen- und Geschlechterforscherinnen) zu
ermitteln. Auf Basis der Erfahrungen aus der hochschul-, wissenschafts- und gleichstellungspo-
litischen Praxis wird der Handlungsbedarf herausgearbeitet und Handlungsempfehlungen zur
Integration von Gender-Aspekten im Sinne der Gender-Mainstreamings entwickelt.

Der zweite Teil der Studie stellt Vorschlage fiir die inhaltliche Gestaltung von Gender-Modulen
fir weit Uber 40 Studienfacher vor, davon zahlreiche aus dem Bereich der Natur- und Ingenieur-
wissenschaften. Damit soll den an der Konzeption eines gestuften Studiengangs Beteiligten die
Entwicklung eines Curriculums erleichtert werden, das insbesondere auch Inhalte aus dem Be-
reich der Frauen- und Geschlechterforschung einbezieht.

1 Methoden der Gesamtstudie

Die Gesamtstudie hat explorativen Charakter, erforscht einen aktuellen, nicht abgeschlossenen
Prozess der Implementation von Gender Mainstreaming in den Akkreditierungsprozess und zielt
auf die Erarbeitung von Empfehlungen fiir die Akkreditierungspraxis.
Neben einer bundesweiten Recherche vorhandener Konzepte und Ansatze der Integration von
Genderaspekten, wurden bisherige Erfahrungen von Akkreditierungsagenturen, dem Akkreditie-
rungsrat, Hochschulen, Gleichstellungsbeauftragten und Frauen- und Geschlechterforscherin-
nen zur Implementation von Gender-Aspekten in die Akkreditierung gestufter Studiengange im
Zuge des Bologna-Prozesses erhoben. Die Analyse der Erfahrungen aus der Akkreditierungs-
praxis liefert die Grundlage fiir gleichstellungs- und wissenschaftspolitische Handlungsempfeh-
lungen zur Umsetzung von Geschlechtergerechtigkeit. Hierbei geht es darum, Empfehlungen fiir
den Akkreditierungsprozess, fiir die Rahmenbedingungen an der Hochschule, fir die Studien-
und Lehrbedingungen und flir die Studieninhalte zu entwickeln. Neben der Erarbeitung struktu-
reller und organisatorischer Faktoren zum Gelingen eines geschlechtergerechten Akkreditierungs-
prozesses stehen somit auch die Erarbeitung studienspezifischer Lehrinhalte aus der Frauen-
und Geschlechterforschung und die Schaffung einer Genderexpertinnen-Pools auf dem Pro-
gramm.

Die Studie basiert auf mehreren Einzelerhebungen:

+ Experteninterviews anhand eines Gesprachsleitfadens mit Vertreterlnnen von fiinf Akkreditie-
rungsagenturen, sowie ein Interview mit einem Vertreter des Akkreditierungsrates.

* Mailbefragung der Hochschulen in der Bundesrepublik Deutschland mittels eines halbstan-
dardisierten Fragebogens Uber die Zentrale Gleichstellungsbeauftragte auf der Basis des
Verteiler der Bundeskonferenz der Gleichstellungsbeauftragten (BuKof).

+ Vertiefende Telefoninterviews und schriftliche Befragung mit Gleichstellungsbeauftragten aus-
gewahlter Hochschulen zu Best-Practise-Beispielen mit dem Ziel der Vorstellung von Model-
len zur Integration von Gender-Aspekten im systematischen Vergleich.
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+ E-Mailbefragung von Wissenschaftlerinnen aus der Frauen- und Geschlechterforschung in
Deutschland zur Ermittlung von Erfahrungswerten iber den Verteiler des Netzwerks Frauen-
forschung NRW sowie der Zentraleinrichtung zur Frauenforderung von Frauen- und Geschlech-
terforschung an der Freien Universitat Berlin.

+ Anfrage von Fachvertreterinnen zur Erarbeitung fachspezischischer Lehr- und Studieninhalte
zur Verankerung der Frauen- und Geschlechterforschung im Curriculum des jeweiligen Fachs
sowie nach Expertinnen mit Gender-Kompetenz mit dem Ziel der Erstellung einer Datenbank
mit Gutachterlnnen "Gender-Expertise" zur Initiierung eines "Pool Gender-Expertise"

Nachfolgend werden insbesondere die Ergebnisse der Interviews mit den Vertreterinnen der

Akkreditierungsagenturen sowie des Akkreditierungsrates dargestellt.

1.1 Leitfadengestiitzte Expertinneninterviews mit Akkreditierungsagenturen und

Stiftungsrat

Im Prozess der flachendeckenden Einfilhrung gestufter Studiengange in Deutschland spielen

die Akkreditierungsagenturen mit ihrer Beratungsfunktion und ihrer Aufgabe, Qualitat zu zertifi-

zieren, eine zentrale Rolle.

Folgende Agenturen sind fir Akkreditierungen in Deutschland zugelassen:

* ACQUIN (Akkreditierungs-, Certifizierungs- und Qualitatssicherungs-Institut)

« AHPGS (Akkreditierungsagentur fiir Studiengange im Bereich Heilpadagogik, Pflege, Gesund-
heit und Soziale Arbeit e. V.)

* AQAS (Agentur fir Qualitatssicherung durch Akkreditierung von Studiengangen)

+ ASIIN (Akkreditierungsagentur fiir Studiengange der Ingenieurwissenschaften, der Informa-
tik, der Naturwissenschaften und der Mathematik)

+ FIBAA (Foundation for International Business Administration Accreditation)

« ZEVA (Zentrale Evaluations- und Akkreditierungsagentur Hannover)

Die drei Agenturen ACQUIN, AQAS und ZEVA, sind allgemein arbeitende Agenturen: sie akkre-
ditieren Studiengange aller Fachrichtungen. AHPGS, ASIIN und FIBAA sind auf die im jeweiligen
Namen der Agentur genannten Studiengénge spezialisiert.

Um die zentrale Rolle und die Erfahrungen der Agenturen erfassen und ermitteln zu kénnen,
wurden Experteninterviews mit Vertreterinnen von flinf Agenturen® gefiihrt und zwar mit Dr. Ste-
fan Arnold (ZEVA, Hannover), Birgit Hanny (ASIIN, Disseldorf), Doris Herrmann (AQAS, Bonn),
Thomas Reil (ACQUIN, Bayreuth) und Georg Reschauer (AHPGS, Freiburg)®. Im Anschluss an
die Interviews mit den Agenturen und einer damit verbundenen ersten Auswertung der Expertin-
neninterviews wurde ein Interview mit einem Vertreter des Stiftungsrates gefiihrt.

Institutionell angesiedelt als privatrechtliche Organisationen zwischen dem Akkreditierungsrat
einerseits und den Hochschulen mit den eine Akkreditierung beantragenden Fachbereichen an-
dererseits, verfligen die Agenturen und ihre Mitarbeiterlnnen Uber profunde und vielfaltige Erfah-
rungen und Kenntnisse zur bisherigen Praxis der Akkreditierung und damit auch dariber, inwie-
weit Gender-Aspekte in den Verfahren beriicksichtigt werden.

Um Informationen und Einschatzungen zum Forschungsthema aus Sicht der Akkreditierungs-
agenturen zu bekommen, hat sich die Projektgruppe fur leitfadengestiltzte Expertinneninterviews
entschieden. Die Interviews wurden jeweils mit Geschaftsflhrerlnnen bzw. denjenigen Leiterln-
nen des Bereichs Akkreditierung geflihrt, die auch Uber umfangreiche Erfahrungen mit den Ver-
fahren "vor Ort" verflgten. Dies entspricht der Einschatzung von Experten als "Trager von Son-
derwissensbestanden” und als "aktive Partizipanten" in der wissenschaftlichen Literatur zur An-
wendung dieser Methode (Meuser/Nagel 2005 und Bogner/Menz 2005).

Das leitfadengestltzte Interview als eine relativ offene Befragungsform, bietet gerade bei Inter-
views mit Experten Mdglichkeiten, flexibel auf die Prioritatensetzungen und Erganzungen der
Interviewpartnerinnen einzugehen. Dabei muss allerdings darauf geachtet werden, dass die im
Forschungsdesign entwickelten Themenbereiche in jedem Falle angesprochen werden. Da das
Experteninterview jedoch haufig, so auch in unserem Falle, durchaus explorativen Charakter
hat, kann es gerade durch die relativ offene Struktur dazu beitragen, weitere Dimensionen einer
Fragestellung zu erschlieBen und zu verdeutlichen, wo aus Sicht der Befragten die relevanten
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8 Das Interview mit der
sechsten Agentur kam
aufgrund von Zeitproblemen
und mangelnder
Kooperationsbereitschaft
nicht zustande.

9 In der Studie ist den
jeweiligen Experten nach
dem Zufallsprinzip jeweils ein
Buchstabe zugeordnet, um
die Anonymitat zu gewahren.
Vier Interviews wurden
aufgenommen und
anschliefend transkribiert.
Ein Interview wurde, dem
Waunsch des Gesprachspart-
ners entsprechend, nicht
aufgenommen. Die
Interviewerin machte sich
wahrend des Gesprachs
Notizen, die in Absprache mit
dem Gespréchspartner in
diesem Bericht zitiert werden
diirfen.
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Aspekte einer Problemstellung liegen. Da diese, auch bei der vergleichsweise geringen Anzahl

von sechs Interviewpartnerinnen, dabei keineswegs von allen Befragten véllig einheitlich lokali-

siert und bewertet werden, kommt der Dokumentation und ggf. auch Interpretation der unter-

schiedlichen Einschatzungen grofle Bedeutung zu.

Alle Interviews fanden in einer offenen und sehr konstruktiven Atmosphére statt. Die befragten

Expertinnen zeigten ein grofles Interesse an der Fragestellung und insbesondere an den Ergeb-

nissen der Studie, von denen sie sich auch konkrete Hilfe bzw. Anregungen fiir ihre alltagliche

Arbeit "vor Ort" erhoffen.

In den Interviews wurden folgende Themenfelder jeweils unter Gender-Aspekten angesprochen:

+ Kompetenz der Agenturen, Frauenanteile in der Agentur, ihren Gremien und in den Verfahren

+ Vorhandensein von Zielvereinbarungen/Rahmenplanen zur Forderung von Geschlechterge-
rechtigkeit an den Hochschulen

* Verankerung von Frauen- und Geschlechterforschung in den neuen Curricula

+ Studierbarkeit der gestuften Studiengange

+ Eingange, Ubergange, Ausgange

+ Bewertung des bisherigen Verlaufs der Einflhrung gestufter Studiengange in Deutschland -
Winsche und Anregungen unter Gender-Aspekten

2 Ergebnisse

Die Interviewpartnerinnen zeigten in diesem kleinen Sample ein relativ homogenes Bild, was
ihre fachlichen Qualifikationen angeht: Vier der sechs Befragten kommen aus dem sozialwis-
senschaftlichen Bereich (Politikwissenschaften inclusive), eine befragte Person aus der Betriebs-
wirtschaft und eine aus den Geschichtswissenschaften.

Insofern bestand eine hohe "Anschlussfahigkeit" an die Zielsetzung und die konkreten Frage-
stellungen der Studie, die theoretisch und methodisch im Bereich der Sozialwissenschaften zu
verorten ist.

2.1 Kompetenz der Agenturen, Frauenanteile in den Agenturen

Im Zusammenhang mit Genderaspekten interessierte besonders die spezielle Kompetenz der
Agenturen zwischen Hochschule und Akkreditierungsrat. Hier wurde zweimal die Beratungs-
kompetenz der Agenturen genannt. Gemeint ist damit einerseits wohl das "doppelte" Wissen
uber die Logiken des Akkreditierungsrates einerseits und die der Hochschulen andererseits. Und
damit verkniipft, die Fahigkeit, der jeweils anderen Institution diese Logiken zu erklaren und
stimmige Handlungsempfehlungen zu geben. Andererseits ist die Beratungskompetenz der Agen-
turen sicherlich auf ihre vielféltigen Erfahrungen mit der Geschichte und den konkreten Ausfor-
mungen von Akkreditierungsprozessen und des Akkreditierungssystems in Deutschland zu be-
ziehen. Inshesondere fiir die Hochschulleitungen und noch viel mehr fir die wissenschaftlichen
Fachvertreter vor Ort, die in Sachen Akkreditierung ja meistens vélliges Neuland betreten, ist
dies ein extrem wichtiges Hilfsangebot.

Von einer befragten Expertin wurde dariiber hinaus noch die fachliche Kompetenz der Agentur
herausgestellt. Dies ist sicherlich ein wichtiges Argument, um bei der Auswahl der Fachgutach-
terlnnen deren Qualifikation und "Passung" fur die jeweilige Akkreditierung zu belegen.

