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Einleitung

1. EINLEITENDE WORTE

Die Situation von Wissenschafterinnen in der aul3eruniversitdren Forschung zu
untersuchen, war unser Anliegen, als wir vor rund einem Jahr mit der Arbeit an dieser
Studie begannen. In diesem Jahr haben wir eine unglaubliche Fille an Informationen
zusammengetragen und sollen nun die Frage beantworten, die wir im Titel unseres
Forschungsberichts stellen: Ist aul3eruniversitdre Forschung fur Frauen eine attraktive
Alternative zum Hochschulbereich?

Wir sagen: ,prinzipiell ja‘. Aber wir glauben, dal3 aul3eruniversitare Forschung in
Osterreich zu Unrecht ein Schattendasein fuhrt. Im Laufe unserer Studie haben wir
immer wieder die Erfahrung gemacht, daf3 in schriftlichen wie mindlichen Diskussio-
nen zum Thema Wissenschaftspolitik und Forschungsférderung jeweils die Universitéd
ten im Mittelpunkt des Interesses stehen. Mit Ausnahme einzelner Grol¥forschungsein-
richtungen wird in diesen Auseinandersetzungen nicht-universitére Forschung kaum
wahrgenommen. Nur wenn Vertreterinnen und Vertreter dieses Forschungssegments
ihre Sichtweisen und Anliegen laut und deutlich artikulieren und explizit und immer
wieder auf die Existenz dieser anderen Welt mit ihren anderen Spielregeln hinweisen,
werden sie bemerkt und ihre Diskussionsbeitrége in die offiziellen Papiere aufgenom-
men und berticksichtigt. Bis zum néchsten Mal. Dann ist wieder die Universitét die
Norm.

Aus diesem Grund wollen wir mit diesem Papier nicht nur erste Hinweise auf die
Geschlechterverhdtnisse im aul3eruniversitaren Forschungssektor liefern, sondern
erscheint es uns auch notwendig festzuhal ten:

Es gibt sie, die nicht-universitéare Forschung, nicht nur als Defizitbereich im Schatten
der Universitaten, sondern als stabiles und funktionales Segment wissenschaftlicher
Tatigkeit. Die Arbeit in der aul3eruniversitéren Forschung ist fur Wissenschafterlnnen
eine frel gewahlte Beschaftigungsalternative, verbunden mit spezifischen Zielen und
Anspr tichen und gekennzeichnet durch eine selbstbewuf3te | dentitét.

Denn es mul3 klar sein, wenn aul3eruniversitére Forschung als solche nicht wahr- oder
ernstgenommen wird, konnen auch die Frauen hier keine optimalen Forschungsbedin-
gungen vorfinden. Selbst adaguate Gleichstellungsmal3nahmen kdnnen nur auf einem
Boden gedeihen, der tiberhaupt fruchtbar ist.

Eine der zentralen Fragen, die uns in diesem letzten Jahr immer wieder beschéftigt hat,
ist die, wie aul3eruniversitére Forschung Uberhaupt zu definieren ist. Wo fangt sie an, wo
hort sie auf? Wie ist diese unglaubliche Heterogenitét eingrenzbar, wie ist diese Vielfalt
an Erscheinungsformen, an unterschiedlichen Organisations- und Finanzierungsstruktu-
ren, in den Griff zu bekommen?

Ruckblickend missen wir sagen, wir haben die Komplexitét dieses Sektors unterschéatzt.
In unserer empirischen Arbeit wurde das Faktum - das wir bereits in unserem Konzept
kritisiert hatten - der nahezu vdlligen Unerforschtheit dieses Gebietes zur erfahrbaren,
splrbaren Realitédt. Das zeigt sich nicht zuletzt darin, daf3 - wahrend es fir Universitéten
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eine Vielzahl von Forschungsarbeiten und relativ differenzierte Datenanalysen gibt - zur
Beschreibung der aul3eruniversitdren Institutslandschaft keine aktuellen und tauglichen
Datenbesténde existieren.

So verstehen wir rickblickend unsere Studie als Pionierarbeit, der noch viele weitere
Arbeiten folgen miissen, soll der auf3eruniversitére Sektor deutlichere Formen als bisher
annehmen. Wir denken, wir konnten einige der gestellten Fragen beantworten, sind uns
aber gleichzeitig bewul3t, dal3 vieles unbeantwortet bleibt bzw. eine Fille neuer Fragen
aufgeworfen werden.

Umso wichtiger ist die genaue Eingrenzung des von uns untersuchten Segments. In
unserer Untersuchung haben wir uns auf folgenden Bereich konzentriert:

Auf rechtlich selbstdndige Forschungseinrichtungen, die nicht dem Universitats
organisationsgesetz unterliegen, und in welchen schwerpunktméldig wissenschaftliche
Tatigkeiten ausgeftihrt werden.

Im vorliegenden Bericht wird vor allem die Situation von Wissenschafterinnen (und
Wissenschaftern) behandelt, diein Instituten wie diesen tétig sind.

Die Situation von Wissenschafterlnnen in freiberuflicher Arbeitsweise wurde - wegen
der unterschiedlichen Arbeitslogik - nur am Rande behandelt. Ausgeblendet aus unserer
Untersuchung wurden weiters Forscherlnnen aus firmeneigener Forschung sowie
Wissenschafterinnen aus offentlich-rechtlichen  Forschungskontexten, da deren
Beschéftigungsbedingungen tendenziell ihrer unmittelbaren Umgebung (Industrieunter-
nehmen bzw. 6ffentlicher Dienst) entsprechen.

Aus methodischen Grinden haben wir uns in den empirischen Erhebungen auf die
sozialwissenschaftliche und technische Disziplin konzentriert.

Die Zielsetzung der vorliegenden Studie war und ist die Anayse und Beantwortung von
sechs Kernfragestellungen. Das Forschungsfeld wurde zu diesem Zweck aus drei
unterschiedlichen Perspektiven betrachtet, namlich aus

- der Makroebene des Arbeitsmarkts,
- der Mikroebene des Instituts sowie der

- Subjektperspektive individueller Forscherlnnen.

Folgende Kernfragen waren zu beantworten:

1. Wie sieht der Arbeitsmarkt der auf3eruniversitaren Forschung tberhaupt aus? Wo
verlaufen die geschlechtsspezifischen Segregationslinien?

2. Wie sehen die konkreten Arbeitsplatze und Arbeitsbedingungen im auf3eruniversitéa-
ren Forschungsbereich aus? Welchen Sellenwert hat dabei die geschlechtsspezfi-
sche Segregation?

3. Wie sehen die Berufshiografien von Wissenschafterinnen im auf3eruniversitéren
Forschungsbereich aus? Welche Biografiekonzepte weisen die Forscherlnnen auf?
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Wo sind geschlechtsspezifische Unterschiede festzustellen? Welche Unterschiede
gibt esinnerhalb der Gruppe von Frauen?

4. Was kann , Karriere” (im Snn von Aufstieg und positiver Entwicklung) im auf3er-
universitaren Bereich bedeuten?

5. Welches sind die wesentlichsten (direkten und indirekten) Einflu3faktoren auf die
Arbeitsbedingungen, die Berufsbiografien und die Karriere von Frauen? Was sind
die hemmenden und fordernden Bedingungen?

6. Welche forschungspolitischen Interventions- und Steuerungsmoglichkeiten zur
Beseitigung bzw. Milderung der Problemlagen von Wissenschafterinnen im auf3er-
universitaren Forschungsbereich sind denkbar?

Das vorliegende Bericht folgt in seiner Struktur der Beantwortung der Kernfragen:

So wird in Kapitel 2, bezeichnet als ,, Skizzierung des Arbeitsmarkts der auf3eruniversi-
téaren Forschung“, Kernfrage 1 beantwortet. Dabel wird versucht, den Mangel an
représentativen und zweckmdalligen Datenbestanden auszugleichen. Verschiedene
Zugange und Quellen geben jeweils Einblicke in unterschiedlich abgegrenzte Segmente
aulBeruniversitérer Forschung. Egal, welche Quelle und welcher Zeitpunkt gewahit
wurde, das Ergebnisin Bezug auf die geschlechtsspezifische Analyse bleibt das gleiche:
Der Arbeitsmarkt der auf3eruniversitdren Wissenschaft ist mannlich dominiert.

Zur Erarbeitung des Themas haben wir eingangs nicht nur Analysen statistischer Daten
gemacht, sondern auch eine Literaturrecherche durchgeftihrt. Deren Zusammenfassung
wird in Kapitel 3 unter dem Titel: ,, Forschungsergebnisse zu , Frauen in der auf3eruni-
versitéaren Forschung'“ dargestellt.

In Kapitel 4 findet sich eine detailgenaue Beschreibung der empirischen Herangehens-
weise und des methodischen Designs. Zu erwédhnen sind hier insbesondere die
Abschnitte zur Vorbereitung und Durchfihrung sowohl der Fallstudien als auch der
biografischen Interviews.

Kernfrage 2, die sich auf die konkreten Arbeitsplatze und Arbeitsbedingungen von
Wissenschafterinnen in der auReruniversitéren Forschung bezieht, wird im Rahmen von
Kaptitel 5, , Institutswirklichkeiten®, ausfuhrlich behandelt. Geht es dabei einerseits um
die Deskription von Arbeitsplétzen und Tétigkeiten, um Personapolitik und um die
differenzierte Beschreibung der Arbeitsbedingungen (Arbeitszeit, Einkommen,
Arbeitdeid und Arbeitsfreud etc.), wird auch das Verhéltnis von Beruf und Leben/Beruf
und Familie und die Option von Karriere und Aufstieg in Verbindung mit den
ingtitutionellen Rahmenbedingungen behandelt. Ebenso wird in diesem Kapitel die
Wahrnehmung, oder besser Nicht-Wahrnehmung, des Geschlechterverhaltnisses im
Institutsalltag analysiert.

Anschlief3end wird die Perspektive gewechselt von Ebene der Institute auf die Ebene der
Biografien. Kernfrage 3, die sich mit den unterschiedlichen Berufsbiografien von
Wissenschafterinnen und Wissenschaftern befald, wird in Kapitel 6 bearbeitet. Im
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Zentrum der Auswertung stehen Identitdten und Selbstverstandnis der Forscherlnnen
sowie die Relationen zwischen Beruf und Privatheit.

Welche Bedingungen Frauen im aul3eruniversitdren Forschungssegment vorfinden
(Kernfrage 5), bzw. wie ,Karriere® in diesem Sektor aussehen kann (Kernfrage 4), wird
— ausgehend von den empirischen Ergebnissen - in Kapitel 7 zusammenfassend
dargestellt. In Verbindung damit werden forschungspolitische Malinahmen zur
Verbesserung der Situation der Wissenschafterinnen in der auf3eruniversitren
Forschung (Kernfrage 6) zum Thema gemacht.

Dieser Forschungsbericht verdankt sein Entstehen der Offenheit und Kooperations-
bereitschaft von sehr vielen Menschen. So sind wir den Gesprachspartnerinnen, die uns
in den Fallstudien ihre Energie und Zeit zur Verfligung gestellt haben, zu grofem Dank
verpflichtet. Darliber hinaus wollen wir uns bel den Interviewpartnerinnen bedanken,
die uns in den biografischen Interviews mit grofRer Offenheit Einblick in ihre
Lebenszusammenhange gegeben haben. Thnen allen haben wir Anonymitét zugesagt,
und wir haben in der Folge sehr viele Gedanken darin investiert, wie wir unsere
Ergebnisse darstellen konnen, ohne Ruckschlisse auf Einzelpersonen zuzulassen und
trotzdem wesentliche Zusammenhange nicht auszuklammern. Wir hoffen, dal3 uns diese
Gratwanderung gelungen ist.

Darliber hinaus schulden wir Dank all jenen Personen, die uns im Zuge unserer
Recherchen mit Uberdurchschnittlicher Kooperationsbereitschaft unterstiitzt haben. Um
nur einige mit Namen zu nennen: Elisabeth Scholtze vom Osterreichischen Statistischen
Zentralamt, Reinhard Bddenauer von der Gewerkschaft der Privatangestellten, llse
Konig, Abteilung fir Gesellschaftswissenschaften des Ministeriums fur Wissenschaft
und Verkehr, sowie Judith Bricker und Karolina Begusch-Pfefferkorn vom Koordina-
tionsbiro fur Kulturlandschaftsforschung. Herzlich bedanken wollen wir uns auch bei
unserem Kollegen Jorg Flecker fur seine Unterstiitzung und wertvollen Anregungen.

Bleibt ein letzter Gedanke: Mit diesem Projekt haben wir gleichzeitig eine - der im
Zusammenhang mit Forschungsférderung immer wieder vorgeschlagenen — Mal3nahme
- die Vernetzung von Forschungsaktivitéaten, ausprobieren kénnen - mit dem Resultat:
Die Kooperation® mit den Kolleginnen von Solution - Birgit Buchinger, Ulrike
Gschwandtner und Doris Godl - war uns nicht nur eine reiche berufliche Erfahrung,
sondern auch eine reine Freude.

Allen an der Thematik Interessierten winschen wir viel Spald beim Lesen dieses Be-
richts.

1 Die Ergebnisse des Vergleichs mit dem Kooperationsprojekt von Solution sind in einem getrennten
Papier dargestellt.



Arbeitsmarkt

2. SKIZZIERUNG DES ARBEITSMARKTES DER
AUSSERUNIVERSITAREN FORSCHUNG

2.1. Grundsatzliches

Die Datenlage zum Stand und zur Entwicklung der aulReruniversitaren Forschung in
Osterreich ist as unbefriedigend zu bezeichnen. Trifft diese Aussage einerseits auf
Daten zur Struktur der Forschungslandschaft zu, ist es um Beschéftigtendaten in diesem
Feld noch schlechter bestellt. Die Suche nach geschlechtsspezifischen Daten wird
schliefdlich zur nahezu unmaoglichen Aufgabe.

Die folgenden Ausfiihrungen sind demnach eine Annaherung an die reale Situation. Die
Daten haben eher den Charakter von Schatzungen als jenen praziser Grolenordnung.
Den Mangel an tauglichen Datenbesténden versuchen wir damit auszugleichen, indem
wir uns der Aufgabe aus verschiedensten Richtungen und Blickwinkeln ndhern. Somit
ergeben sich Eindriicke aus verschiedenen Segmenten und Kontexten, basierend auf
verschiedenen Abgrenzungen und Erhebungszeitrdumen. Die einzelnen Quellen sind
demnach eher as ein Nebeneinander von Fallbeispielen zu verstehen, as dald sie
verallgemeinerbare Aussagen Uber die Beschaftigung der Frauen und Méanner in der
aulBeruniversitdren Forschung zulassen. Mit dieser aus der Not geborenen Herange-
hensweise wird gleichzeitig aber auch die Komplexitdt und Heterogenitdt der
auReruniversitaren Forschung in Osterreich deutlich.

Als wichtigste Quelle zur Skizzierung des Arbeitsmarktes diente uns die ,, Erhebung
Uber Forschung und experimentelle Entwicklung (F&E)“ des Osterreichischen
Statistischen Zentralamts (OSTAT) aus dem Jahre 1993, wobei wir zum einen auf die
wenigen Publikationen! zurickgriffen. Darlberhinaus konnten wir einige - in intensiver
Absprache mit der zustandigen Fachabteilung entwickelte - geschlechtsspezifische
Sonderauswertungen verarbeiten.

Weitere Quellen waren die Daten der Volkszihlung und des Arbeitsmarktservice, mit
welchen einerseits die selbstandige Berufstétigkeit sowie andererseits die Arbeitslosig-
keit von Wissenschafterlnnen beschrieben wird.

Namentlich genannt sind Forschungseinrichtungen u. a. im Osterreichischen For-
schungsstattenkatalog. In der Beschreibung der Forschungslandschaft ist vor alem auf
die grofReren Forschungseinrichtungen kurz einzugehen.

1 verdffentlichte Daten zum Personaleinsatz und zur Beschéftigung waren lediglich in einigen Beitragen
der Statistischen Nachrichten sowie in Forschungsberichten des BMWV (vgl. BMWYV 1997, aber
insbesondere BMWYV 1996) zu finden. Die Differenzierung nach dem Geschlecht fand sich nur in
einem Beitrag (Scholtze 1997) als explizites Analysekriterium, ansonst sind die Auswertungen und
Tabellen zumeist geschlechtsunspezifisch strukturiert.
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Verschiedene Blitzlichter auf Teilbereiche der auf3eruniversitdren Forschung geben die
internen Erhebungen der Abteilung fur Gesellschaftswissenschaften des BMWV sowie
Ausziige aus der Datenbank des Koordinationsbiro fur Kulturlandschaftsforschung.
Interne Auswertungen der Gewer kschaft der Privatangestellten geben tberdies Einblick
in Forschungseinrichtungen mit eingerichteter Betriebsratskdrperschaft.

Abschlief3end wird auf die jungsten Projekte zur Forschungsdokumentation in Wien
hingewiesen, zu denen allerdings noch keine Ergebnisse vorliegen.

2.2. Der Arbeitsmarkt der Wissenschaft ist mannlich

Sollen Aussagen zur Situation von Wissenschafterinnen im  aul¥eruniversitéaren
Forschungsbereich gemacht werden, stellt sich als erstes die Frage nach den quantitati-
ven Beschéaftigungsmoglichkeiten dieses Sektors im allgemeinen. Generelles Ziel in
diesem Abschnitt ist daher - soweit das mit den vorhandenen Daten mdglich ist - die
Skizzierung des Arbeitsmarktes der auf3eruniversitéren Forschung. Dabei geht es

= erstens um einen statistischen Gesamtuberblick Uber auReruniversitére Forschungs-
institute und

= zweitens um die Verteilung von weiblichen und ménnlichen Beschéftigten auf diese
Institutionen, wobel geschlechtsspezifische Unterschiede herauszuarbeiten sind.