Dieses Argument leitet (iber zu der zweiten Frage nach den Frauenanteilen in den Akkreditie-
rungsagenturen und den entsprechenden (Fach-)Kommissionen. Ein von zahlreichen Interview-
partnerinnen genanntes Problem betrifft ndmlich die Gewinnung von Professorinnen als Fach-
gutachterinnen. Gerade in den Natur- und Ingenieurwissenschaften sowie in der Informatik sind
Frauen in den gehobenen wissenschaftlichen Positionen rar gesat. Und diese wenigen Expertin-
nen erhalten demzufolge besonders viele Anfragen, so dass es sich besonders schwierig gestal-
tet, Frauen als Gutachterinnen oder Kommissionsmitglieder fur Verfahren mit den oben genann-
ten Schwerpunkten zu gewinnen, obwohl - zumindest von einigen Agenturen - Gutachterinnen
ganz gezielt gesucht werden. Die anderen Befragten betonten allerdings, dass das Geschlecht
der Fachgutachtenden fiir sie nebenséchlich sei. Entscheidend sei die fachliche Kompetenz der
Wissenschaftlerinnen. Eine Fulinote am Rande: Die ausléndischen Gutachter in der Exzellenz-
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initiative fir die deutschen Hochschulen zeigten sich bestiirzt (ber den niedrigen Frauenanteil
auf den oberen Ebenen des deutschen Hochschulsystems. In den Geistes- und Sozialwissen-
schaften stehen gllcklicherweise mehr Frauen als Gutachterinnen zur Verfligung. Einer der Be-
fragten konstatierte eine "rege Beteiligung von Frauen auf allen Ebenen des Akkreditierungspro-
zesses". Ein anderer lobt insbesondere die sehr rege Beteiligung von Studentinnen und moniert
die rhetorische Zuriickhaltung bei den Wissenschaftlerinnen. Uberhaupt scheinen sich nach
unseren Befragungen die Frauen am ehesten in den informelleren Konzeptionsphasen zu betei-
ligen und mit jeder offizielleren Stufe (Vorstellung des Konzepts in den Universitatsgremien, Be-
fragung und Begehung des Fachbereichs durch die Akkreditierungskommission) zuriickzutre-
ten.

In den Agenturen selbst betragt der Frauenanteil unter allen dort Angestellten schatzungsweise
achtzig Prozent. Die Leitungspositionen sind allerdings Uberwiegend mit Mannern besetzt. Der
Akkreditierungsrat als einflussreichste Einrichtung des deutschen Systems ist ein fast reines
Méannergremium: aktuell sind dort 15 Ménner und zwei Frauen Mitglied, davon eine Vertreterin
der Studierenden (www.akkreditierungsrat.de, Zugriff am 15.2.07). Die Autorinnen dieser Studie
haben deshalb dem Rat den Vorschlag unterbreitet, eine Expertin mit Gender-Kompetenz in das
Gremium aufzunehmen, um die angemessene Beriicksichtigung von Gender-Aspekten in allen
Beschlissen und Empfehlungen des Rates zu gewahrleisten. Dieser Vorschlag wurde vom Ak-
kreditierungsrat allerdings zunéchst zuriick gewiesen.

In die Fachkommissionen der Agenturen werden von den Berufsverbanden erfreulicherweise
uberdurchschnittlich viele Frauen entsandt bzw. als Mitglieder vorgeschlagen. Bei zwei der von
uns untersuchten Agenturen steht das Thema "Erhéhung des Frauenanteils" standig auf der
Agenda, bzw. ist durch eine von der Agentur eingeholte Expertise thematisiert, allerdings noch
nicht umgesetzt worden. Durch die Befragung und die Studie scheinen bei einigen Agenturen
weitere Erkenntnisse und konkrete Bemiihungen in Gang gesetzt worden zu sein, den Frauen-
anteil auf allen agenturbezogenen Ebenen der Akkreditierungsprozesse zu erhdhen und auch
bei den Kommissionen und Konzepten der Fachbereiche ein Augenmerk darauf zu richten.

2. 2 Rahmenplane und Zielvereinbarungen

Zumindest ein Bewusstsein Uber die Bedeutung von Geschlechtergerechtigkeit in den Zielver-
einbarungen oder Rahmenplénen manifestiert sich in der Hochschule. Auf die Frage, wie haufig
solche Vereinbarungen vorliegen, duBerten die Befragten sehr unterschiedliche Einschatzun-
gen: Einige Befragte gehen von mindestens 80 bis 90 Prozent der betreuten Hochschulen aus.
Andere hingegen meinten, dass solche Rahmenplane kaum vorlagen. Jedoch merkten selbst
diejenigen, die den Anteil hoch eingeschatzt hatten, an, dass die Rahmenpléne bei den konkre-
ten Umgestaltungen der Studiengange kaum eine oder keinerlei Rolle spielten und, mehr noch,
die Nichtbeachtung auch keinerlei negative Sanktionen nach sich ziehe.

Das Fazit aller Befragten lautete, dass die Agenturen, ihrem Selbstverstandnis entsprechend,
nur konkrete Vorgaben der Hochschulen zur Erhdhung der Geschlechtergerechtigkeit priifen
wirden. Die entsprechenden Richtlinien sollten also als verbindliches Prifkriterium in die Akkre-
ditierungsverfahren aufgenommen werden. Dabei missen die Hochschulen daflir Sorge tragen,
dass ihre Zielvereinbarungen keine "zahnlosen Papiertiger" bleiben und auf der Leitungsebene
Anreize entwickeln, die die verbindliche Umsetzung der Richtlinien in den einzelnen Studiengén-
gen gewahrleisten. Im Falle der Nichtbeachtung muss es wirksame negative Sanktionen geben:

"Es gibt ja da in dem § 6 HRG die Verpflichtung, eben die Leistungen bei Lehre, Studium,
Forschung, wissenschaftlicher Nachwuchs und Gleichstellung regelmaRig zu bewerten. Das
passiert eher selten. Da kénnte durchaus Druck ausgelibt werden aus meiner Sicht, dass
die Hochschulen das mehr beriicksichtigen und auch entsprechende Anreizsysteme schaf-
fen oder auch Sanktionen, wenn es nicht umgesetzt wird. Und erst dann wiirde es fiir uns
dann auch in dem Verfahren eine Rolle spielen. Fiir unser konkretes Umfeld. Wir stellen in
den Akkreditierungsverfahren oder in dieser, ich sag mal Szene, fest, dass es eher ein Frau-
enthema ist." (B, S. 10)
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2.3 Zur Verankerung von Geschlechterforschung in den Curricula

Mit der Einrichtung neuer Studiengénge stellt sich die Frage nach der Bedeutung der Geschlech-
terforschung in den neuen Curricula. Hierzu bemerkte eine von uns befragte Person zu Recht,
dass es zu dem Thema noch keine reprasentativen Daten gebe. Man kénne also nur "aus dem
Bauch heraus" diese Frage beantworten. Die Verankerung von Modulen oder einzelnen Angebo-
ten zur Frauen- und Geschlechterforschung scheint in gréBeren Fachbereichen einfacher zu
sein, da dort genligend Lehrpersonal, -kapazitat und fachliche Kompetenz zur Verfligung stehen,
um entsprechende Angebote in einem regelmaBigen Turnus zu wiederholen. Auch kénne die
Reform des jeweiligen Curriculums eine Chance sein, genderbezogene Inhalte verbindlich im
Lehrplan zu veranker. Ein weiterer Anreiz fiir den Ausbau der Geschlechterforschung kénnte
die Tatsache sein, dass diese von Gutachterinnnen als innovativ eingeschétzt werde und somit
als Qualitatskriterium fir einen Studiengang gelten kénne.

Andere Befragte mutmaBten eine Verdrangung von Genderthemen, da diese als "exotisch" be-
trachtet wiirden und aus dem enger gefassten und strikt formalisierten Kanon fiir die gestuften
Studiengénge herausfallen wiirden.

"Zur Verankerung der Frauen- und Geschlechterforschung: Bislang gar nicht. Zumindest stel-
len wir die falschen Fragen, um das rauszufinden. Also das ist mir in den Verfahren nicht
begegnet und ich weil3 auch nichts von Berichten von Kollegen. Was uns dabei aufféllt, was
die curriculare Gestaltung angeht, wenn die Studierenden in den Gruppen dazu Kommen-
tare abgeben, sind das schon héufig Frauen, die starker interdisziplindre Ansatze fordern.
Aber in der Regel steigen dann auch die ménnlichen Kommilitonen im Grunde auf die For-
derung ein." (G, S. 16)

Im zweiten Teil der Gesamtstudie befinden sich daher, wie bereits erwahnt, Vorschlage zur
Integration von Frauen- und Geschlechterforschung in die Curricula zahlreicher Studienfécher.

2.4 Studierbarkeit der gestuften Studiengéange

In den Kommissionen achten laut Einschatzung der Expertinnen insbesondere die studentischen
Vertreterlnnen penibel auf den Aspekt der Studierbarkeit eines neuen Angebots. Dies betrifft zum
einen den festgelegten Workload der einzelnen Veranstaltungen und damit verbunden die ge-
samte Zeitplanung fir das Studium. Auch Aspekte wie die Verlasslichkeit und RegelmaBigkeit
von Pflichtveranstaltungen sowie die Integration von Praktika, Auslandssemestern und Verein-
barkeit von Studium und familidren Verpflichtungen (Pflege von Eltern oder Kinderbetreuung)
spielen hier eine groBe Rolle.

Die Vertreterlnnen der Agenturen sehen hier keine besondere Genderspezifik. Fir die Autorin
Uberraschend ist jedoch die kritische Einschétzung zur Studierbarkeit seitens der Agenturen: Oft
erlebe man beispielsweise, so die Befragten, dass die Fachvertreterinnen vor Ort versuchten,
den Stoff eines ehemaligen Diplomstudiums in einen Bachelorstudiengang zu "pressen”. Hier
greifen die Agenturen korrigierend ein, konstatieren aber gleichwohl eine weitere mégliche Bela-
stung der Studierenden, die, quasi als "Versuchskaninchen", neu konzipierte Fécherangebote
wahlen. In diesem Kontext duBerten vier der flinf Befragten aus den Agenturen die Einschét-
zung, dass die gestuften Studiengange eher familienunfreundlicher seien:

“Im alten Diplom konnte man so dahinschwimmen und man konnte nebenher arbeiten. Man
konnte nebenher alles andere auch tun. Man konnte Familie bekommen. Es hat eigentlich
mehr Ricksichten genommen, scheinbar, durch diesen Workload ist alles mehr kontrolliert.
Ich denke, hier ist es auch zu gelingenden und gelungenen Gespréchen gekommen, um
auch deutlich zu machen, dass eine gesunde und verniinftige Modularisierung sehr viele
Chancen bietet und sehr positiv angenommen werden kann. Das heiBt, da hat sich fur mich sehr
viel Positives gezeigt." (L, S. 18)

"Was ich zu dem Thema sehr gerne loswerden wiirde, ist, dass wir schon beobachten und die
Gutachter das auch immer wieder in den Besprechungen selber sagen, diese ganze Diskussi-
on Studierbarkeit und auch Vereinbarung von z.B. beruflichen Aktivitaten oder familiéren Ver-
pflichtungen mit dem Studium, findet es ja jetzt unter den MaBgaben der Kreditpunktewelt statt.
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Und wir sprechen hier dann, also die Belastung (...) wird Uber die Kreditpunkte ausgedriickt
und wir sprechen hier von Vollzeitstudium. Also wir sprechen von sehr vielen Stunden gar nicht,
von 1.800 Stunden im Jahr, die, wenn wir ehrlich sind, bisher wohl kaum jemand, vielleicht
einige der Ingenieure und Biotechnologen, bisher kaum jemand wirklich in sein Studium inves-
tiert hat. Und soweit wir dies verstehen, ist das auch dezidierter politischer Wille, dass man
diesen Druck und dieses Tempo eben reinbekommt in die Ausbildung. Und dieser Druck, den
beobachten wir. Auch fiir die Hochschulen ist es zum Teil wirklich kulturelle Umstellung und wir
merken es auch bei den Studierenden."(G, S. 12)

Der Reevaluation bzw. der Reakkreditierung kommt unter diesem Aspekt groBte Bedeutung zu,
da erst im Nachhinein zu entscheiden sein wird, ob die in den Konzepten dargelegten Anforde-
rungen und Garantien fir die Studierenden eingehalten worden sind.

"Also ich stehe sehr ... also wirklich auch persénlich hinter diesen Akkreditierungsprozessen,
weil ich finde, dass sie im Vergleich zu allen anderen Qualitatssicherungsverfahren, die ich
kenne, doch zu sehr pragnanten Empfehlungen und Auflagen kommen an die Hochschu-
len, dass es wirklich in einem verbindlichen Kontext stattfindet, so dass die Hochschulen
wissen, dass nach bestimmter Zeit nachgefragt wird, was aus diesen Empfehlungen und
Auflagen wirklich geworden ist und diesen verbindlichen Kontext, den halte ich fur den groB-
ten Gewinn dieser Akkreditierungsverfahren." (L, S. 12)

Die Entwicklung von validen Kontrolluntersuchungen zur Qualitat der neuen Studienangebote
sollte daher so schnell wie méglich gréBte Prioritdt zukommen. Eine von uns befragte Person
schlug beispielsweise vor, gerade in der Anfangsphase immer wieder, kontinuierlich und syste-
matisch die Studierenden zu befragen, ob die festgelegten Workloads auch realistisch sind. Bei
allen genannten Aspekten zur Studierbarkeit der gestuften Studiengénge sollte dann insbeson-
dere darauf geachtet werden, ob und inwieweit sich die gednderten Studienbedingungen auf
Studentinnen und Studenten unterschiedlich auswirken.