Wesentliche Eckpunkte der Arbeitsmarktskizze sind einerseits ingtitutionelle Faktoren
bzw. andererseits Disziplinen.

Konkrete Fragen, die zu beantworten sind, sind folgende:

= Wie ist Forschung im auleruniversitdren Bereich institutionell organisiert? In
welchem Verhdltnis steht der aul3eruniversitéare Bereich zum universitéaren Bereich,
und wie kann er abgegrenzt werden? In welchen Wissenschaftszweigen sind die
Einrichtungen angesiedelt? Wie sieht ihre regionale Verteillung aus? Welche Groélde
haben die Einrichtungen gemessen an der Zahl der Beschéftigten?

» Wieviele Frauen und Manner arbeiten in diesen Einrichtungen, insbesondere im
wissenschaftlichen Bereich? Gibt es geschlechtsspezifische Unterschiede in der
Vertellung der Beschaftigung nach den oben genannten Kriterien, und sind dartber
hinaus Unterschiede nach individuellen Merkmalen wie Alter und Studienrichtung
auszumachen?

2.2.1. Die ,,aktuellste” Vollerhebung - die Forschungsstatistik des OSTAT 1993

Die jungsten verfligbaren Daten, die dem Anspruch einer umfassenden Beschreibung
des von uns untersuchten Forschungsfelds am néachsten kommen, stammen aus der
,Erhebung iber Forschung und experimentelle Entwicklung (F&E)“ des OSTAT aus
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dem Jahre 19932. Diese aul3erst detaillierte Vollerhebung hatte jedoch nicht das Ziel,
Arbeitsmarkt- und Beschéftigtendaten zu liefern, vielmehr hatte sie den Charakter einer
Wirtschaftsstatistik, die u.a. genaue Daten zur Struktur der Forschungsausgaben und des
Personaleinsatzes liefern sollte. Das hat zur Folge, dal3 genauere Auswertungen zur
Forschungslandschaft bzw. zur Beschéftigtenstruktur mit dem Hinweis auf Geheimhal-
tungsbestimmungen bzw. Datenschutzprobleme3 nicht gemacht werden und ist Ursache
dafir, da’3 zwar differenzierte und &ul3erst detaillierte Personaldaten (wie z.B. zum
Ausmal’ der Arbeitszeit und zur Einkommenshohe; vgl. dazu das Beispiel von
» Personablatt A* im Anhang) erhoben wurden, fir die Zwecke der vorliegenden Studie
aber nicht auswertbar sind. So wurden etwa Arbeitszeitangaben dazu verwendet,
Vollzeitaquivalente (VZA)* zu berechnen, die Auswertungen lassen jedoch keine
Aussagen Uber Tellzeitbeschaftigung zu. Exakte Angaben zum Bruttojahresgehalt
wurden in der Erhebung etwa dazu verwendet, den Antell der Personalausgaben (neben
Sachausgaben oder Investitionen) zu berechnen. Aussagen zu einem geschlechts-
spezifischen Einkommensunterschied konnen daraus leider nicht abgel eitet werden.

Auf die Klassifizierung der Forschungsstatistik bzw. ihre Modifikation fir unsere
Zwecke ist im folgenden genauer einzugehen. Nach den international genormten
Standards wurden in der Statistik vier Durchfiihrungssektoren (,sectors of perfor-
mance") unterschieden, welchen die F& E durchfihrenden Institutionen angehoren:

Zum Hochschulsektor zdhlen Universitéten (Institute und Kliniken), Kunsthochschulen
sowie die Akademie der Wissenschaften und die Versuchsanstalten an den H6heren
Technischen Lehranstalten. Die beiden letzteren Kategorien zéhlen streng genommen zu
den aul¥eruniversitéaren Einrichtungen, werden aber in diesem Kapitel - nicht zuletzt
wegen ihrer Ahnlichkeit mit universitiren Einrichtungen - nur (berblicksweise
dargestellt.>

Der Sektor Saat umfaldt Einrichtungen von Bund, Landern, Gemeinden, Kammern und
Sozialversicherungstrégern. Auflerdem sind hier Institutionen, welche vorwiegend
offentlich finanziert und/oder kontrolliert werden, zugerechnet. Ein grofRer Teil dieses
Sektors entfallt auf die Ludwig-Boltzmann-Gesellschafté. Auch Museen sind hier
enthalten. Demnach handelt es sich bel diesem Segment um einen Mischbereich, in dem
sich tendenziell Arbeitspldtze finden, die jenen der Universitéten sehr dhnlich sind, in
welchem andererseits aber auch sehr instabile, bis zur Prekaritdt neigende, Beschaf-
tigungsbereiche angesiedelt sind.

2 Erhebungen dieser Art wurden bereits sechsmal durchgefiihrt (1966, 1969, 1975, 1981, 1985 und
1989), wobei die Vergleichbarkeit von 1993 mit friheren Erhebungen aufgrund von Definitionsan-
derungen nur sehr eingeschrénkt mdglich ist (vgl. Scholtze 1997). Ende 1999 wird eine neuerliche
Vollerhebung fir das Berichtgahr 1998 durchgefiihrt.

3 Finden sich etwa bei Querauswertungen Zellenbesetzungen mit weniger as 3 Bearbeitungsfallen, darf
diese Auswertung aus Datenschutzgriinden nicht verwendet werden.

4 Das Vollzeitaguivalent entspricht einer ganzjahrig in Vollzeit beschaftigten Person, es wird zudem nur
der auf F& E entfallende Anteil der Arbeitszeit einer Person in die Erhebung einbezogen.

5 AuRerdem wéren dadurch die Sonderauswertungen des OSTAT zusétzlich erschwert worden.

6 Bis 1989 war die Ludwig-Boltzmann-Gesellschaft noch dem privaten gemeinniitzigen Sektor zuge-
rechnet worden.
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Im privaten gemeinniitzigen Sektor sind alle privaten gemeinnitzigen Institutionen ohne
Erwerbscharakter zusammengefalt. Ausgenommen sind alerdings jene, die vornehm-
lich Dienstleistungen fur Unternehmen erbringen. Diese werden separat erfaldt, namlich
im Unternehmenssektor/kooperativen Bereich.

Der vom OSTAT erhobene Unternehmenssektor umfaldt als wesentlichen auReruni-
versitdren Forschungsbereich den kooperativen Bereich (dazu zéhlen kooperative
Forschungsinstitute wie Branchenforschungsinstitute, so z.B. die steirische Forschungs-
gesellschaft Joanneum oder das Osterreichische Forschungszentrum Seibersdorf), aber
auch die Ziviltechniker und Kraftwerksgesellschaften.” In unsere Arbeitsmarktanalyse
werden in den Detailauswertungen aus dem Unternehmenssektor lediglich die Daten des
kooperativen Bereichs verwendet.

Der folgende Gesamtuberblick zur Osterreichischen Forschung und Entwicklung, in
welchem alle eben angesprochenen Sektoren zu finden sind, soll die Gréfienordnungen
verdeutlichen und sichtbar machen, dal3 Frauen auch zu Beginn der 90er Jahre im
wissenschaftlichen Bereich nur dul3erst bescheiden vertreten sind (vgl. Tabelle 1).

1993 waren in den rund 1.500 Osterreichischen Forschungseinrichtungen 28.500
Personen beschéftigt. Davon waren 38% weiblich. Der Frauenanteil differiert allerdings
deutlich nach Beschéftigtenkategorie: Ist in der Gruppe des Hilfspersonals und in der
Gruppe der Maturantinnen und gleichwertiger Kréfte noch mehr als jede zweite Person
weiblich (57% bzw. 59%), schrumpft der Frauenanteil unter den Wissenschafterlnnen
auf fast ein Funftel (22%). Obwohl diese Zahlen noch keine ndheren Rickschllisse auf
hierarchische Positionen in den Institutionen zulassen, sind sie dennoch ein deutlicher
Hinwels auf die vorherrschende geschlechtsspezifische, vertikale Arbeitsmarktsegre-
gation im F& E-Bereich.

Vergleicht man die Frauenanteile nach den unterschiedlichen Durchfihrungssektoren,
werden strukturelle Unterschiede deutlich, die der geschlechtsspezifischen, horizontalen
Segregation am Arbeitsmarkt entsprechen: Derart [&3t sich etwa der Gberdurchschnitt-
liche Frauenanteil von 52% in den Universitétskliniken und der unterdurchschnittliche
Frauenanteil von 25% im eher technisch orientierten Unternehmenssektor deuten.

7 Die Statistiken des OSTAT sind mitunter erganzt durch Daten zur firmeneigenen Forschung, welche
durch die Wirtschaftskammer erhoben wurden und sich auf Unternehmen der Industrie beziehen. Da
sich die Beschéaftigungsbedingungen der dort Beschéftigten von jenen der tiberwiegend auf Forschung
orientierten Institutionen unterscheiden, werden diese Daten in dieser Studie nicht behandelt. Das
Beschéftigungssegment ist alerdings bedeutend: In den rund 730 erfaf3ten Erhebungseinheiten in
diesem Bereich wurden 13.760 Beschaftigte (VZA) erfaldt, von denen wiederum rund die Hélfte
wissenschaftlich tétig ist (6.500 VZA). Die Frauenanteile sind gering und liegen gemessen an allen
hier Beschéftigten bei 18%, gemessen alein an den wissenschaftlich Tétigen bel 12% (vgl. Scholtze
1997:342f).
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Tabelle 1:  Osterreichische universitare und auReruniversitare Forschung 1993, Anzahl der

Erhebungseinheiten und Beschaftigten (Kopfzahlen) nach Durchfiihrungssektoren;
gegliedert nach Beschaftigtenkategorien und Geschlecht

Beschaftigte (Kopfzahlen)

INSGESAMT davon:
Anzahl der Maturantinnen und
Sektoren . ) ) leichwertige Kréfte, ) )
; Erhe Wissenschaftliches | 9 hnik g Sonstiges Hilfs-
Bereiche bungs- P | Technikerlnnen, I
einheiten Frauen- ersona Laborantinnen persona
Gesamt anteil
Gesamt |Frauen-| Gesamt | Frauen- | Gesamt | Frauen-
anteil anteil anteil
1. Hochschulsektor 1.031 20.039 39% 13.176 | 22% 3.392 72% 3.471 70%
davon:
1.1 Universitaten 812 14.627 35% 9.906 | 20% 2.163 66% 2.558 65%
1.2 Universitéatskliniken 79 4.535 52% 2.646 | 2% 1.095 86% 794 86%
1.3 Kunsthochschulen 55 298 35% 246 | 27% 17 59% 35 77%
1.4 Akademie der 78 536 40% 358 | 30% 106 41% 72 93%
Wissenschaften
1.5 Versuchsanstalten an 7 43 16% 20 5% 11 27% 12 25%
HTLs
2. Sektor Staat 332 5.330 40% 2.025 | 29% 1.159 43% 2.146 49%
3. Privater gemein- 41 237 56% 147 | 39% 58 81% 32 91%
nitziger Sektor
4. Unternehmenssektor 62 2.921 25% 874 | 11% 819 26% 1.228 35%
(ohne firmeneigene F&E)
davon:
4.1 Kooperativer Bereich 32 2.695 26% 793 | 12% 769 27% 1.133 36%
4.2 Ziviltechniker 19 102 25% 40 | 13% 19 37% 43 30%
4.3 Kraftwerksgesell- 11 124 10% 41 2% 31 3% 52 21%
schaften
INSGESAMT 1.466 28.527 38% 16.222 | 22% 5.428 59% 6.877 57%
davon:
Auleruniversitarer 405 8.262 36% 2.965 | 25% 1.986 38% 3.311 45%
Sektor i.e.S.*

Quelle:  OSTAT,; Daten aus BMWV 1996, Tabelle 13 sowie eigene Berechnungen

* ohne Hochschulsektor (1.1. bis 1.5) und ohne Ziviltechnikerbiros (4.2) und Kraftwerksgesellschaften (4.3)

Aus Tabelle 1 wird Uberdies ersichtlich, dal3 der wichtigste Arbeitgeber fir wissen-
schaftlich tétige Menschen der Hochschul sektor ist. Hier haben 1993 81% (in absoluten
Zahlen: 13.180 von 16.220) der Wissenschafterinnen ihren Arbeitsplatz. Dieser Anteil
ist fr Manner und Frauen, wenn auch von verschiedenen absoluten Niveaus ausgehend,
anndhernd gleich: Allein auf Frauen bezogen, arbeiten 2.910 (80%) der insgesamt 3.650
Wissenschafterinnen in diesem Segment. Der Grofdteil der 1.466 Erhebungseinheitens

8 Als Einheiten im Sinne der Erhebung sind selbstéandige Institutionen (Institute) oder organisatorische
Untergliederungen solcher Institutionen anzusehen, in welchen eine wissenschaftliche Tatigkeit

ausgefihrt wird.
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(némlich 70%; absolut: 1.031) ist dem Hochschulsektor zuzurechnen. 332 Einrichtun-
gen sind im Sektor Staat, nur 41 Institute sind im privaten gemeinnitzigen Sektor und
62 Erhebungseinheiten im Unternehmenssektor zu finden. Eine Verteilung, die zu
folgender Beurteilung fhrt:

» Die osterreichische Forschungslandschaft ist einerseits durch die dominierende
Position der Universitéten, andererseits durch die vorherrschende klein- und mit-
telbetriebliche Struktur der forschenden Unternehmen gekennzeichnet. Die aul3er-
universitdren Einrichtungen sind - im internationalen Vergleich betrachtet - mit
wenigen Ausnahmen kleinzellig strukturiert, fachlich in hohem Ausmal heterogen
und Uberwiegend 6ffentlich finanziert.“ (BMWV 1998b: 1)

Gegenstand der vorliegenden Studie ist die Analyse des aul3eruniversitaren For-
schungsbereichs. Dieser umfaldt nach unserer Abgrenzung bzw. Arbeitsdefinition den
Sektor Staat, den privaten gemeinnitzigen Sektor sowie den kooperativen Bereich as
Tellbereich des Unternehmenssektors. VVon den hier insgesamt rund 8.260 Beschéftigten
(5.300 Méanner, 2.960 Frauen; Frauenanteil: 36%) arbeiten 36% als Wissenschafterinnen
(2.230 Manner, 730 Frauen; Frauenantell: 25%), 24% als Maturantinnen oder
gleichwertige Kréfte (1.230 Ménner, 750 Frauen; Frauenanteil: 38%), und die restlichen
40% sind der Gruppe ,sonstiges Hilfspersonal“ zugerechnet (1.830 Manner, 1.480
Frauen; Frauenanteil: 45%).

Tabelle 2 gibt einen genauen Uberblick (iber die Frauenanteile bzw. die Verteilung von
Mannern und Frauen auf die einzelnen Durchfihrungssektoren der aul3eruniversitéren
Forschung. Der hochste Frauenanteil an den Wissenschafterinnen findet sich im
privaten gemeinnitzigen Sektor (39%), der geringste im kooperativen Bereich (12%).
Von den rund 730 Wissenschafterinnen sind jedoch nur 8% im privaten gemeinniitzigen
Sektor, dagegen 80% im (Uberaus heterogen zusammengesetzten) Sektor Staat be-
schéftigt. Bei den mannlichen Wissenschaftern ist die Konzentration nicht ganz so stark,
von ihnen arbeiten 65% im Sektor Staat, 4% im privaten gemeinnitzigen Sektor und
31% im kooperativen Bereich.

Aus Tabelle 2 lassen sich weiters die durchschnittlichen Betriebsgrofien (Uber alle Sek-
toren 20 Beschédftigte pro Erhebungseinheit) errechnen, die stark nach Sektoren
variieren. So arbeiten im privaten gemeinnitzigen Sektor durchschnittlich 6 Personen
pro Forschungseinrichtung, im Sektor Staat sind es 16, im kooperativen Bereich
dagegen 84 Beschéftigte (!) pro Betrieb. Gerade in letzterem Bereich sind Frauen nur
gering vertreten. Gerade die Betriebsgrof3e hat allerdings wesentlichen Einfluld auf die
Gestaltung der Beschéftigungsbedingungen. Strukturunterschiede dieser Art sind unbe-
dingt zu bertcksichtigen, will man Mal3nahmen fir Frauen in der auf3eruniversitéren
Wissenschaft erarbeiten.

10



Arbeitsmarkt

Tabelle 2:  Geschlechtsspezifische Verteilung der Beschaftigten (Kopfzahlen) in der
auleruniversitaren Forschung nach Durchfiihrungssektoren 1993

Erhe- Manner | Frauen | Frauen-|Mannliche|Weibliche| Frauen-
bungs- | Gesamt|Gesamt| anteil | Wissen- | Wissen- anteil
Durchfiihrungssektoren einheiten Gesamt| schafter | schafter | Wissen-
schafte-
rinnen
Sektor Staat 332 3.202 2.128 40% 1.440 585 29%
Privater gemeinnutziger Sektor 41 104 133 56% 90 57 39%
Kooperativer Bereich 32 1.992 703 26% 701 92 12%
Gesamt 405 5.298 2.964 36% 2.231 734 25%
Vete u gaufdee ze e Setoe
Sektor Staat 82% 60% 72% 65% 80%
Privater gemeinnutziger Sektor 10% 2% 4% 4% 8%
Kooperativer Bereich 8% 38% 24% 31% 13%
Gesamt 100% 100% 100% 100% 100%

Quelle:  OSTAT,; Daten aus BMWV 1996, Tabelle 13 sowie eigene Berechnungen

Tabelle 3 zeigt in der regionalen Verteilung der Beschéftigten die eindeutige Dominanz
der Bundeshauptstadt. Zwei Drittel (64%) der mannlichen und gar drei Viertel (74%)
der weiblichen Wissenschafterinnen arbeiten in Wien, aber auch die Steiermark ist ein
guter Boden fur wissenschaftliche Betétigung in der aul3eruniversitdren Forschung. Hier
sind immerhin noch jeder fiinfte Mann und jede 10. Frau unter den Wissenschafterlnnen
zu finden. In den westlichen Bundeslandern sind dagegen anteilsméaldig nur wenige der
Wissenschafterlnnen beschéftigt. Interessanterweise sind gerade hier Uberdurch-
schnittliche Frauenanteile zu finden. In Wien liegt der Frauenanteil mit 27% dagegen
nur in geringem Ausmal’ Uber dem Gesamtdurchschnitt von 25%. Angesichts der Tiefe
der Aufgliederung koénnen in dieser Aufstellung jedoch einzelne Erhebungseinheiten
massiv auf die Struktur der Beschaftigung durchschlagen (wie etwa Joanneum Research
in der Steiermark). Aus Datenschutzgriinden konnte deshalb in Tabelle 3 auch nicht die
Zahl der Erhebungseinheiten ausgewiesen werden.