2.5 Einginge, Uberginge, Ausginge

Unter diesen Stichworten wurden die Zugangsbedingungen, der Ubergang von der Bachelor- in
die Master-Phase sowie die Studienabschlussphase und der Ubergang in den Beruf verhandelt.
Der Studienzugang ist nach Einschatzung aller Befragten hoch formalisiert. Eventuelle Gender-
Bias bei persénlichen Auswahlgesprachen konnten nicht beobachtet werden.

Es dirfte fir die Agenturen, aber auch fir Gleichstellungsbeauftragte von Hochschulen schwie-
rig sein, subtile oder mittelbare Benachteiligungen von Studienbewerberinnen in Auswahige-
sprachen nachzuweisen. Wichtig wéren in diesem Kontext Gender-Trainings der Auswahlenden
sowie eine Beratung (evtl. verbunden mit einem Coaching) der Bewerberinnen um einen Studi-
enplatz. In diesem Zusammenhang wéren vergleichende Daten zum Frauenanteil in den traditio-
nellen und in den gestuften Studiengéngen von gréBter Bedeutung.

Der Ubergang von der Bachelor- in die Master-Phase wird nach Einschétzung eines Experten
dazu genutzt, sich fachlich differenzierter zu orientieren. Haufig sind in dieser Phase den Studie-
renden mdgliche Berufsfelder deutlicher geworden als zu Studienbeginn. Auch der wahrend des
bisherigen Studiums gewonnene Einblick in die Studieninhalte erleichtert eine zielgenauere F&-
cherwahl, die nicht selten auch mit einem Wechsel des Studienortes verbunden ist.

"Was man generell beobachten kann, ist dass zwischen MA und BA ein gro3er Wechsel stattfin-
det des Studienortes oder auch Einfligen von Praxisphasen. Dass eigentlich relativ selten am
gleichen Hochschulort im gleichen Fach der Master direkt angeschlossen wird. Aus welchen
Grlnden auch immer. Vielleicht wird es oder kann es auch genutzt werden, um den familiaren
Umsténden Rechnung zu tragen, wie auch immer die sich gestalten. Es ist auf jeden Fall eine
Sollbruchstelle und ermdglicht viel leichter das Wechseln von Bildungsphasen und anderen. Ob
Berufspraxis, ob Praktikum, befristet, ob Urlaub, was auch immer. Das ist leichter kombinierbar
miteinander als bisher, wo das Vordiplom oder die Zwischenpriifung nicht so ein Trennstrich
war zwischen den einzelnen Studiengangsphasen. Besondere geschlechterspezifische Maf-
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nahmen eher nicht bzw. nicht bekannt. Es gibt jaimmer wieder auch geférderte Modellprojekte
in den Ingenieurwissenschaften, die sich aber jetzt nicht direkt Bachelor, Master oder auch auf
zu akkreditierende Studiengange beziehen. Bei dem Ubergang in die Berufswelt kann ich nichts
sagen. Da mUsste man eigentlich die Personalverantwortlichen der Unternehmen mal befra-
gen, wie das aussieht. - Schwierig.” (B, S. 8)

Den aktuellen Zahlen der Hochschulrektorenkonferenz zufolge sinken im Durchschnitt aller er-
fassten Facher die Frauenanteile um zehn Prozentpunkte ab. In den Sprach- und Kulturwissen-
schaften sowie in den Gesundheitswissenschaften, also traditionellen "Frauenfachern", sind es
sogar 13 bzw. 14 Prozentpunkte, ebenso in den Agrar-, Forst- und Erndhrungswissenschaften
(13,3 %). Im Bereich der Rechts-, Wirtschafts- und Sozialwissenschaften sind es 6,4 Prozent-
punkte, in den Kunstfdchern 6,3. Es scheint also, so kénnte man es polemisch formulieren, als
ob einige Frauen hier die erste sich bietende Chance nutzten, um der Hochschule den Riicken
zu kehren. Nahezu gleich bleibt dagegen der Frauenanteil in Mathematik und Naturwissenschaf-
ten sowie in den ingenieurwissenschaftlichen Fachern. Hier wiirde ich die These aufstellen, dass
diejenigen Frauen, die sich in Deutschland fiir ein solches Fach entschieden haben, dann auch
"bei der Stange bleiben".

Expertinnen des Hochschulwesens, einige unserer Gesprachspartnerlnnen und auch die Hoch-
schulrektorenkonferenz selber, stellen die Aussagekraft der Zahlen in Frage, hauptséchlich mit
dem Argument, dass aufgrund der Kiirze der Umstellungen noch keine Prognosen méglich sei-
en. Mir scheint aber gerade auf Grund der Zahlen in den F&chern mit hohem Frauenanteil die
Prognose seri6s zu sein, dass in Zukunft im deutschen Hochschulsystem die Frauen zu einem
noch friiheren Zeitpunkt den Hochschulen verloren gehen und damit fiir die einzelne Studentin
auch die Mdglichkeit einer Promotion oder gar héherer Qualifikationen oder Positionen geringer
wird. Die in Deutschland besonders dramatische Kluft zwischen dem hohen Frauenanteil an der
Gesamtheit der Studienberechtigten und dem besonders geringen Frauenanteil unter den Pro-
fessorlnnen wird sich meiner Einschatzung nach damit noch weiter vergréBern, sofern nicht sehr
rasch und sehr sorgféltig die Grinde fir diese Entwicklungen erforscht und GegenmaBnahmen
entwickelt werden.

Die Phase des Studienausgangs, d. h. die Examensphase, die Phase der beruflichen Orientie-
rung und das Verlassen der Hochschule resp. der Verbleib an der Hochschule ist wiederum unter
Gender-Aspekten sehr relevant. Laut Aussage unserer Expertinnen wéhlen Studentinnen be-
sonders h&ufig interdisziplinér und projektorientierte Studiengénge. Hier ist zu untersuchen
(z. B. durch Umfragen in den Berufsverb&nden), ob und inwieweit die interdisziplindren Studien-
génge auch von der Berufspraxis tatséchlich akzeptiert werden, damit die Absolventinnen auch
tats&chlich eine Chance gegentiber Mitbewerberinnen aus den "klassischen" Studienfachern
haben.

Eine gendersensible Berufsberatung ist unseren Interviewpartnerinnen zufolge wohl noch kein
Standard bei den Berufsberatungen. Dabei sind genderbezogene Effekte in zahlreichen Studien-
fachern sichtbar, wenn Frauen Berufsfelder wahlen, die mit schlechteren Einstellungschancen,
einem niedrigeren Gehaltsniveau und schlechteren Karrierechancen einhergehen.

"Es istimmer wieder ... wir haben eine ganze Reihe von Gutachterinnen in unseren Verfah-
ren dabei, flr die das durchaus eine Rolle spielt. Wir haben auch eine Gutachterin dabei, die
das explizit auch im Begutachtungsverfahren thematisiert, regelméBig und dann noch entspre-
chend eigentlich in Abschlussbesprechungen mit der Hochschule dort dann eigentlich auch das
Erlebte auch noch mal in Zahlen ausdriickt, was eigentlich regelmaBig zu einer Verwunderung
bei der Hochschule fihrt, weil ihnen selber das eigentlich in aller Regel nicht bewusst ist. Bei
einer Vielzahl von Studiengéngen, mit denen wir zu tun haben, sind die Menschen, mit denen
wir zu tun haben, iiberwiegend studierende Frauen, wo man nahezu grundsétzlich davon
ausgehen kann, dass in keinster Weise ein Problembewusstsein vorhanden ist. Dann gibt es
eine ganz geringe Restkategorie, wo dort das aber in der Regel am Vorabend im Gutachtervor-
gesprach dahingehend thematisiert wird, wenn man dann in der Runde der Gutachter sich
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bewegt, sich anschaut und sich dann eigentlich immer wieder die Frage stellt, warum studieren
eigentlich Uberwiegend Frauen dieses Fach und warum sind (iberwiegend Manner dann
letztlich diejenigen, die im Fach praktizieren oder tétig sind." (L, S. 9)

Die allgemeinen und fachbezogenen Studienberaterinnen sollten auf solche Fragestellungen
hin geschult werden, ebenso die Vertreterinnen der Berufsverbénde und der Agenturen fiir Ar-
beit. Die enge Zusammenarbeit mit den Berufsverb&dnden wirde dabei einen doppelten Effekt
zeitigen: Einerseits die Einbindung zu Genderthemen in ihrem Fachgebiet und andererseits
Weiterbildung der Berufsvertreterinnen in Sachen Gender Mainstreaming.

2.6 Beurteilung der bisherigen Einfiihrung und Akkreditierung der gestuften
Studiengénge in Deutschland unter Gender-Aspekten. Wiinsche und Anregungen
Nahezu einhellig wurde von den Vertreterlnnen der Agenturen an die Hochschulen appelliert,
verbindliche Vorgaben zur Durchsetzung von Geschlechtergerechtigkeit zu formulieren und zu
verabschieden, mit denen die Antragstellerinnen in den Fachbereichen und die Agenturen dann
arbeiten kénnen. Ein Bewusstsein flir das Thema Geschlechtergerechtigkeit miisse in der gan-
zen Hochschule geschaffen werden, nicht zuletzt durch intensive Kommunikationsprozesse, die
von allen flihrenden Gremien der Hochschule und allen mit Gleichstellung beauftragten Einrich-
tungen zusammen in Gang gebracht und moderiert werden sollten.

Da etliche unserer Gespréachspartnerinnen die Zukunft des Akkreditierungswesens eher im Be-
reich der Prozessakkreditierung sehen, wird es bei der Etablierung eines solchen zentralen In-
strumentes zur Beurteilung von neuen Studienkonzepten noch wichtiger sein, in allen Phasen
der Beurteilung Fragen nach Geschlechtergerechtigkeit zu stellen und valide Instrumentarien
zur Uberpriifung dieser Aspekte zu entwickeln.

Der Aspekt des Wissensmanagements, so ein Experte, spielt eine wichtige Rolle: Das Wissen
Uber die erfolgreich abgeschlossenen (oder auch gescheiterten) Verfahren liege oft bei den An-
gehdrigen des sogenannten "Mittelbaus", die wiederum auf zeitlich befristeten Stellen hohen
Fluktuationen unterworfen sind:

,FUr mich, der ich eigentlich auch nicht aus dem zentralen Handlungsfeld komme, mit dem ich
mich beschaftige, und das gilt auch fir meine Kollegen und Kolleginnen, ist es sehr positiv,
welche spannenden Entwicklungen im Sinne von curricularen Entwicklungen sich momentan
zeigen. Womit man ein bisschen Probleme hat, ist dass Wissen an Hochschule sich nicht zentral
abbildet, nicht zentral biindelt und dass man eigentlich Positives aus Akkreditierung nicht weiter-
vermittelt und schnell genug reagiert, sondern das Wissen eigentlich inmer an Menschen
gebunden ist und meistens diese Menschen dann ihr Wissen haltim Kontext von dieser doch,
man muss es schon so als l&ngerfristige Perspektive betrachten, ein Akkreditierungsprozess halt
nicht weitergeben kdnnen.” (L, S.18)

Es ist daher flir uns besonders bedeutsam, die diesbezlglichen Daten und Erfahrungen tber
Gender-Aspekte und Best Practice-Beispiele zum Gender Mainstreaming bei der Einfihrung
gestufter Studiengénge systematisch zu sammeln und zu dokumentieren, aber ebenso auch die
wissenschaftspolitische Historie zur Einflihrung der gestuften Studiengénge und des Akkreditie-
rungswesens in Deutschland.
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Anneliese Niehoff

Gender Mainstreaming an der Universitat Bremen - Ein Prozessbericht

Gender Mainstreaming (GM) ist nicht nur in gleichstellungspolitischen Zusammenhangen, son-
dern auch im behérdlichen Kontext in vielerlei Munde, einmal als Vokabel, mit der Tiiren gedffnet
werden konnen, aber auch als Sinnbild fir ein groRles feministisches Misstrauen, mit welcher
Rhetorik gleichstellungspolitische Ziele nun befriedet werden sollen: GM ersetze Frauenforde-
rung; Frauenforderung werde als GM deklariert; alle reden von GM, aber niemand macht es
richtig; es gabe ansehnliche Modellprojekte allerdings ohne Einfluss auf das jeweils "grole Ge-
schaft" der betreffenden Institution (Stiegler 2004 149ff). Die Vokabel ist auf jeden Fall in einem
Mainstream angekommen. Und GM hat mittlerweile nicht nur im Zuge der Entwicklungs- und EU-
Politik, sondern auch auf Bundes-, Landes-, kommunaler und hochschulpolitischer Ebene eine
lange Liste praktischer Erfahrungen vorzuweisen.

Auf diesem Spielfeld agierend stelle ich im Folgenden den Gender Mainstreaming-Prozess an
der Universitat Bremen vor, der schon (iber drei Jahre gelebt wird.

Was sind die besonderen Merkmale des beschriebenen Prozesses, welche Fragen tun sich auf
im Spannungsfeld zwischen dem Ziel der Geschlechtergerechtigkeit und einer hochschulpoliti-
schen Praxis, die Geschlechterfragen nach wie vor sehr stark marginalisiert und nur dann auf-
greift, wenn damit auch andere vermeintlich groBere Themen bertihrt werden kdnnen? Was pas-
siert zwischen Konzeptionsbeschreibungen und Praxis in der Hochschule?'