11
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Tabelle 3:  Geschlechtsspezifische Verteilung der Beschaftigten (Kopfzahlen) in der
auleruniversitaren Forschung nach Bundeslandern 1993

Méanner Frauen Frauenanteil Méannliche Weibliche Frauenanteil
Bundeslander Gesamt Gesamt Gesamt Wissen- Wissen- Wissen-
schafter schafter schafterinnen
Burgenland 54 26 33% 26 3 10%
Niederdsterreich 375 261 41% 110 32 23%
Wien 2.911 1.790 38% 1.435 540 27%
Kéarnten 66 35 35% 29 8 22%
Steiermark 1.397 521 27% 451 76 14%
Oberosterreich 214 130 38% 71 19 21%
Salzburg 105 60 36% 44 27 38%
Tirol 141 112 44% 52 24 32%
Vorarlberg 35 29 45% 13 5 28%
Gesamt 5.298 2.964 36% 2.231 734 25%
Ve te u g auf
de u des
de
Burgenland 1,0% 0,9% 1,2% 0,4%
Niederdsterreich 7,1% 8,8% 4,9% 4,4%
Wien 54,9% 60,4% 64,3% 73,6%
Kéarnten 1,2% 1,2% 1,3% 1,1%
Steiermark 26,4% 17,6% 20,2% 10,4%
Oberdsterreich 4,0% 4,4% 3,2% 2,6%
Salzburg 2,0% 2,0% 2,0% 3,7%
Tirol 2,7% 3,8% 2,3% 3,3%
Vorarlberg 0,7% 1,0% 0,6% 0,7%
Gesamt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Quelle:  OSTAT,; Sonderauswertung, eigene Berechnungen

Kommen wir als néchstes zu einem ganz zentralen Analysekriterium, den wissenschaft-
lichen Disziplinen.® Tabelle 4 zeigt in der Verteilung der Forschungseinrichtungen, daf
anteilsmaliig die Sozial- und Geisteswissenschaften am starksten vertreten sind: Fast die
Héafte (48%) der Erhebungseinheiten sind in diesen beiden Forschungsfeldern tétig.
Allerdings wissen wir, dal3 von diesem starken Gewicht nicht voreilig auf die Bedeutung
der beiden Disziplinen innerhalb der 6sterreichischen Forschungslandschaft und schon
gar nicht auf ihre finanzielle Ausstattung geschlossen werden kann. Fir dieses Ergebnis
sind einzig und allein die kleinen und kleinsten Betriebsgrof3en, die in den beiden
Disziplinen vorherrschen, verantwortlich.

Dies bestétigt sich, wenn die Verteilung der Beschaftigung als Indikator herangezogen
wird: Nur ein Viertel der Gesamtbeschaftigung entféllt auf die beiden Disziplinen.
Allein auf das wissenschaftliche Personal bezogen, arbeiten in den Sozial- und
Geisteswissenschaften immerhin 37% der Beschéftigtenl0, wobel innerhalb der beiden

9 Diedetaillierte OSTAT-Systematik der Wissenschaftszweige ist im Anhang zu finden.
10 paraus wird auch ersichtlich, dai der Wissenschafterlnnenanteil in diesen Disziplinen wesentlich
hoher alsin anderen ist.

12
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Disziplinen die Frauenanteile mit 35% und 34% Uberdurchschnittlich stark ausgepragt
sind. Der Uberdurchschnittliche Frauenanteil in den Sozial- und Gelsteswissenschaften
entspricht zwar den Erwartungen, hétte aber angesichts der horizontalen Segregation im
Bildungssystem und angesichts der Ergebnisse aus anderen Datenquellen! hoher
ausfallen mussen.

39 von 100 Humanmedizinerinnen sind weiblich, damit sind Frauen in dieser Disziplin
besonders stark vertreten. Allerdings handelt es sich in absoluten Zahlen blof3 um 92
Frauen, die hier - aulBeruniversitar - beschéftigt sind. Dies entspricht eéinem Anteil an
alen weiblichen Wissenschaftern von 13%. In einem dhnlichen Grél3enbereich liegen
auch die Anteille der Frauenbeschéftigung an den Naturwissenschaften (14% aller
Frauen), den technischen Wissenschaften (immerhin 12%; obwohl innerhalb der
Disziplin nur ein Frauenanteil von 10% besteht!) sowie der Land- und Forstwirt-
schaft/Veterindrmedizin (11%). Die Konzentration ist dennoch relativ eindeutig: Jede
vierte Wissenschafterin arbeitet in den Sozialwissenschaften (26%), und etwa gleich

hoch ist der Antell der Frauenbeschéftigung an den Geisteswissenschaften (25%).

Tabelle 4:  Geschlechtsspezifische Verteilung der Beschaftigten (Kopfzahlen) in der
auleruniversitaren Forschung nach Wissenschaftszweigen 1993

Erhe- Ménner Frauen Frauen- [Méannliche|Weibliche | Frauenanteil

Wissenschaftszweige bungs- Gesamt | Gesamt anteil Wissen- | Wissen- Wissen-

einheiten Gesamt | schafter | schafter |schafterinnen
1.0 Naturwissenschaften 48 629 347 36% 300 103 26%
2.0 Technische Wissenschaften 54 2.275 709 24% 757 86 10%
3.0 Humanmedizin 59 221 261 54% 145 92 39%
4.0 Land- u. Forstw./ Veterindrmed. 46 1.039 659 39% 313 78 20%
5.0 Sozialwissenschaften 107 429 495 54% 350 190 35%
6.0 Geisteswissenschaften 91 705 493 41% 366 185 34%
Gesamt 405 5.298 2.964 36% 2.231 734 25%
Vete u gaufdee ze e Zwege
1.0 Naturwissenschaften 12% 12% 12% 13% 14%
2.0 Technische Wissenschaften 13% 43% 24% 34% 12%
3.0 Humanmedizin 15% 4% 9% 6% 13%
4.0 Land- u. Forstw./ Veterindrmed. 11% 20% 22% 14% 11%
5.0 Sozialwissenschaften 26% 8% 17% 16% 26%
6.0 Geisteswissenschaften 22% 13% 17% 16% 25%
Gesamt 100% 100% 100% 100% 100%

Quelle:  OSTAT; Sonderauswertung, eigene Berechnungen

11 In der Untersuchung von Friedl/Burgstaller wurde unter den wissenschaftlichen Kraften (fir 1990) ein
Frauenanteil von 44%, in einer Datensammlung des BMWYV (fir 1996) ein Frauenanteil von 45%
festgestellt. Allerdings wurden hier ganz bestimmte Teile des auReruniversitdren Sektors erfafdt (vgl.
dazu die Ausfuhrungen unten).
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Was die Verteilung der mannlichen Wissenschafter angeht, ist jeder dritte in den
technischen Wissenschaften (34%) zu finden. Ein weiteres Drittel ist in Summe den
Sozial- und Gel steswissenschaften zuordenbar (jeweils 16%).

Vertellungsdaten dieser Art sind von eminenter Bedeutung fur die Gestaltung von
frauenfordernden Mal3nahmen im Wissenschaftsbereich, also von Mal3nahmen, die
Frauen unmittelbar betreffen. Aber auch fir die Einschdtzung von forschungspoli-
tischen, auf den ersten Blick geschlechtsneutralen Forderansédtzen, die sich an
Disziplinen orientieren, sind sie unumganglich. Denn daraus lassen sich durchaus
indirekte Auswirkungen auf die Beschaftigung von Frauen ableiten. Beispielsweise
kommt die Technologiezentriertheit der Forschungsforderung eindeutig Ménnern
zugute.

In diesem Zusammenhang ist ein Tellergebnis besonders interessant: Von der
Gesamtbeschaftigung her gesehen (also inklusive Maturantinnen und Hilfskréfte) ist
jede vierte (24%; 710 Frauen) und mehr als jede flnfte Frau (22%; 660) in - grof3en und
mitunter auch staatlichen? - Forschungseinrichtungen der technischen Wissenschaften
bzw. der Land- und Forstwirtschaft/V eterindrmedizin beschéaftigt. Frauenforderkonzepte
auf organisatorischer Ebene nach dem Muster betrieblicher Frauenférderkonzepte
wurden in diesen Bereichen demnach einer tberaus grof3en Anzahl von Frauen zugute
kommen. AuRerdem hétte die Erhdhung des Frauenanteils in diesen Disziplinen in
absoluten Zahlen eine Uberaus starke Auswirkung.