2 \Vorstellung der Aktivitaten

2.1 Akteurlnnen

Auf Initiative des Kanzlers der Universitét, unter seiner Leitung und mit seiner finanziellen Unter-
stitzung startete die Universitdt Bremen 2003 einen GM-Prozess (Niehoff 2003: 130ff). Nach
einer langeren Ausprobierphase mendelten sich arbeitsfahige Strukturen heraus, die weiterhin
im Wandel begriffen sind. Zentraler Akteur ist der Lenkungskreis unter Leitung des Kanzlers und
mit Beteiligung seiner Referentin als Geschaftsfilhrung, des Dezernenten fiir Organisation/Per-
sonalentwicklung, zweier Professorlnnen, der Interessenvertretung sowie der Arbeitsstelle Chan-
cengleichheit. Das Plenum, urspriinglich Zentrum der GM-Geschehnisse, ist mittlerweile ein Ort
geworden, an dem in groflen Abstanden die Grundlagen der GM-Politik diskutiert und wo Uber
die Ubertragbarkeit der Modellprojekterkenntnisse auf andere Bereiche gesprochen wird. Dort
sind quer zu den Statusgruppen Universitatsangehdrige aus Wissenschaft und Verwaltung und
der Interessenvertretung versammelt.

2.2 Grundlagen

Gelernt werden sollte anhand konkreter Modellprojekte. Trotz kritischer Gegenstimmen entschied
das Plenum, die Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Arbeit und Kinderbetreuung zum ersten 1 Dies ist der Versuch einer
Schwerpunktthema des Prozesses zu machen. Auf Genderkompetenz-Schulungen oder weitere ~ Frozessbeschreibung aus

der Sicht einer

Uberlegungen zur Implementierung in die Hochschulstrukturen wurde anfangs verzichtet. gleichstellungspolitischen
Der Akademische Senat hat sich bis dato noch nicht mit der Einfuhrung von GM befasst und  Akteurin, die innerhalb einer

entsprechend auch keinerlei Beschliisse zum Thema gefallt. AuRerhalb von Plenum und Len-

Institution arbeitet, GM mit
gestaltet und ihn gleichzeitig

kungskreis wurde GM in der hochschulinternen Zeitung und auf der Homepage der Universitdt  von "halb ausen” kritisch
beschrieben sowie in den Rechenschaftsbericht des Rektors und im Staatskontrakt mit dem  beleuchtet, die professionelle

Land Bremen aufgenommen.

Zweiflerin ist und sich
gleichzeitig den Sinn fir
kleine Schritte bewahren will.
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2.3 Modellprojekte

In drei Modellbereichen (Physik, Zentrum fiir Sozialpolitik und Fachbereich Kulturwissenschaf-
ten) ist das Projekt zur besseren Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Arbeit und Kinderbetreu-
ung nach GM-Kriterien gestartet. Dieses Projekt baut auf vielfaltige Aktivitdten zur "Work-Life-
Balance" auf. Beispielhaft genannt seien hier die Kinderferienfreizeiten, die Notfallbetreuung, die
interaktive Homepage zur Vereinbarkeit, die Beratungsangebote, die Broschire "Studieren mit
Kind(ern)" und nicht zuletzt eine Online-Befragung aller Mitarbeiterlnnen zum Thema Kinderbe-
treuung.

Mit externer Begleitung durch die Ball-Stiftung wird untersucht und erarbeitet, welche Vorraus-
setzungen geschaffen werden missen, um wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen mit Kindern ihre
Karriere zu erleichtern. Professorinnen, wissenschaftliche Mitarbeiterlnnen und partiell Studen-
tinnen waren von Anfang an in die Arbeit einbezogen und formulieren ihre jeweils spezifischen
Anliegen. Erarbeitet werden gendersensible Handlungsoptionen fiir wissenschaftliche Fiihrungs-
krafte, Mdglichkeiten zur Optimierung der Arbeitszeitflexibilisierung, erganzende MaRnahmen
fur Kinderbetreuung sowie mehrschichtige Lésungsansatze flir den Drittmittelbereich, um Vertre-
tungsprobleme fiir Eltern in Auszeit zu lindern. AuBerdem mangelt es offenbar bis dato an geeig-
neten Kommunikationswegen und klaren Verortungen der hausinternen Fachkompetenz zum
Thema; hier soll Abhilfe geschaffen werden. Im Herbst 2006 findet der gemeinsame Workshop
von Modellbereichen, Lenkungskreis und externer Begleitung statt, auf dem neben der Auswer-
tung inshesondere die angedachten Mafinahmen konkretisiert und priorisiert werden sollen.
Neben diesem aus Leitungssicht zentralen Projekt wurden kleinere Arbeitsgruppen mit ausschlieR-
lich interner Besetzung aufgelegt. Dazu gehdrt zum einen das Projekt "geschlechtergerechte
Qualitatssicherung im Fachbereich Rechtswissenschaften”. Die Juristinnen entwickelten nach
intensiver Sichtung der quantitativen Geschlechterverhéltnisse in der Promotionsphase ihres
Faches verschiedene MalRnahmen, die insbesondere auf die Anbahnungsphase der Promotion
(Rekrutierung, Erstberatung) abzielen und die Zustandigkeiten auf Dekanatsebene fiir das The-
ma deutlicher regeln sollen.

Mitarbeiterinnen des Dezernates fiir studentische Angelegenheiten kombinierten GM mit ihrem
ohnehin geplanten Projekt, den Beraterinnen von Studierenden (z. B. Studiendekanlnnen, Pra-
xisbiros) einen Beratungsleitfaden an die Hand zu geben. Hier stellte sich unter anderem die
Frage, was genau jeweils "gendern" bedeutet (bezogen auf die Auswahl von Fallbeispielen oder
die Vermittlung von Beratungsansatzen).

Als viertes Projekt hatte das Plenum dem Rektorat ein Gendering der Rektoratsbeschliisse emp-
fohlen. Um sich selbst mit dem Thema intensiver vertraut zu machen, fand im Rektorat ein Fach-
gesprach mit einer anerkannten GM-Expertin statt. Im Anschluss sollen nun die Fihrungskréafte
der zuarbeitenden Dezernate fachbezogen zu GM geschult werden. Die Realisierung der Trai-
nings gestaltet sich aus verschiedenen Griinden etwas zdgerlich.

Die hier geschilderten Projekte sind insbesondere iber die Frauenbeauftragte des Dienstlei-
stungsbereichs und die Arbeitsstelle Chancengleichheit auch mit anderen gleichstellungspoliti-
schen Aktivitaten an der Uni verknlpft. So galt die Aufmerksamkeit immer auch der Frage, wel-
che Projekte gut in den eigentlichen GM-Prozess passen kénnten und welche Themen entweder
ohnehin schon anderswo bearbeitet werden oder ganz anderer Akteurlnnen bedirften. Als da
zum Beispiel wéren: das Gendering der universitatsinternen Forschungsférderung (Zentrale Frau-
enbeauftragte), ein Mentoringprogramm fiir Wissenschaftlerinnen (Arbeitsstelle Chancengleich-
heit, das Beratungs- und Fortbildungsangebot zur Bearbeitung von Konflikten am Arbeitsplatz
(Arbeitsstelle gegen Diskriminierung und Gewalt) und die Fortentwicklung der Rechtsgrundla-
gen zur Geschlechtergerechtigkeit.

3 Besondere Merkmale

3.1 Gender-Analyse

Ausgangspunkt der GM-Aktivitaten ist eine jeweils fundierte Gender-Analyse, die Notwendig-
keit, Handlungsfelder zu identifizieren und daraus operationalisierbare Ziele zu definieren. Stieg-
ler sieht in der Gender-Analyse die ambitionierte Aufgabe, nach dem Doing Gender in Organisa-
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tionen zu fragen (Stiegler 2005: 13), also danach zu forschen, wie jeweils konkret die Geschlech-
ter und ihre Bedeutungszuweisungen in den Alltagspraxen der Hochschule hergestellt werden.
Praktisch hiel® das fiir die Akteurlnnen an der Universitat Bremen im Rahmen der einmal ausge-
wahlten Projektvorhaben, in mehreren Etappen immer genauer in der Analyse, in den Fragen
und in den daraus resultierenden Bedarfs- und Zielformulierungen zu werden.

Im Zusammenhang mit dem allgemeinen Auftakt des GM-Prozesses haben Gender-Analysen
noch keine Rolle gespielt. Hier wurden die Themen nach politischen Prémissen, fachlichen Ein-
zeleinschatzungen und passenden Beziehungskonstellationen (wer ist aktiv, wer hat Interesse
was zu machen, wo findet sich etwas Handhabbares?) ausgewahlt. Grundséatzlich dominierte
der Wunsch nach einer raschen konkreten Umsetzung. Auf jeden Fall wollten alle Beteiligten
nicht auf der Ebene von Anspruch, Theorie und Hochglanz stehen bleiben. Inwieweit diese Kul-
tur der Umsetzungsorientierung den ersten Schritt, wissen und verstehen zu wollen, beeintrach-
tigt hat, vermag ich aus der Innenperspektive schwer zu sagen.

Im Rahmen des Modellprojektes zur Vereinbarkeit war der Erkenntnisgewinn iber die unter-
schiedlichen Ausgangslagen, Bedarfe und MaBnahmenwiinsche in den Modellprojektgruppen
ein zentraler Baustein. Auch die AG zur Promotionsphase war lange damit beschaftigt, die ge-
schlechtsspezifische Datenlage rund um den promovierenden Mittelbau in der Rechtswissen-
schaft zu sichten, um daraus die dringlichsten Handlungsfelder ableiten zu kénnen. Ein Zwi-
schenergebnis ist, dass sich einige der in diesem Fall wichtigen Fragen (zum Verhaltnis von
Qualitdt und Geschlecht in der Promotionsbetreuung) nicht mit dem verfligbaren Material beant-
worten lieRen und keine Kapazitaten vorhanden waren, eine eigene Forschungsarbeit in Auftrag
Zu geben.

3.2 Ausrichtung auf Modellprojekte

Die Lenkungsgruppe der Universitat Bremen hatte beschlossen, sich iber Modellprojekte der
Implementierung von GM zu nahern. Davon hat sie sich eine zwar kleinschrittige aber konkrete
und sinnlich-erfahrbare Umsetzung versprochen. Damit einher ging auch der vorlaufige Verzicht
auf GM-Schulungen. Ebenso zuriickgestellt wurde das Ziel, die Implementierung von GM struk-
turell in den Entscheidungsgremien der Universitat zu verankern.

Fraglich ist, ob mit diesem Vorgehen tatsachlich die Strukturen der Organisation nachhaltig be-
rihrt werden kdnnen. So geben Ddge und Stiegler mit Blick auf die Bundesministerien zu beden-
ken, die Anwendung von GM erfolge "in Pilotprojekten und nicht in den grofen Reformwerken
der Bundesregierung wie die Reform des Arbeitsmarktes, der Gesundheitssysteme oder der
sozialen Sicherungssysteme. Ware das geschehen, hatte es zu einer erheblichen Verstarkung
gleichstellungspolitischer Forderungen fiihren kénnen" (Ddge/Stiegler 2004: 139). Analog dazu
spricht auch Birgit Sauer in der Reflexion des 6sterreichischen GM-Prozesses vom ewigen Pilot-
projekt (Sauer 2004: 178f).

Entscheidet sich eine Hochschule fiir die Konzentration auf Modellprojekte, so kommt der Uber-
tragbarkeit der Erkenntnisse und MalRnahmen auf andere Bereiche der Universitat eine grole
Bedeutung zu. Hatten die Projekte keinen allgemeingtiltigeren Anspruch, wiirde sich der Arbeits-
und Finanzaufwand nur schwer vermitteln lassen. An der Universitat Bremen gilt dies insbeson-
dere fir das Modellprojekt zur Vereinbarkeit. Dieser Herausforderung wird sich der Lenkungs-
kreis unter tatkraftiger Unterstitzung des GM-Plenums im Herbst stellen, wenn der letzte Aus-
wertungsworkshop abgeschlossen ist und die Ergebnisse vorliegen.

Daége flhrt den Begriff der "Pfadabhangigkeit von Politik" ein. Er geht davon aus, dass neue
Politikstrategien "in bestehende Verarbeitungen und Aktionsmuster" einer Organisation einge-
fugt werden, "wodurch auch ihr Inhalt auf die bisher vorherrschende Aufgabenstellung reduziert"
werde (Doge/Stiegler 2004: 153).

Anknipfend an die erfolgreiche Tradition der Bremer Personalentwicklung, konkrete Ideen prak-
tisch zu erproben und verschiedenste Projekte in die Praxis umgesetzt zu haben, scheint hier im
produktiven Sinne einer gewohnter Bremer Pfad beschritten worden zu sein, wenn auch die
Fragestellung und die Zusammensetzung der Aktiven neu ist. Fraglich bleibt, ob die weitgehen-
de Beibehaltung der vertrauten Wege den Zugang zu neuen Themen und Sichtweisen behindert
und der GM-Prozess damit "bremisch eingenordet" wurde.
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3.3 Ausrichtung auf die Vereinbarkeitsfrage

Das GM-Plenum hat sich mit relativ groRer Mehrheit fiir eine exponierte Stellung? des Modellpro-
jektes zur Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Arbeit und Kinderbetreuung entschieden und
sich damit (iber gleichstellungspolitische Bedenken der Reduktion von Geschlechtergerechtig-
keit auf familienpolitische Fragen hinweg gesetzt.