Tabelle 5:  Geschlechtsspezifische Verteilung der Wissenschafterinnen (Kopfzahlen) in der
aulleruniversitaren Forschung nach Studienrichtung 1993

Méannliche Weibliche Frauenanteil Verteilung Verteilung
Studienrichtung Wissenschafter | Wissenschafter Wissen- Méanner Frauen
schafterinnen
Naturwissenschaften 700 190 21% 31% 26%
Technische Wissenschaften 478 18 4% 21% 2%
Humanmedizin 82 39 32% 4% 5%
Bodenkultur u. Tierheilkunde 272 65 19% 12% 9%
Sozialwissenschaften 218 94 30% 10% 13%
Geisteswissenschaften 447 303 40% 20% 41%
Theologie 16 2 11% 1% 0%
Studien an Kunsthochschulen 18 23 56% 1% 3%
Zusammen 2.231 734 25% 100% 100%

Quelle:  OSTAT; Sonderauswertung, eigene Berechnungen

Kommen wir as letztes zu individuellen Merkmalen der beschéftigten Wissen-
schafterinnen in der aul3eruniversitdren Forschung, zunéchst zu den Ausbildungen. 41%
der Frauen haben ein geisteswissenschaftliches, 26% ein naturwissenschaftliches sowie

12 Da der einbezogene Sektor Staat - fiir unsere Auswertungsziele wenig ginstig - auch Einrichtungen der
Gebietskorperschaften umfalit, ist es durchaus moglich, dald viele der hier erfalsten Frauen ohnehin von
Gleichstellungsprogrammen profitieren (kénnten).
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weitere 13% ein sozialwissenschaftliches Studium absolviert. Allein diese drei
Studienrichtungen vereinigen demnach 80% der weiblichen Beschéftigung (vgl. Tabelle
5). Bel den Mannern sind die Ausbildungen breiter gestreut: Sie sind v.a. naturwissen-
schaftlich (zu 31%), technisch (zu 21%), aber auch geisteswissenschaftlich (zu 20%)
gebildet. Bezogen auf die Gruppen der Beschéaftigten mit gleicher Studienrichtung
finden sich Uberdurchschnittliche Frauenanteile bei den Absolventinnen der Geistes-
wissenschaften (40%) und Sozialwissenschaften (30%).

Was die geschlechtsspezifische Vertellung der Wissenschafterinnen nach dem Alter
anbelangt, ist der Trend ganz eindeutig: In den unteren Altersgruppen ziehen die Frauen
nach. Sind von den 45 bis 49-jahrigen Wissenschafterinnen erst 18% weiblich, macht
dieser Wert bei den unter 30-Jahrigen bereits rund 40% aus. Bei der zahlenméaldig
groReren Gruppe (238 Manner und 89 Frauen) der 30-34-Jéhrigen betragt der
Frauenanteil 27%. Mit dem Datenmaterial nicht zu beantworten ist die Frage nach
Auswirkungen von eventuellen Familienpausen der Wissenschafterinnen. Die Angaben
in Tabelle 6 beruhen alerdings auf errechneten Vollzeitaguivalenten (VZA), was
bedeutet, da’3 die Daten bereits um Arbeitszeitschwankungen (in Wochen- und
Jahresarbeitszeit) bereinigt sind13.

Tabelle 6:  Geschlechtsspezifische Verteilung der Wissenschafterinnen (VZA) in der
aulleruniversitaren Forschung nach dem Alter 1993

Méannliche Weibliche | Frauenanteil | Verteilung Verteilung
Altersgruppen Wissen- Wissen- Wissen- Méanner Frauen
schafter schafter schafterinnen
unter 30 Jahre 97,3 63,4 39,5% 8,8% 20,2%
30 bis 34 Jahre 238,0 89,4 27,3% 21,5% 28,5%
35 bis 39 Jahre 200,6 51,9 20,6% 18,1% 16,6%
40 bis 44 Jahre 153,7 44,3 22,4% 13,9% 14,1%
45 bis 49 Jahre 147,8 32,0 17,8% 13,3% 10,2%
50 bis 54 Jahre 167,0 23,2 12,2% 15,1% 7,4%
55 bis 59 Jahre 67,9 6,2 8,4% 6,1% 2,0%
60 bis 64 Jahre 27,4 3,0 9,9% 2,5% 1,0%
65 J. u. dartiber 9,6 0,0% 0,9% 0,0%
VZA Gesamt 1.109,2 313,4 22,0% 100,0% 100,0%

Quelle:  OSTAT,; Sonderauswertung, eigene Berechnungen

Zwel Drittel der Wissenschafterinnen (65,3%) sind unter 39 Jahre alt. Von den Mannern
sind gerade die Hélfte in diesen jingeren Altersgruppen vertreten. Forschungspolitische
Mal3nahmen zur Nachwuchsférderung von Wissenschafterlnnen sollten diesen Aspekt
berticksichtigen. Auch wenn der Frauenanteil unter den jingeren Wissenschafterinnen
im Vergleich zu dteren Jahrgangen gestiegen ist, ist er immer noch - gemessen etwa am

13 Dahinter konnen jedoch sehr verschiedene Phénomene verborgen sein, von regelmaRiger
Teilzeitbeschéftigung auf freiwilliger Basis bis hin zur erzwungenen Berufspause wegen finanzieller
Engpésse oder Auftragsschwankungen.
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Antell der Frauen an alen unselbstéandig Beschéftigten (1993: 42,5%) - unterdurch-
schnittlich. Es braucht demnach Mal3nahmen, die das Beschéaftigungsfeld ,, aul3eruniver-
sitére Wissenschaft* fur Frauen zuganglich machen bzw. die Beschéftigungsbedin-
gungen fir Frauen verbessern.

Dies umsomehr, as in Tabelle 6 weiters sichtbar wird, dald3 bel Berechnung nach
Vollzeitdguivalenten der Frauenanteil mit 22% noch geringer als bel der Berechnung
des Frauenanteils nach Kopfzahlen (25%) ist. Das Arbeitsvolumen der wissenschaft-
lichen Tétigkeiten liegt demnach zu 78% allein in der Hand ménnlicher Wissenschafter.

2.2.2. Die Volksz&hlung als Datenquelle fiir die selbstéandige Berufstatigkeit von Wissen-
schafterlnnen

Bel den alle 10 Jahre stattfindenden Volksz&hlungen# wird u.a. die Frage nach dem
ausgelibten Beruf gestellt. Mal3geblich fir die Eintragung ist die Selbsteinschétzung der
befragten Person. Die Berufsangaben werden durch das OSTAT vercodet und in einer
bestimmten Gliederung, die sich alerdings von Volkszdhlung zu Volkszdhlung éndert,
publiziert.1> Um die Entwicklung der Berufstatigkeit von Wissenschafterlnnen darzu-
stellen, missen aus den einzelnen Bausteinen der verschiedenen Berufsgliederungen
von 1981 und 1991 die Wissenschafterinnen herausgesucht und die Zahlen neu zu-
sammengestellt werden. Die relevanten Berufseinheiten (Berufsunterklassen 1991)
sind?s:
01.5 Technikerlnnen fir Chemie und Physik; Chemikerlnnen <63>

01.7 Naturwissenschafterlnnen <840-841>
04.4 Sozid- und Geisteswissenschafterlnnen <8421.1,3 und 844 ohne 8448T2>

(Die Zahlen in der <Klammer> sind die systematischen Kennziffern aus dem , Systematischen
Verzeichnis der Berufe 1961, Ausgabe 1971“.)

In Tabelle 7 werden zum Vergleich ebenso die Daten der unselbsténdig Beschéftigten
angefuhrt, die nicht nur im auf3eruniversitdren, sondern im gesamten wirtschaftlichen
Spektrum (v.a. auch im universitéaren Bereich) ihren Arbeitsplatz haben.

Wie sich an den Daten zeigt, handelt es sich v.a. bel den Technikerinnen (35 Frauen)
und Naturwissenschafterinnen (45 Frauen) um Einzelfélle, die diesen (Manner)Beruf in

14 Der jahrlich erhobene Mikrozensus weist die Berufstitigen in der Berufsgliederung nach dem
Systematischen Verzeichnis der Berufe, allerdings nur nach dem 2-Steller (Berufsobergruppen), aus.
Eine Darstellung der wissenschaftlichen Berufe ist deshalb in erforderlicher Tiefe mit der Auswertung
des Mikrozensus nicht mdglich.

15 Die in Ogterreich giiltige Berufssystematik ist schon sehr at - sie stammt aus dem Jahre 1961, daher
wird bei jeder Volkszahlung versucht, eine Gliederung zu finden, die erstens die Verénderungen der
Situation in der Berufswelt widerspiegelt und zweitens mit der internationalen Berufssystematik
(ISCO) verglichen werden kann. Dies ist der Grund dafur, da3 fir jede Volkszéhlung eine neue
Gliederung verwendet wird.