Viele gleichstellungspolitische Akteurlnnen duflern die Sorge, dass GM in der eigenen Organi-
sation instrumentalisiert werde, um frauenpolitische Errungenschaften abzubauen. Diese Hal-
tung lasst sich an der Universitat Bremen nicht so klar ausmachen. Hier scheint vielmehr der
stark ausgepragte Fokus auf Fragen der Vereinbarkeit von Studium/wissenschaftlicher Arbeit
und Kinderbetreuung bemerkenswert.

Fragestellungen rund um die Balance zwischen Arbeit und Kindern bieten sich im Rahmen von
GM durchaus gut an, da das Versprechen auf einen personlichen Nutzen flir Menschen beider
Geschlechter mit Kindern leicht erkennbar ist. Dieser Fokus trégt allerdings dazu bei, gleichstel-
lungspolitische Ressourcen (Personal, Finanzmittel, Arbeitszeit) einseitig zu binden. Eine allzu
starke Konzentration auf "Familie" reproduziert in vielschichtiger Weise patriarchale Geschlech-
terkonstruktionen, die dem Gerechtigkeitsziel zuwiderlaufen. Sie suggeriert auBerdem, dass mit
der "Vereinbarkeitsfrage" auch die Diskriminierungsfrage an den Hochschulen geldst werden
kénne.

Das Thema hat sich im Verlauf der Bearbeitung in einigen Projektteilen geweitet zur Frage der
"Work-Life-Balance" im Sinne eines offeneren flexibleren Umgangs mit Zeitverwendungsmustern
des wissenschaftlichen Mittelbaus und zur Integration von Fragen die sich aus vermehrter Pfle-
geverantwortung fiir alte Menschen ergeben. Wenn die Themenwahl Richtung "Zeitflexibilitat"
aufgemacht wird, dann kann das auch eine Beriicksichtigung von mehr Diversititen bedeuten,
eine Subjektbezogenheit der einzelnen Hochschulangehdrigen. Damit einhergehen konnte -
optimistisch interpretiert - ein Abwenden von traditionellen Geschlechtszuweisungen.
Anfanglich war das Interesse am Vereinbarkeits-Thema in den Modellprojektgruppen der Univer-
sitat sehr gro. Das schien Erfolg zu versprechen. Denn erfahrungsgemaf lasst sich dort gut
weiter kommen, wo Interesse und die Ahnung eines gegenseitigen Nutzens vorhanden sind.
Auch von Bargen und Schambach empfehlen, geschlechtergerechtes Lernen in der Organisati-
on Uber Motivation und Qualifikation zu beférdern (Schambach/von Bargen 2004: 274ff). Die
Motivation, sich fiir die bessere Vereinbarkeit von wissenschaftlicher Arbeit und Kinderbetreuung
einzusetzen, hat allerdings im Verlaufe des Projektes in einzelnen Modellbereichen merklich
nachgelassen. Es haben sich diverse Mitarbeiterlnnen aus der aktiven Arbeit zuriickgezogen,
weil sie im Rahmen ihrer Prioritatensetzung anderen Themen einen groReren Stellenwert beige-
messen haben. Die Prioritatenverschiebung mag eine wichtige Frage flir die familienpolitischen
Debatten liefern, wessen Sorge die vermeintliche Kinderlosigkeit der Akademikerinnen eigent-
lich ist.

Angst, Individualisierungs- und Diskriminierungserfahrungen im Zusammenhang mit Schwan-
gerschaft und Elternzeit sind im Rahmen universitarer Arbeitsgruppen nur schwer zu bespre-
chen. Sie aufzugreifen, als Realitaten in der Hochschule anzuerkennen und Abhilfe zu schaffen,
ohne unter feuerwehrahnlichen Handlungsdruck zu geraten, ist nicht leicht.

Rickblickend betrachtet hat sich die Themenauswahl allerdings auch noch in anderer Sicht als
ein "schwerer Brocken" erwiesen. Gerade an dem hochgradig geschlechtlich konnotierten Be-
reich der Kinderverantwortung GM zu iben, ohne in Geschlechtsrollenstereotypen zurlick zu
fallen oder ohne zu stark zu neutralisieren, scheint eine groe Herausforderung. Der Lenkungs-
kreis hat sich klar dafiir ausgesprochen, die Vereinbarkeitsfragen in die allgemeinen Regelab-
laufe der Universitat integrieren zu wollen, um der Ineinssetzung von "Kinderfrage gleich Frauen-
frage" entgegen zu wirken. Ein guter Anfang fur eine lebbare und strukturell geforderte Gender
Diversity.

3.4 Sichtbarkeit, Homogenisierung, Vervielfaltigung

Die US-amerikanische Geschlechterforscherin Judith Lorber stellt unterschiedliche Strategie-
schritte auf dem Weg zu (Geschlechter-)Gerechtigkeit und Freiheit vor. Der erste ist die Sichtbar-
machung von Geschlecht, die Gender-Visibility. In vielen Organisationskontexten inklusive der
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Universitat Bremen muss erst einmal deutlich heraus gearbeitet werden, wo und wie Individuen
vergeschlechtlicht werden und wie wenig geschlechtsneutral die Arbeitsverhaltnisse sind (Nie-
hoff 2003: 130ff). Gender Balance will Paritat zwischen Mannern und Frauen herstellen (Frauen
in Fihrungspositionen, Madchen in Natur- und Technikwissenschaften) und betont dafiir sehr
stark die dualen Kategorien, trégt also implizit stark zur Homogenisierung der "Geschlechtsgrup-
pen" bei. Der dritte Schritt, das Gender Diversity, begreift Geschlecht nicht als etwas Festes,
sieht keine Homogenitét unter "Mannern" und "Frauen”, sondern betont Verlaufe und Vielfalten.
Der Gender Diversity Ansatz hat insoweit Probleme mit einer reinen Gender-Balance-Strategie
(Lorber 2004: 11f). GemaR Lorbers Strategie-Treppe befindet sich der GM-Prozess an der Uni
Bremen primar auf den Stufen eins und zwei. Die Sichtbarmachung von Geschlecht und das
Einklagen von Paritat sind hochschulpolitisch oft schon mihsam und aufwéndig. Parallel dazu
zu vermitteln, dass es eigentlich um sehr viel mehr gehen musste, 1&sst sich oft nur schwer in
den Arbeitsalltag integrieren. Allerdings gibt es durchaus grolRe implizite Sympathien fiir einen
Gender Diversity-Ansatz, der weg von der Geschlechterpolarisierung eine Vielfaltenperspektive
favorisiert. Bei der Themenauswahl bemiihten sich die Beteiligten Fragestellungen zu finden, die
kein reines Frauenforderprojekt darstellen. Es waren Themen gefragt, die tatsachlich unmittelbar
und erkennbar beide Geschlechter® ansprechen und gleichzeitig dem Ziel verpflichtet sind, fir
Geschlechtergerechtigkeit zu sorgen.

Allein die Sichtbarmachung von vergeschlechtlichten Arbeitswelten an der Hochschule war in
der alltaglichen Projektarbeit ein Anspruch, der immer wieder ins Hintertreffen zu geraten drohte.
Wird zum Beispiel nur nach erfolgreichen Promotionen gefragt oder wird den Promovierenden
ein Geschlecht gegeben, werden Flihrungskrafte nur als Vorgesetzte oder auch als mannliche/
weibliche Professorlnnen in ihrem Fihrungsverhalten in Augenschein genommen? Das Bem(i-
hen um "Gender Visibility" ging manches Mal hinter anderen scheinbar groReren Fragestellun-
gen unter.

Am Beispiel der Entwicklung des Beratungsleitfadens wird ebenfalls deutlich, wo die Spannung
zwischen Gender-Visibility und Gender-Diversity besteht. Einerseits haben die Gleichstellungs-
expertinnen darauf gepocht, dass in der Auswahl der Beispiele die unterschiedlichen Lebensrea-
litdtten von Studenten und Studentinnen abgebildet werden, andererseits sollte auch eine Fest-
schreibung auf "die Manner" und "die Frauen" vermieden werden, ohne dass die Beispiele zu
sehr an den Haaren herbei gezogen wirkten. Der Versuch miindete unter anderem darin, einen
subjektbezogenen Beratungsansatz zu empfehlen, der jeweils die einzelne zu beratende Person
unvoreingenommen in den Blick nimmt, ohne das Wissen um Ausgrenzungsmechanismen und
Diskriminierungsstrukturen zu vernachlassigen.

3.5 Kommunikation und Kooperation

Eine regelmaRige gut strukturierte Kommunikation und arbeitsfahige Kooperationsbeziehungen
zu geschlechterpolitischen Fragestellungen sind ein Gewinn des GM-Prozesses. Der Kontakt ist
das eine Plus, die erworbene Prozesskompetenz und Erfahrung ein weiteres - gerade auch, weil
die im Lenkungskreis versammelten Personen unterschiedliche Perspektiven, Kompetenzen und
Arbeitsfelder einbringen.

Im Rahmen der GM-Praxis erleben viele Gleichstellungsexpertinnen, so I1&sst sich dem bundes-
weiten Erfahrungsaustausch entnehmen, dass die Hoffnung sich als triigerisch erweist, nun mehr
Aktive auBerhalb der Profi-Kreise zu gewinnen. Letztlich wird oft nur formal das Top-Down-Prin-
zip eingehalten. Der Blick auf die Universitat Bremen offenbart Ambivalentes. Positiv hervorzu-
heben ist, dass Lenkungskreis, Plenum und Modellprojektgruppen gemischt-geschlechtlich quer
durch beinah alle Hierarchiestufen besetzt sind. Die aktiv gelebte Verantwortung liegt in Bremen
klar beim Kanzler, die tatsachliche Arbeit wird nicht nur von Frauen gemacht. Die geschlechter-
politische Perspektive und das Fernziel "Geschlechtergerechtigkeit” immer wieder achtsam ein-
zubringen, bleibt allerdings auch hier hdufig den entsprechenden Expertinnen vorbehalten.

Der Lenkungskreis ist ein Gremium, in dem keine offenen Geschlechterkdmpfe ausgefochten
werden. Gerade unter dem Label GM bemiihen sich die Beteiligten, nach Themen und MaRnah-
men zu suchen, die einen Win-Win-Charakter fir beide Geschlechter haben konnten und bei
denen das Denken in Geschlechterbldcken (DAge/Stiegler 2004: 154) aufgeweicht wird. Aller-
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dings bleibt zu fragen, ob im Rahmen einer kooperativen Grundhaltung vorhandene Interessen-
konflikte nicht verdeckt werden. Bereswill spricht in diesem Zusammenhang von einer befremd-
lichen Neutralisierung von Konflikten (Bereswill 2004 63f). Inwieweit dafir allerdings die GM-
Arbeitsprozesse besonders anféllig sein sollen, darf bezweifelt werden. Vielmehr scheint mir,
dass sich mit der Professionalisierungsdebatte unter den Frauen- und Gleichstellungsbeauftrag-
ten grundsatzlich ein Rollenwandel von der Kontrahentin zur Beraterin vollzogen hat.
Offensichtlich schwieriger als in der Prozessgruppe selbst gestaltet sich die Kommunikation in
die Universitat hinein. Wie ist GM prazise und interessant zu vermitteln? Den Prozess zu be-
schreiben, die inhaltlichen Anliegen zu verdeutlichen, Zwischenschritte zum Medienereignis zu
machen, Uber das Scheitern ebenso zu berichten wie iber gelungene Modellprojekte, ist eine
Herausforderung. Zum einen stellt sich die Frage, was fir die Universitatsangehdrigen tatséch-
lich von Interesse ist; zu klaren ware auch, wie die Adressatinnen erreicht werden kénnen. Die
Debatten mit Pressevertreterlnnen spiegeln hier Exemplarisches wieder: "Es weil} doch keiner,
was das ist." "Wen interessiert das schon? Es gibt viel wichtigere Probleme." "Ach ihr Gender-
Frauen wieder, eure Texte sind zu pc."

3.6 Externe und interne GM-Expertinnen

Eine besondere Rolle im GM-Prozess spielen die internen und externen Gleichstellungsexper-
tinnen, weil sie qua Amt die Gender-Kompetenz-Seite vertreten und auch eine Uberfachliche
Controlling-Funktion im Hinblick auf das Fernziel "Geschlechtergerechtigkeit" haben.

Der Arbeitsstelle Chancengleichheit fallt die Aufgabe der internen fachlichen Begleitung zu. Sie
hat einen Auftrag, der sowohl Beratung als auch hochschulpolitisches Handeln umfasst. Die
Mitarbeiterinnen sind Teil des Lenkungskreises, begleiten aus zentraler Perspektive die Modell-
projekte und sie haben mit der internen Geschéftsfiihrung zusammen die Planungsverantwor-
tung.

Die externen Beraterinnen stehen den universitaren Akteurinnen mit einer Kombination aus gen-
derpolitischer Expertise und Prozesskompetenz (Beratung, Training) zur Verfiigung. Auerdem
haben sie eine grolte symbolische Bedeutung fiir die Relevanz des Themas auRerhalb der eige-
nen Einrichtung und bieten eine hilfreiche Reflexionsinstanz.

Verfihrerisch aus der Binnenperspektive ist die "Heilserwartung", die Externen kénnten all die
strukturellen Hiirden abbauen, die sich von Innen als uniiberwindbar darstellen. Ohne Omnipo-
tenzerwartungen "heimlich" nach aulen zu delegieren, kdnnen die eingekauften Beraterinnen
mit ihren Erfahrungen, Kompetenzen und Vergleichen sicherlich eine gute Hilfe bieten, um Stra-
tegiewahl und Annahmen Uber die eigene Institution zu iberdenken.

Aus externer Beraterinnen-Sicht spielt der Beziehungsaufbau zu den einzelnen Beteiligten des
Projektes eine groflle Rolle, insbesondere zu Auftraggeberlnnen und den GM-Skeptikerinnen.
Wie gut sich das Bemihen um Vertrauen und Offenheit vereinbaren Iasst mit deutlichen Positio-
nierungen in méglicherweise konflikthaften Themen, 1&sst sich nur schwer beantworten.

Im Verhaltnis zwischen Innen und AuBen scheint die Herausforderung darin zu bestehen, sich
gut abzustimmen und die jeweiligen Rollen und Auftrage klar zu definieren. Aus der Innenper-
spektive gesprochen droht sonst unter Umstanden die Gefahr, eingefahrene Rollenmuster zu
verfestigen, unreflektiert in Spaltungsmechanismen und Rollenaufteilungen a la "bad guy" (In-
nen) und "good guy" (AulRen) zu geraten und damit die der Logik der Gleichstellungsarbeit inne-
wohnenden Ausgrenzungserfahrungen zu reproduzieren.

4  Perspektiven

Wie kann es aus interner gleichstellungspolitischer Sicht weiter gehen mit dem Gender Mainst-
reaming-Prozess an der Universitt Bremen?

Der erste Schritt ist sicherlich die Umsetzung der im Herbst zu beschlieRenden MalRnahmen im
Vereinbarkeitsprojekt. Daran ankniipfend wird es darum gehen, die gewonnenen Erkenntnisse
und Handlungsideen auf andere Bereiche zu (ibertragen und gleichermaflen zu (iberlegen, wie
die im Projekt gewonnenen Schatze auch fir andere Aktivitdten der Universitat (zum Beispiel
Berufungsverfahren und Nachwuchsférderung) genutzt werden konnen.
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Dem anschlieBen wird sich voraussichtlich die Planung der Gender Mainstreaming-Workshops
fir Dezernentinnen und Referentinnen im Sinne eines alltags- und anwendungsorientierten Kom-
petenzerwerbs.

Der Lenkungskreis kdnnte nach dem Abschluss der ersten Projektrunde die Gelegenheit nutzen,
systematisch zu reflektieren, welche vorhandenen Hochschulsteuerungsinstrumente im Sinne
des Gender Mainstreaming erweitert werden sollten und was es genau an Prozessabléufen und
Kompetenzen bediirfte, um tatséchlich die jeweiligen Verfahren zu gendern.

Falls die Universitat auch zukiinftig den Weg der Modellprojekte gehen mdéchte, wére es sicher-
lich begriiRenswert, das nachste groRl angelegte Modellprojekt jenseits der Vereinbarkeitsfrage
zu entwickeln und an andere Themen anzuknipfen, die nach hochschulpolitischem Handeln
"verlangen".

5 Zwischenbilanz

Als sich das erste GM-Plenum dafiir entschied, GM an der Uni machen zu wollen und das Ver-
einbarkeitsprojekt ins Leben rief, wurden noch keine konkreten Ziele und keine erhofften Wirkun-
gen formuliert, die mit dem Prozess erreicht werden sollten. Insoweit fallt ein Abgleich mit den
eigenen Ansprlchen recht schwer. Die anfangliche Zurlickhaltung im Plenum und spéter im Len-
kungskreis, Ziele und erhoffte Wirkungsweisen festzuhalten, liegt primar darin begrindet, dass
sich erst im Aneignungsprozess des jeweiligen Feldes die genaueren Tatbestande, Handlungs-
bedarfe und damit auch konkreten Ziele heraus kristallisieren lieRen. Die Zielformulierungen
finden jetzt jeweils in den einzelnen Projekten statt. Die Zielfindung ist somit Teil des GM-Pro-
Zesses.

Barbara Stiegler formuliert drei grofle geschlechterpolitische Zielsetzungen: Gleiche Verteilung
der Ressourcen, Verflissigung der Geschlechtergrenzen und die Veranderung der Strukturen,
die Geschlechterungleichheit erzeugen (Stiegler 2005: 14f). Wie fallt der Abgleich mit dem bre-
mischen noch laufenden Prozess aus?

In Bremen l3sst sich ein Bediirfnis ausmachen, schnell zum Handeln und zu konkreten Taten
kommen zu wollen. Damit verbunden ist die Sorge, sich nicht auf der Anspruchsebene zu verfan-
gen und nur die berlihmten Hochglanzpapiere zu produzieren. Dieses Selbstverstandnis mag
eine Tendenz auspragen, im Zweifelsfall auf eine grindliche differenzierte Reflexion des Ist-
Zustandes und daraus zu entwickelnder Handlungsbedarfe zu verzichten.

Die bremische Verteilung der Ressourcen spricht eine durchwachsene Sprache. Beispielhaft
seien hier angefilhrt die thematische Implementierung der Gender Studies in Forschung und
Lehre, Frauenanteile an den Professuren, an den Studierenden in den Natur- und Technikwis-
senschaften und in den Selbstverwaltungsgremien sowie die Prasenz von Wissenschaftlerinnen
in der universitaren Offentlichkeitsarbeit. Im gleichstellungspolitischen Hochschulranking bun-
desweit auf Platz 5, aber mit Defiziten insbesondere im Bereich der allzu geschlechtsspezifi-
schen Studienwahl I&sst sich schwer ermitteln, ob der GM-Prozess als solcher nennenswerte
Sprlinge nach oben verursacht hat.

Die Verfliissigung der Geschlechtergrenzen ist ein ambitioniertes Ziel. Mit dem Projekt zur Ver-
einbarkeit von wissenschaftlicher Arbeit und Kinderbetreuung wurden einige Manner angespro-
chen und zur Mitarbeit motiviert. Auch sind die Akteurlnnen im Projekt sehr darum bemiiht, das
Thema weg von den klassischen Rollenzuweisungen als Mitter/\Vater anzugehen, es ber die
Themenerweiterung auf Arbeitszeit sowie Pflegeverantwortung flir alte Menschen aus allzu en-
gen Denkschemata herauszuholen. "Verfliissigung" ist dafiir sicherlich ein zu groRes Wort, aber
ein kleiner Schritt in diese Richtung wurde damit gemacht.

Strukturverénderungen, die Geschlechtergleichheit befordern, sind auf der ganz konkreten Pro-
jektebene durchaus zu erwarten (geschlechtssensible Anwerbung Promovierender, Kompetenz-
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erweiterung der Studierenden-Beraterinnen, Fiihrungskréaftefortbildung in Sachen Vereinbarkeits-
kultur). Ob die Veranderungen nachhaltig tber diese Mikrokosmen hinausgehen, kann zurzeit
noch nicht gesagt werden. GM ist bis dato an der Universitat Bremen nicht als Prinzip zur Veran-
derung von Entscheidungsprozessen (Stiegler 2005: 12ff) angewendet worden. Es mangelt an
der Integration in die Alltagsarbeitsablaufe. So bleibt GM zunachst tberwiegend rhetorisch. Gro-
RRe strukturpolitische MaBnahmen wurden in altbewahrten Mustern abgearbeitet. Das mittelfristi-
ge Ziel, die Rektoratsbeschlisse zu gendern, sollte diesem Manko eigentlich begegnen, fachbe-
zogene Genderkompetenz fir die Fihrungskrafte auf Dezernats- und Referatsebene eine Ge-
wahr fiir gegenderte Beschlussvorlagen bieten. Die Planungen gestalteten sich nicht zuletzt wegen
der externen Trainerlnnen-Suche als aufwandig. Allerdings kdnnen die geplanten Workshops
ohnehin nicht allein dazu beitragen, nachhaltig tradierte Arbeitsabl&ufe und verinnerlichte Muster
zu verandern. Sie mdgen bei einzelnen Beteiligten die Kompetenz und die Bereitschaft erhdhen,
aber Institutionen sind zahlebig, radikale Umstellungen entsprechend selten. Bereswill beobach-
tet auf der politischen Ebene, in 6ffentlichen Verwaltungen und Non-Profit-Organisationen eine
kulturell-rhetorische Flexibilitat bezliglich Geschlechtergerechtigkeit, die begleitet sei durch eine
strukturelle Zahlebigkeit (Bereswill 2004: 58). Diese Beschreibung trifft auch auf die Uni Bremen
zut

Wahrend das Konzept GM grundsatzlich von vielen Gleichstellungsexpertinnen kritisch begriift
wird®, erhalt die praktische Umsetzung weitgehend schlechte Noten. Barbara Stiegler geht da-
von aus, dass die geschlechterpolitischen Riickschritte in der Praxis nicht in der Schwache des
GM-Konzeptes begriindet sind, sondern in den patriarchalen Strukturen der Organisationen, die
GM umsetzen sollten (Stiegler 2005: 20). Kritisch erscheint mir an der Vermittlung und Rezeption
des GM-Konzeptes der ihm innewohnende Versprechens-Charakter. Mit der richtigen Anwen-
dung von GM sei die Erfolg versprechende Strategie hin zu Geschlechtergerechtigkeit gefun-
den. Hiermit wird, so die Beflrchtung, der Tabuisierungen beférdernden Doppelbddigkeit von
geschlechterpolitischer Fortschrittsrhetorik und praktischer Stagnation Vorschub geleistet. Die
Kluft zwischen Konzept und Praxis fallt dann zusehends in den Bereich des Nicht-Besprechba-
ren.

Soll GM als praxistaugliches politisches Instrument anwendbar sein, dann missen Wege gefun-
den werden, nicht nur die beste Praxis, sondern auch Schwierigkeiten und Scheitern zu thema-
tisieren. Dann kann nach vielfaltigen gleichstellungspolitischen Strategien gesucht, kdnnen An-
spriiche und Realitdten wechselseitig wirkungsvoller verkniipft werden.
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Sigrun Nickel

Von der Marginalisierung zur Institutionalisierung -
Gleichstellung als strategischer Faktor in universitaren Qualititsmanagementsystemen'’

Mehr Frauen - mehr Qualitat?

Seit Jahrzehnten ist das Thema "Geschlechtergerechtigkeit” im Hochschulbereich zwar rheto-
risch prasent, aber faktisch hat sich wenig bewegt. Beobachtbar ist "die widerspriichliche Hal-
tung von Hochschulen, die Frauenbeteiligung im Wissenschaftssystem als akzeptiert, ja, er-
winscht zu postulieren, diese in den meisten Alltags- und Strukturentscheidungen jedoch zu
ignorieren” (Metz-Gockel 1999, S.163). Immer wieder wird gefordert, dass Geschlechtergerech-
tigkeit als Bestandteil der aktuellen Hochschulreform zu betrachten sei, durch die sich Universi-
taten und Fachhochschulen zu eigenverantwortlich handelnden Organisation weiterentwickeln
sollen. Zu dieser Eigenverantwortung gehére es, dass insbesondere die Hochschulleitungen
Geschlechtergerechtigkeit als zentrales strategisches Ziel akzeptierten und fiir dessen Umset-
zung sorgten. In diesem Zusammenhang wird dem Bereich "Qualitdtsmanagement” eine beson-
ders produktive Wirkung zugeschrieben: "Es geht darum, einen Zusammenhang zwischen Qua-
litatssicherung, Gleichstellung und Hochschulreform herzustellen. Das Thema der Gleichstel-
lung wird damit in einem gewissen Sinne aus der "Armutsfalle” befreit - es geht nicht um Mitleid
mit armen Frauen, sondern es geht um das zentrale Thema einer meritokratischen Institution:
Qualitat" (Pellert 2005, S.54).

Dass die systematische Entwicklung der Qualitét von Forschung und Lehre fir den Organisati-
onserfolg von Universitaten immer bedeutsamer wird, ist unibersehbar. Qualitatsmanagement
ist zu einem Top-Thema der Hochschulreform avanciert, in das zunehmend mehr Ressourcen
investiert werden. Der Ausloser dafiir liegt allerdings weniger in den Hochschulen selbst, son-
dern in der Zunahme des Auendrucks, dessen Dynamik und Gewicht vor allem durch die Euro-
papolitik vorangetrieben werden:

+ Laut der Lissabon-Strategie soll Europa bis zum Jahr 2010 zur "most competetive knowledge
based economy of the world" werden. Voraussetzung dafir ist neben der ausreichenden Zahl
hoch qualifizierter Arbeitskrafte vor allem exzellente Forschung. Vor diesem Hintergrund wer-
den, wie z. B. in Osterreich, neue Eliteforschungseinrichtungen gegriindet oder, wie in Deutsch-
land, Exzellenzwettbewerbe durchgefihrt, die eine deutliche Spreizung zwischen den Hoch-
schulen nach sich ziehen. Hochschulen kénnen sich nicht mehr in den Schutzraum der "Gleich-
heit" zurlickziehen, sondern missen sich durch Qualitat von Konkurrenten absetzen. Ver-
starkt wird diese Auseinanderentwicklung noch durch externe Qualitatsbewertungen wie Ran-
kings und Ratings. Alles in allem verandert sich die deutsche Hochschullandschaft dadurch
merklich. Erkennbar ist beispielsweise, dass sich die forschungsstarken Hochschulen durch
die erheblichen Férdermittel, welche sie durch die "Exzellenzinitiative" erhalten, einen mittel-
fristig schwer einholbaren Vorsprung gegeniiber weniger forschungsstarken Hochschulen
verschaffen. Damit sind die Hochschulen endgliltig "im Zeitalter des Wettbewerbs angekom-
men" (Zechlin 2006).