16 Dazu wiirde weiters auch die (von Frauen dominierte) Berufsunterklasse ,04.5 Archivarlnnen,
Bibliothekarlnnen* <845> zahlen, welche alerdings ausschliefflich unselbsténdig beschéftigt sind. So
waren 1991 1.433 Frauen und 1.126 Méanner in diesen Berufen zu finden. 1981 waren es noch 1.063
Frauen und 997 Manner gewesen (Auskunft OSTAT).
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selbstéandiger Tétigkeit ausfihren. Auch bel den Mannern, insbesondere bel den
Chemikern und Physikern, arbeitet in diesen Berufen nur eine Minderheit as
Selbstandige. 1991 gaben rund 380 Frauen und 430 Manner an, selbstandig als Sozial-
bzw. Geisteswissenschafterin zu arbeiten. Die Zuwachsraten sind dabel beachtlich. So
hat sich die Zahl der selbstéandig Berufstatigen dieser Berufsgruppe verdreifacht, die der
unselbsténdig Berufstétigen - allerdings auf absolut weit htherem Niveau - etwas mehr
als verdoppelt (+115%). Tabelle 7 gibt Uberdies einen sehr guten Einblick in die Hohe
und Entwicklung der Frauenanteile in den einzelnen Wissenschaftsberufen. Interessan-
terweise ist der an sich hohe Frauenanteil bel den Sozial- und Gelsteswissenschaf-
terlnnen (47% bei den Selbstéandigen, 43% bei den Unselbstandigen) bei den
unselbsténdig Berufstétigen von 1981 auf 1991 sogar geringfigig zurlickgegangen
(-3%-Punkte).

Tabelle 7:  Wissenschafterinnen nach Beschéftigtenstatus und Geschlecht 1991 und 1981
Berufs N
unterklasse 1991 1981 Veranderung 81/91
Selbstandige Unselb-  [Selbstéandige Unselb- Selbstandige Unselb-
standige stéandige standige
1.5 Techni- Manner 247 3.984 286 4.150 -14% -4%
kerlnnen
Frauen 35 1.150 12 827 (+192%) +39%
Frauen- 12% 22% 4% 17% +8%-Punkte | +6%-Punkte
anteil
1.7 Natur- Méanner 104 910 37 702 +181% +30%
wissensch.
Frauen 45 296 12 161 (+275%) +84%
Frauen- 30% 25% 24% 19% +6%-Punkte | +6%-Punkte
anteil
4.4 Sozial- und |Manner 428 2.250 157 946 +173% +138%
Geisteswiss.
Frauen 379 1.682 119 784 +218% +115%
Frauen- 47% 43% 43% 45% +4%-Punkte -3%-Punkte
anteil
Quelle:  OSTAT, Volkszéhlung

Seit Beginn der 90er Jahre hat sich jedoch in den Wissenschaftsberufen einiges bewegt.
Es ist von einem Uberproportionalen Wachstum der unselbstandigen und selbstandigen
Beschéftigung auszugehen, insbesondere auch bel den Frauen. Wiewelit die Entwicklung
auf dem Arbeitsmarkt bzw. die Personalpolitik der offentlichen Hand wissenschaftlich
Arbeitende fallweise oder permanent in Scheinselbstandigkeit und prekdre Arbeitsver-
haltnisse zwingt, kann Uber statistische Daten nicht eruiert werden. Dies gilt v.a. fir den
,Graubereich” der vortbergehenden Forschung von Studienabgangerinnen, die oft as
» Wohnzimmerforschung“ mit keiner oder nur geringer institutioneller Anbindung an
universitdre und auf3eruniversitare Institute betrieben wird. Dies ist v.a. in den Sozial-
und Geisteswissenschaften moglich, die nicht an das Vorhandensein einer entsprechen-
den Infrastruktur, wie das bei Naturwissenschafterlnnen oder Technikerlnnen der Fall
ist, gebunden sind.
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Als ein Indikator fur Probleme am Arbeitsmarkt konnen die Arbeitslosenzahlen von
Wissenschafterinnen gesehen werden, wenn auch relativierend bemerkt werden mulf3,
daid sich diese auf das gesamte Spektrum der Wirtschaft beziehen und nicht blof3 auf die
aulBeruniversitéare Forschung. Zudem haben Berufseinsteigerinnen bzw. Selbsténdige
keinen Anspruch auf Arbeitslosengeld und scheinen deshalb nicht in diesen Daten auf.

2.2.3. Entwicklung der Arbeitslosigkeit von Wissenschafterlnnen

Seit Beginn der 90er Jahre hat sich die registrierte Arbeitsosigkeit unter den
Wissenschaftsberufen bei den Méannern um 42% (von 530 auf 760 Personen), bei den
Frauen gar um 76,5% erhoht (von 515 auf 910 Personen) (vgl. Tabelle 8). 1998 waren
mehr as die Halfte (54%) aler arbeitdosen Wissenschafterinnen weiblich, was die
Uberdurchschnittliche Betroffenheit von Frauen (gemessen sowohl an ihren Anteilen an
allen Arbeitslosen als auch an ihren Anteilen an allen Beschéftigten) und ihr im
Vergleich zu Mannern hoheres Arbeitsosigkeitsrisiko beweist.

Tabelle 8:  Entwicklung der Arbeitslosigkeit von Wissenschafterinnen nach dem Geschlecht

1990 bis 1998
Veranderung| Veranderung
Jahr Méanner | Frauen F;?]Ltjeeirl]— ggu. Vorjahr | ggu. Vorjahr
Manner Frauen
1990 533 515 49%
1991 590 569 49% 10,7% 10,5%
1992 664 655 50% 12,5% 15,1%
1993 794 739 48% 19,6% 12,8%
1994 817 809 50% 2,9% 9,5%
1995 838 886 51% 2,6% 9,5%
1996 904 883 49% 7,9% -0,3%
1997 851 882 51% -5,9% -0,1%
1998 759 909 54% -10,8% 3,1%

Quelle:  Arbeitsmarkiservice Osterreich (AMS), Sonderauswertung der Bundesgeschaftsstelle

Bis 1993 waren zweistellige jahrliche Zuwachsraten zu verzeichnen gewesen, danach
ging der relative jahrliche Zuwachs etwas zuriick. Seit 1996 ist die Situation weniger
dramatisch. Die Entwicklung ist geschlechtsspezifisch jedoch vollig uneinheitlich,
insbesondere die jungsten Trends betreffend: So hat die Zahl der arbeitslosen
méannlichen Wissenschafter von 1997 auf 1998 um 92 Personen abgenommen, die Zahl
der weiblichen Vergleichsgruppe dagegen ist um 27 Personen angestiegen. Bel
genauerer Analyse dieses Unterschieds von Frauen und Méannern zeigt sich, dal3 die
Abnahme der Arbeitslosigkeit bei den Mannern in allen Untergruppen der Wissen-
schaftsberufel” erfolgte, besonders aber auf die positive Entwicklung bei den Sozial-

17 Die Berufssystematik des AMS unterteilt die Gruppe der ,Wissenschafter/innen und verwandten
Berufe® u.a. in die Subkategorien 8401: , Geophysiker, Geologen, Meteorologen und verwandte
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und Wirtschaftswissenschaftern zurtickzufthren ist (-39 Personen). Letztere Gruppe ist
bei den méannlichen arbeitslosen Wissenschaftern die Gewichtigste, auf sie entfallen
1998 dlein 48% aller Félle.

Die Verteilung auf die einzelnen Wissenschaftsberufe ist bei den Frauen erwartungs-
gemdl} eine andere. Bei insgesamt grofderer Streuung dominieren hier die ,,sonstigen
Wissenschafterinnen (28% aller Frauen), gefolgt von den Sozial- und Wirtschafts-
wissenschafterinnen (26%) und den Philosophinnen/ Psychologinnen (19%). Die
unterschiedliche Entwicklung der Arbeitslosigkeit von Frauen und Mannern in
Wissenschaftsberufen mag deshalb teilweise mit strukturellen Unterschieden und ihrem
Auftreten auf verschiedenen Arbeitsmarktsegmenten begriindbar sein. Andererseits &t
folgendes Teilergebnis den Schlufl3 zu, dal3 mannliche Bewerber weiblichen vorgezogen
werden: Wahrend die Zahl der mannlichen arbeitslosen Philosophen/Psychologen von
1997 auf 1998 von 99 auf 89 zurlckgegangen ist, ist jene der welblichen Philo-
sophinnen/ Psychologinnen von 148 auf 170 gestiegen.

Wenn auch die Ergebnisse dieser kurzen Datenanalyse fur unsere Zwecke nur teilweise
aussagekraftig sind, 1813t sich eines jedenfals daraus ableiten: Die Konkurrenz um die
Arbeitsplatze im Wissenschaftsbereich und so auch im aufReruniversitéren Sektor nimmt
zu. Von der Verschlechterung der Arbeitsmarktsituation in diesem hochqualifizierten
Beschéaftigungssegment sind Frauen stérker betroffen als Ménner.