+ Der Bologna-Prozess mit seiner Studienstrukturreform und die damit einhergehende wach-
sende Bedeutung des Themas "Akkreditierung" (vgl. Carstensen/Nickel 2005, Witte 2006) hat
den externen Druck auf Hochschulen, sich mit ihrer Lehr- und Lernqualitat kritisch auseinan-

1 Vorabversion eines Artikels derzusetzen, enorm erhéht. Ziel des Bologna-Prozesses ist es, einen européischen Bildungs-
aus dem Buch "Gender raum zu etablieren, der durch qualitativ hochwertige Studienangebote mit anderen internatio-
Mainstrearming i nalen Bildungsraumen um die "besten Kopfe" konkurrieren kann. Um als einheitlicher Bil-

Qualititsmanagement . . : ) : :
Technischer Universitaten" dungsraum auftreten zu kénnen, bendtigt Europa nicht nur ein homogenes Studiensystem in
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Form von Bachelor- und Masterabschliissen, sondern auch landeribergreifend eine vergleich-
bar gute Studienqualitat. Dazu sind beispielsweise europaische Qualitatsrichtlinien ausgear-
beitet worden (ENQA 2005).

Wie passt nun das Gender-Thema in diesen Zusammenhang? Kann die "Exzellenz der For-
schung und ihr Beitrag zu Wettbewerbsfahigkeit und Innovation" tatsachlich "nur dann gesichert
werden, wenn Frauen gleichermallen vertreten sind" (Projekttrager im Deutschen Zentrum fur
Luft- und Raumfahrt 2005)? Ist gute Lehre wirklich nur dann méglich, wenn der Lehrkdrper min-
destens zu 50 Prozent aus Frauen besteht? Fir beide Aussagen gibt es keine gesicherten empi-
rischen Belege. Zwar gibt es eine Reihe von Studien, die zu dem Schluss kommen, dass Frauen
leistungsstérkere Wissenschaftlerlnnen sind als Manner. Doch gibt es umgekehrt ebenso Analy-
sen, die keine Korrelation zwischen der Héhe des Manner- und Frauenanteils mit der von den
Studierenden wahrgenommenen Lehrqualitat- und dem Forschungsoutput der Fakultaten fest-
stellen konnen (vgl. z. B. Hachmeister 2006). Insgesamt ergibt sich kein eindeutiges Bild: "In
many research fields there is no difference between the number of men and women if these are
counted by research topic; in other fields, however, there is a difference" (European Commission
2004, S.21). Demnach steht die etlichen Publikationen zum Thema "Gender und Qualitat" impli-
zit oder explizit zugrunde liegende Hypothese, dass die Erhdhung des Frauenanteils an Hoch-
schulen zu einer erhdhten Gute der Lehr- und Forschungsleistung fiihrt, auf wackeligen Fuflen
und ist deshalb auch kein adaquater Zugang zu einem geschlechtergerechten Qualitatsmanage-
ment. Wie aber konnte dann eine wirkungsvolle Herangehensweise aussehen?

Strategische Fokussierung notig

Die Instrumente der Frauenférderung haben sich an deutschen Hochschulen als maRig erfolg-
reich erwiesen. Zwar ist eine Erhéhung des Frauenanteils unter den Studierenden (konstant
hoher Anteil bei Erstimmatrikulierten um die 48 Prozent seit 1997), den Doktorandinnen (37,9
Prozent im Jahr 2003 gegeniiber 28,5 Prozent im Jahr 1990), den HabilitandInnen (22 Prozent
im Jahr 2003 gegeniber 13 Prozent im Jahr 1990) und bei den Professorlnnen (12,8 Prozent im
Jahr gegenuber 6,5 Prozent im Jahr 1992) zu verzeichnen, doch insgesamt verlauft die Verande-
rungsdynamik aulerst zah (Bund-Lander-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsfor-
derung 2005, S. 3-5 und Tabelle 3.1). Die im internationalen Vergleich geradezu blamabel nied-
rige Beteiligungsquote von Frauen in den Top-Positionen der Wissenschaft unterscheidet sich
zwar kaum von der Situation in der deutschen Privatwirtschaft, wo ebenfalls seit Jahren konstant
wenige Frauen den Weg in Fihrungspositionen finden (Kleinert 2006), dennoch ist sie inakzep-
tabel. Vor diesem Hintergrund wird Hochschulen haufig vorgeworfen, ein niedriger Frauenanteil
sei ein Zeichen ihrer mangelhaften Qualitét. Gleichstellung wird der Frauenanteil als eigenstan-
dige Qualitatsdimension aufgefasst, die so gemanagt werden muss, dass die bisherige Vergeb-
lichkeit der Frauenforderung nun endlich ein Ende hat. Diese Vorstellung eines geschlechterge-
rechten Qualitatsmanagements unterscheidet sich allerdings kaum von der Frauenférderung al-
ter Art und es ist daher auch schwer vorstellbar, wieso ein solcher Qualitatsansatz erfolgreicher
sein soll als die bisher eingesetzten Instrumente.

Vor diesem Hintergrund ist ein Perspektivenwechsel dringend nétig. Gleichstellung sollte nicht
mehr langer Objekt von Qualitdtsmanagement (QM) sein, sondern ein handlungsleitendes, sich
quer durch die Organisation ziehendes Paradigma, welches als Hintergrundfolie selbstverstand-
lich mitlauft. Ein solches QM-Versténdnis wére auch kompatibel mit einem modernen Verstand-
nis von Gleichstellung, welches nicht mehr primér Frauenférderung meint, sondern die gleichbe-
rechtigte Beriicksichtigung der Perspektiven von Frauen und Mannern innerhalb einer Organisa-
tion: dem Gender Mainstreaming (GM). GM zielt darauf ab, alle Organisationsprozesse so zu
gestalten, dass keine Benachteiligungen von Frauen und Mannern entstehen. Damit soll das
Gleichstellungsthema aus einer Sonderrolle befreit und selbstverstandlicher in das Leitungs-
und Entscheidungssystem einer Hochschule integriert werden. Die Verbindung mit dem QM be-
darf allerdings auf Seiten des GM einiger Anpassungen, denn Universitaten, welche die Idee des
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GM eins zu eins umsetzen wirden, stehen in zweifacher Hinsicht vor enormen Herausforderun-

gen:

1) Alle in den Hochschulen laufenden Prozesse missen analysiert und transparent beschrieben
werden, damit sie dann anschlieend "gegendert" werden konnen. Das setzt fundierte Kennt-
nisse im Prozessmanagement voraus.

2) Sowohl die Hochschulstrukturen als auch das komplette Steuerungsinstrumentarium missen
darauf ausgerichtet werden, Geschlechtergerechtigkeit kontinuierlich herzustellen und wei-
terzuentwickeln.

Allein der erste Punkt stellt nicht nur eine Herausforderung, sondemn bereits eine Uberforderung

der Universitaten dar. Kaum eine Hochschule hat ihre internen Prozesse komplett analysiert,

allenfalls liegen fiir wenige exemplarische Bereiche entsprechende Darstellungen vor. Ahnli-
ches gilt auch fir die im zweiten Punkt angesprochene Reorganisation der Hochschulstrukturen
und Steuerungsmechanismen. Hier sind zwar bereits mancherorts Modellversuche gelaufen, bei
denen das Gros des Managementinstrumentariums darauthin geprft wurde, ob sie der Realisie-
rung von Gleichstellungsaspekten in Forschung und Lehre geniigend Rechnung tragen (vgl.
Roloff et al. 2003, S. 41ff.), doch von einer flachendeckenden Implementierung gendersensibler
Steuerungsmechanismen im deutschen Hochschulsystem kann nicht die Rede sein.

Alles in allem birgt GM die Gefahr, das Gleichstellungsthema vom Regen in die Traufe zu brin-
gen. In seinem Bemiihen, die bisherige Marginalisierung durch eine allumfassende Durchdrin-
gung zu ersetzen, hat der Ansatz etwas Totalitares an sich. Dieser Eindruck wird noch dadurch
verstarkt, dass GM als ein Top-down-Verfahren deklariert wird, welches von den Leitungskraften
einer Organisation von oben durchgesetzt werden soll. Davon einmal abgesehen, dass dieses
Steuerungsverstandnis mit der partizipativen Organisationskultur von Universitaten kaum ver-
einbar ist (Nickel 2006), mussten die Leitungskrafte, die sich mit der verlangten Verve fir die
Top-down- Durchsetzung von mehr Geschlechtergerechtigkeit stark machen wiirden, vom GM
Uberzeugt sein und genau das ist haufig nicht der Fall. So maRen beispielsweise Hochschullei-
tungsmitglieder, welche im Rahmen einer 2003 durchgefihrten Online-Untersuchung befragt
wurden, dem GM als Qualitétsansatz nur eine sehr geringe Bedeutung bei (Borchard 2005, S.
114).

Der Weg zu einer effektiven Verbindung von GM und QM sollte demnach also nicht primar tber
starke Leitungsfiguren, also Personen laufen, sondern iber die organisationale Ebene und das
bedeutet konkret (iber die Integration von Gleichstellungsaspekten in das Strategiesystem einer
Universitat (vgl. dazu z. B. auch Wiist 2005 und Gittner 2005). Die Ganzheitlichkeit der Vorge-
hensweise lage dann nicht mehr langer darin, alle Prozesse und alle Steuerungsinstrumente zu
"gendern" und Hochschulen damit zu berfordern, sondern sich auf ein Set ausgewahlter strate-
gischer Ziele zu konzentrieren und damit eine Fokussierung vorzunehmen. Das heifit, nur die
Prozesse und Managementverfahren werden unter Gender-Gesichtspunkten beleuchtet, die zur
Umsetzung eines bestimmten strategischen Ziels notwendig sind.

Die Verwirklichung der hier skizzierten Herangehensweise setzt nicht nur einen pragmatisch-
fokussierten Umgang mit dem Ansatz des GM voraus, sondern auch ein spezielles Verstandnis
von QM, welches unter der Uberschrift "Institutionelles Qualitdtsmanagement" im Hochschulbe-
reich zunehmend mehr diskutiert und akzeptiert wird.

Institutionelles Qualitaitsmanagement

Im zuriickliegenden Jahrzehnt wurde in Universitaten Qualitit eher gesichert als gemanagt.
Qualitatssicherungsverfahren (QS) wie z. B. Peer-Reviews, studentische Lehrveranstaltungsbe-
wertung oder Absolventenanalysen filhren bis heute vielerorts ein von den sonstigen Manage-
mentaktivitaten abgekoppeltes Eigenleben. Dieser Zustand wird einerseits als notwendig erach-
tet, weil beispielsweise Lehr- und Forschungsevaluationen vorrangig der akademischen Selbst-
kontrolle und Weiterentwicklung dienen und deshalb wissenschaftsintern bleiben sollen, ist aber
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anderseits auch Anlass fur Kritik: "When evaluations are not linked to decision making, (...) no
changes are made, no improvements are achieved. (European Training Foundation 2000, S. 25).
Vor diesem Hintergrund wird der Ruf nach einer starkeren Koppelung von Qualitatssicherung
und strategischem Management zunehmend lauter; "Evaluation sollte auch der Qualitatsent-
wicklung als Ganzes dienen und daher Kernelement der Hochschulsteuerung und des Hoch-
schulmanagements sein" (Luthje 2004, S. 5). Dazu ist allerdings ein Paradigmenwechsel not-
wendig, der die Herstellung von Qualitét in Forschung und Lehre nicht langer als etwas betrach-
tet, was primar in der individuellen Verantwortung von Wissenschaftlerinnen, sondern in der
korporativen Verantwortung der Organisation liegt. Der wesentliche Unterschied zwischen QS
und QM besteht darin, dass QS eine punktuelle Qualitatsprifung ist, wohingegen QM eine sy-
stematische und strategische Qualitatsplanung und -entwicklung darstellt.

Inzwischen gibt es einige Hochschulen in Deutschland, die nach Wegen suchen, um die etablier-
te Qualitatssicherung zu einem umfassenden institutionellen QM auszubauen. Die Bandbreite
ist grof und reicht von der Adaption populérer QM-Modelle aus dem Wirtschaftsbereich wie das
ISO 9000 ff. (vgl. z. B. Scheytt 2005), das Total Quality Management (TQM) nebst seiner euro-
paischen Variante EFQM (vgl. z. B. Nickel 2005) und der Balanced Scorecard (BSC) bis hin zur
institutionellen Evaluation, bei der Universitaten alle ihre Organisationsbereiche, d. h. nicht nur
Fakultaten, sondern beispielsweise auch das Rektorat, die Verwaltung und die Uni-Bibliothek,
einem Peer-Review-Verfahren unterziehen (vgl. z. B. Koster 2006). Der Gberwiegende Teil der
Modelle befindet sich noch in der Erprobungsphase, es gibt so gut wie keine ausgereiften QM-
Systeme im Hochschulbereich, die den "richtigen Weg" weisen. Die Heterogenitat der Verfahren
wird vermutlich mittelfristig bestehen bleiben. Dennoch gibt es einige Gemeinsamkeiten und
Schnittmengen, die sich zu einer Grundidee eines universitaren QM verdichten lassen.

Ein institutionelles QM ist im Grunde ein "General Strategic Management", also ein alle zentralen Steue-
rungs- und Entwicklungsverfahren umfassender Managementansatz, welcher neben der Qualitatsplanung
und -lenkung dafir sorgt, dass notwendige QualitatsverbesserungsmaBnahmen rechtzeitig identifiziert und
umgesetzt werden. Das Grundmodell des QM ist ein Regelkreis (PDCA = Plan, Do, Check, Act), der ein
kontinuierliches Organisationslernen initiieren und am Laufen halten soll. Insofern ist institutionelles QM ein
Verfahren, welches eine starke Nahe zu Organisations- und Personalentwicklung besitzt und folgerichtig die
damit verbundenen Methoden integriert. Fiir Universitaten, die ein idealtypisches institutionelles QM anwen-
den, ist Qualitat das iibergeordnete Organisationsziel, auf das alle Managementaktivitdten der Organisation -
von der Spitze bis zu einzelnen Universitatsmitgliedern - ausgerichtet sind. Qualitat ist somit pragendes Merkmal
der gesamten Organisations- und Fiihrungskultur und kein separater Bereich, der z. B. an eine Stabsstelle
fir Qualitdtsmanagement oder einen Arbeitsbereich fir Qualititssicherung delegiert wird. Doch gerade die-
ser wichtige Unterschied zur QS wird von den meisten Hochschulen, die ein institutionelles QM erproben,
noch nicht realisiert. Hochschulleitungen machen "Qualitét" in der Regel nicht zur Chefsache, sondern ge-
ben die Aufgabe an Qualitatsbeauftragte oder Evaluationsbiiros ab, welche zwar der Leitung gegeniiber
berichtspflichtig sind, ansonsten aber relativ unabhéngig agieren. Insofern gibt es derzeit kaum eine Hoch-
schule, die ein QM tatsachlich als "General Management" anwendet.

Eine weitere Herausforderung fir Universitaten, die ein institutionelles QM erproben wollen, besteht darin,
Qualitatsziele zu definieren, die den Organisationserfolg mittelfristig sichern kdnnen. Institutionelles QM setzt
auf der strategischen Ebene an, d. h. Universitatsleitung und Fakultaten/Fachbereiche/Institute miissen in
einem Gegenstromverfahren ermitteln, wo die Handlungsschwerpunkte in Forschung und Lehre liegen
und welche Ergebnisse mit welcher Qualitat in diesen Bereichen wahrend der nachsten zwei bis finf Jahre
erzielt werden sollen. Dieser Aushandlungsprozess ist deshalb anspruchsvoll, weil er die Leitungskréfte for-
dert, unter den vielfaltigen Aktivitaten diejenigen auszuwahlen, die strategisch wichtig sind und die mit ent-
sprechendem Ressourcenaufwand weiterentwickelt werden sollen. Klarungsbediirftig ist darliber hinaus
auch die Frage, was von der jeweiligen Hochschule unter Qualitat verstanden wird. Qualitat ist immer eine
relationale GroRe, die bezogene auf die selbst gesetzten Ziele in Form von Zahlen, Daten, Fakten belegt
werden muss. Sie kann nicht einfach behauptet werden, sondern muss transparent und nachvollziehbar
sein. Deshalb bestehen QM-Systeme stets aus zwei Komponenten: der internen Qualitatsentwicklung und
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der externen Qualititskontrolle in Form von Audits oder Zertifizierungen. Mit dieser notwendigen Einbezie-
hung von Auensichten tun sich Universitaten allerdings oft recht schwer. Insbesondere Wissenschaftlerin-
nen sehen darin die Gefahr der Fremdbestimmung und damit einer Einschrankung ihrer akademischen
Freiheit.

Doch an einer externen Auditierung oder Zertifizierung kommt & la longue keine Universitat vor-
bei, wenn sie ein institutionelles QM betreiben will. Zwar gibt es hierfiir auch noch keine ausge-
reiften Modelle, doch erste Versuche laufen auch hier. Angetrieben durch die wachsende Kritik
am Akkreditierungswesen in Deutschland, welches Hochschulen seit einigen Jahren dazu ver-
pflichtet, ihre Bachelor- und Masterstudiengange in miihsamen, langwierigen und kostspieligen
Verfahren einzeln von Agenturen akkreditieren zu lassen, fordern Hochschulen nun vehement
"das gegenwartig vorherrschende System der Akkreditierung der einzelnen Bachelor- und Ma-
sterstudienprogramme durch externe Agenturen (Programmakkreditierung) dadurch zu ersetzen,
dass die Hochschulen eigene Systeme der Qualitatssicherung aufbauen, die extern tberpriift
werden (Systemakkreditierung)" (Landesrektorenkonferenz NRW 2006, S. 1). Das setzt aller-
dings voraus, dass nachvollziehbare Standards fiir ein QM-Systems entwickelt und verbindlich
fur alle deutschen Hochschulen fixiert werden kénnen. Vor diesem Hintergrund erprobt die Hoch-
schulrektorenkonferenz (HRK) gemeinsam mit der Akkreditierungsagentur "Acquin” an vier deut-
schen Hochschulen eine sogenannte "Prozessakkreditierung” (vgl. Hofmann 2006).

Der Idee der "Prozessakkreditierung" hebt darauf ab, dass das Herzstiick jedes QM das Prozessmanage-
ment ist (vgl. Zollondz 2002, S. 1971f). Dieses priift kontinuierlich, ob die Ablaufe in einer Universitat so
beschaffen sind, dass am Ende bestmdgliche Resultate erzielt werden kénnen. Dabei geht es nicht nur
darum, eine mdglichst hohe Prozessqualitit in den Kernbereichen Forschung und Lehre zu gewahrleisten,
sondern auch die Leitungs- sowie die Verwaltungsprozesse und damit die Organisation als Ganzes in den
Blick zu nehmen.

Modell universitarer Qualitatsprozesse

Leitungsprozesse

[z.B. straiegische Planung, Profilbildung,
Ressourcenverteilung,
Reprasentation nach aufien)

Strategische Kermnprozess Farschung )
y Ergebnisse
Qualitatsziele Kemprozess Lehre

(2.B. Budget- und
Personalverwaltung,
Studienberatung, Gebdudemanagement,
Presse- und Offentlichkeitsarbeit)

Unterstitrende Prozesse

Quelle: Nickel 2006

Das Modell macht deutlich, dass der zentrale Ausgangspunkt die strategische Ebene einer Uni-
versitat ist, deren qualitative Zielsetzung darauf ausgerichtet ist, die Kernprozesse Forschung
und Lehre - die deshalb Kernprozesse heilen, weil die Existenz der Organisation von ihnen
abhangt - zu mdglichst guten Ergebnisse zu bringen. Sowohl die Leitungs- als auch die unter-
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stlitzenden Service-Prozesse sind darauf ausgerichtet, der Qualitdt der Kernprozesse zu die-
nen. Das bedeutet, die Qualitat der Leitungs- und Serviceprozesse bemisst sich daran, wie gut
sie die Durchflihrung der Kernprozesse fordern. Wie gut die Organisationsprozesse ablaufen,
hangt auch entscheidend von den strukturellen Rahmenbedingungen ab, wie z. B. Arbeitsstruk-
turen, und den persdnlichen Fahigkeiten der Universitatsmitglieder sowie der Ressourcenaus-
stattung: "Nicht nur im Bereich von Studium und Lehre rollt eine Qualitatssicherungswelle auf die
Hochschulen (...) zu. Das Qualitatsthema betrifft immer starker auch weitere Arbeitsbereiche an
den Hochschulen" (Winter/Reil 2002, S. 6). Alles in allem zielt das institutionelles QM also darauf
ab, die organisationalen Bedingungen so zu gestalten, dass von den Universitatsmitgliedern
Arbeitsergebnisse in bestmdglicher Qualitat erstellt werden kdnnen.

GM als Teil des institutionellen QM

Als strategischer Management- und Organisationsentwicklungsansatz analysiert und verbessert
das institutionelle QM die Prozesse, Strukturen und das Mitarbeiterverhalten von den Zielen und
den Ergebnissen her. Was zahlt, ist die tatsachlich feststellbare Qualitat der Leistungen. Den
MaRstab dafir bilden die selbst gesetzten strategischen Ziele und die Feedbacks von aufien.
Aus dem Abgleich zwischen diesen Faktoren wird erkennbar, ob und welcher Veranderungsbe-
darf besteht, um die eigene Leistungsfahigkeit weiter zu verbessern. Dabei ist nicht nur die Qua-
litdttsmessung, sondern vor allem auch die Qualitatsplanung ein voraussetzungsvoller Vorgang,
in den neben den Zielvorstellungen der Leitungskréafte vor allem Anspriiche relevanter Umwel-
ten, d. h. von Gruppen, die fiir die Universitat wichtig sind, einflieRen missen. Strategische
Zielbildung an Universitaten ist darauf ausgerichtet, Potenziale zu ermitteln, die der Hochschule
mittelfristig eine erfolgreiche Existenz sichern. Dazu missen Universitaten ihre Starken und Schwa-
chen kennen und zudem die Veranderungen in ihrem sozialen, wissenschaftlichen und wirt-
schaftlichen Umfeld sorgsam beobachten, damit sie - wenn nétig - auch kurzfristig darauf reagie-
ren konnen. Ein Gender Mainstreaming (GM) welches Teil einer solchen strategischen Qualitats-
planung ist, wiirde nicht - wie oft Ublich - kleinteilig und unmittelbar an der Umsetzungsebene
ansetzen, um beispielsweise durch das "Gendern" von Lehr- und Forschungsprozessen oder
Instrumentarien die Universitat geschlechtergerechter zu machen, sondern eher Ubergreifend
und mittelbar (ber Zielsetzungen auf die damit verknlipften Prozesse, Strukturen und Verhal-
tensweisen der Universitatsmitglieder wirken.

Integriertes Management Qualitat & Gender CHE

Notwendige @Strategische
Verbesserungen Zielsetzung i

Geplante
Ergebnisqualitét
Ergebnis- inkl.
priifung Gleichstellungs-
qualitat
Dazu bendtige
Prozesse,
Strukturen,
Personen
Nickel 2006 .
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Konkret bedeutet das, GM wére an prominenter Stelle in den Qualitatsregelkreis und damit in
den organisationalen Lernprozess eingebunden und wiirde damit eine echte Querschnittsfunkti-
on erflllen. (S. Abbildung)

Der gezeigte Regelkreis folgt der allen QM-Systemen inharenten zirkularen Logik und kann des-
halb auch unabhangig davon verwendet werden, ob eine Universitat sich an einem der gangigen
QM-Systeme wie beispielsweise EFQM/TQM und 1SO 9000ff. orientiert. Dazu ein Beispiel:

Beispiel

Strategische Zielsetzung: Die Universitat XY gewahrleistet die Employabilitat ihrer Bachelor-Absol-
ventinnen

Geplante Ergebnisqualitét: Absolventinnen, die nach dem Bachelor-Abschluss in die Arbeitswelt ge-
hen, haben spétestens ein Jahr nach ihrem Studienabschluss einen Job gefunden, der ihren Qualifika-
tionen entspricht.

Geplante Gleichstellungsqualitét: Gilt fiir Frauen und Manner gleichermaRen, wobei Manner kiinf-
tig anders unterstiitzt werden missen, da Frauen laut der Absolventenanalysen der zurtickliegenden
drei Jahre bei der Jobsuche doppelt so erfolgreich waren.

Bendtigte Prozesse: Berufsberatung im Studium unter besonderer Beriicksichtigung der unterschied-
lichen Zugénge von Frauen und M@nnern zum Arbeitsmarkt, Vermittlung von Schliisselkompetenzen,
Integration von Praktika ins Studium, Einbeziehung von Anforderungen maglicher Berufsfelder in die
Gestaltung des Curriculums etc.

Bendtigte Strukturen: Einrichtung eines Career-Service, Institutionalisierung von Praxiskontakten durch
regelmaRige, moderierte Treffen zwischen Lehrkdrper und potentiellen Arbeitgeberinnen, Stelle fir
Curriculumentwicklung etc.

Benétigte Personen: Beispielsweise Lehrbeauftragte fir Vermittlung von Schllisselkompetenzen, di-
daktische Fortbildung fur einige Lehrkdpermitglieder, Verwaltungsressourcen fir die Institutionalisie-
rung der Praxiskontakte, eine neue Mitarbeiterin fir Career-Service etc.

Ergebnispriifung: Absolventinnenbefragung

VerbesserungsmaBnahmen: Falls die Ergebnispriifung hinter der Zielsetzung zurtickbleibt.

Das Beispiel ist hypothetisch und sieht je nach Hochschule anders aus. Es soll plastisch ma-
chen, wie eine Synthese von QM und GM praktisch aussehen kdnnte. Bislang gibt es noch keine
Universitat, die ein solches integriertes Managementsystem einsetzt. Es ware demnach also an
der Zeit fir einen Versuch, einen maéglicherweise schlankeren und wirkungsvolleren Weg zu
beschreiten und GM in seinem eigentlichen Sinne als umfassende und anspruchvolle Organisa-
tionsstrategie fur Frauen und Manner anzuwenden.
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