2.2.4. Der osterreichische Forschungsstattenkatalog

Braucht man konkrete Namen und Adressen der aul3eruniversitéaren Forschung (etwa fr
die Auswahl von Falstudien, vgl. dazu Kapitel 3), ist dafir der Osterreichische
Forschungsstéttenkatalog 1994 die zentrale Datenquelle. Obwohl die Angaben
gemeinsam mit den Daten der oben behandelten F&E Statistik durch das OSTAT
erhoben wurden, ist der Kataog jedoch as davon unabhéangige Datenmasse zu
verstehen. Es handelt sich dabel um ein Verzeichnis aler dsterreichischen Forschungs-
stétten unter Angabe der hauptséchlichen Arbeitsgebiete, von Rechtsform und genauer
Anschrift sowie Name des Leiters/der Leiterin der Institution. Die Publikation dieser
Daten erfolgte nur nach ausdricklicher Zustimmung der auskunftgebenden Stellen,
Stichtag dazu war Anfang Mai des Jahres 1994. Der Forschungsstéttenkatal og gibt einen
auRerordentlich guten Einblick in die Vielfat der Forschungslandschaft in Osterreich,
aul3erdem ist Uber das Merkmal ,, Rechtsform” eine Trennung von universitaren und
aulReruniversitéren Stellen maoglich. Die vollstéandige Datensammlung ist al's Publikation
des OSTAT (OSTAT 1995) erhdltlich. Ein wesentlicher Auszug aus den Daten ist -
Uberdies in teilweise aktualisierter Form - auf den Internetseiten des BMWYV zu finden
(val. www.bmwf.gv.at/4fte/fost.htm). Auf die dort publizierte Darstellung soll etwas
ndher eingegangen werden.

Naturwissenschafter (m./w.)*, 8411: ,Biolog(en)innen, Zoolog(en)innen“, 8421: ,Sozial-, Wirt-
schaftswissenschafter/innen, wissenschaftliche Statistiker/innen®, 8431: ,Mathematiker/innen®, 8441:
»Philosoph(en)innen, Psycholog(en)innen®, 8443: , Geschichtswissenschafter/innen* und 8448:
»Sonstige Wissenschafter/innen®.
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Jeder Forschungseinrichtung wurde eine 6-stellige Zahl zugeordnet, die unterschiedliche
Gliederungen und Suchvarianten ermdglicht. Die Haupteintragung der Forschungs-
stétten (verschltisselt in den ersten beiden Ziffern) erfolgt nach Fachbereichen
entsprechend der - bereits weiter oben verwendeten - Systematik der Wissenschafts-
zweige des OSTAT. Fir den Bereich der Technischen Wissenschaften als einer von 6
Wissenschaftszweigen (vgl. Gesamtubersicht im Anhang) gibt es beispielsweise
folgende Detailaufstellung der Fachbereiche:

2 Technische Wissenschaften

21 Bergbau, Metalurgie

22 Maschinenbau, Instrumentenbau

23 Bautechnik

24 Architektur

25 Elektrotechnik, Elektronik

26 Technische Chemie, Brennstoff- und Mineralltechnologie
27 Geodasie, Vermessungswesen

28 Verkehrswesen, Verkehrsplanung

29 Songtige und interdisziplinére technische Wissenschaften

Ziffer 3 gibt Aufschlul® Uber die Rechtsform der Forschungsstelle. Insgesamt werden 9
Kategorien von Rechtsformen unterschieden:
Rechtsfor men

1 F&E-Einrichtung einer Universitét

2 Sonstige F& E-Einrichtungen des Bundes

3 F& E-Einrichtung eines Bundeslandes

4 F& E-Einrichtung einer Gemeinde

5 F& E-Einrichtung der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften
6 Sonstige offentlich-rechtliche F& E-Einrichtung

7 Vereinsrechtlich organisierte F& E-Einrichtung

8 Gesellschaftsrechtlich organisierte F& E-Einrichtung

9 Songtige

Auleruniversitar waren demnach alle Einrichtungen aul3er jener der Universitéten unter
Punkt 1. Nach Sichtung des Materias zeigt sich, dai3 fir unsere Studie allerdings die
vereins- und gesellschaftsrechtlich organisierten, aul3eruniversitéren Einrichtungen bzw.
sonstige Einrichtungen von besonderem Interesse sind. Ziffern 5 und 6 schliefdich
wurden as fortlaufende Nummern vergeben, sodal3 jede einzelne Forschungsstétte ein-
deutig zu identifizieren ist.

Um der Leserin/dem Leser einen konkreten Einblick in die Datensammlung zu geben,
ist im Anhang ein exemplarischer Auszug des Forschungsstéttenkatalogs aus dem
soziawissenschaftlichen Bereich zu finden.
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2.25.  ,Die GroRen*“ und ,die Kleinen“ der auBeruniversitaren Forschung?é

Die Osterreichische Akademie der Wissenschaften (OAW) ist die grofte auReruniversi-
téare Einrichtung der Grundlagenforschung in allen Bereichen der Wissenschaften mit 18
Ingtituten, 4 Forschungsstellen und 34 wissenschaftlichen Kommissionen. Sie
beschéftigt rund 600 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen und wird priméa aus Bundes-
mitteln finanzierto.

Auch Bundeseinrichtungen nehmen Forschungsaufgaben wahr, wie etwa die
Zentralanstalt fur Meteorologie und Geodynamik, die Geologische Bundesanstalto,
oder das Bundesinstitut fir Gesundheitswesen. 15 ressorteigene Forschungsanstalten
sind im Bereich der Land-, Forst- und Wasserwirtschaft eingerichtet, einzelne nehmen
auch Lehraufgaben wahr. Zusétzlich bieten die Bundesforschungseinrichtungen ein
reichhaltiges Angebot an Dienstleistungen an, das aufgrund ihrer fachlichen Kompetenz
von offentlichen und privaten Stellen in Anspruch genommen wird.

Die offentliche Hand ist auch Eigentimerin von kooperativen Forschungsunternehmen,
sie besitzt beispielsweise 51% des Osterreichischen Forschungszentrums Seiber sdorf22.
Mit rund 500 Mitarbeiterlnnen ist Seibersdorf Osterreichs grofte Institution fir
wirtschaftsnahe Forschung (in den Bereichen industrielle Mef3- und Informations-
technik, Verfahrenss und Umwelttechnik, Engineering, Lebenswissenschaften und
Systemforschung Technik-Wirtschaft-Umwelt). Erst vor kurzer Zeit wurde das
Osterreichische Forschungs- und Prifzentrum Arsenal GmbH mit rund 200 Mitarbei-
terlnnen aus dem Bundesdienst ausgel agert und dem Forschungszentrum Seibersdorf als
Tochtergesellschaft eingegliedert. Ebenfalls unternehmensrechtlich organisiert ist eine
Forschungsel nrichtung des Bundeslandes Steiermark, die Joanneum Research GmbH. In
rund 20 Forschungseinrichtungen in Graz, Leoben und Wien sind rund 300
Mitarbeiterinnen beschéftigt, zumeist im naturwissenschaftlichen Bereich angewandter

18 Quellen fur diese Zusammenstellung sind u.a. BMWYV (0.J.) (Stand 1999), die NetPages des BMWV,
sowie diverse Jahresberichte von Grof3forschungseinrichtungen. Einen interessanten Einblick in die
monetére Situation der Forschungseinrichtungen gibt dariiber hinaus die , Faktendokumentation der
Bundesdienststellen”, die seit den 70er Jahren jéhrlich durch das BMWYV herausgegeben und dort auch
kostenlos zu beziehen ist. Dort finden sich neben einer alphabetischen Liste der Auftragnehmerinnen
bzw. Forderungsempfangerinnen alle im Berichtg ahr neu vergebenen, laufenden und abgeschl ossenen
Projekte unter Angabe von Projektnehmerin (inklusive Adresse), Projekttitel, Laufzeit und
Finanzierungsbeitrag.

19 Zur Situation von Frauen in der Akademie der Wissenschaften heifit es im Frauenbericht (BMWV
1998c) sinngemédl: Die Fihrungsebenen sind mit Ausnahme der Verwaltungseinheiten eine
geschlossen ménnliche Domane. Alle geschéftsfiihrenden Direktoren und Leiter der wissenschaftlichen
Ingtitute sind Méanner. Der Frauenanteil unter den 71 an der Akademie der Wissenschaften
beschéftigten Bundesbediensteten betragt - unverandert seit 1995 - 46,5%.

20 Unter dem Uberbegriff , Wissenschaftliche Anstalten* werden im Frauenbericht 1998 (BMWV 1998c)
die Geologische Bundesanstalt, die Zentralanstalt fir Meteorologie und Geodynamik, das
Osterreichische Archéologische Ingtitut und das Osterreichische Ingtitut fur Geschichtsforschung
behandelt. Im Schnitt waren in diesen Einrichtungen im Janner 1998 nur 29,5% der Bediensteten
weiblich. Erste und zweite Fuhrungsebene (Vizedirektoren) waren ausschlieflich von Ménnern
besetzt. Von den 29 Abteilungs eiterlnnen waren im Janner 1997 nur zwei weiblich.

21 neuerdings auch in der Bezeichnung ,, Austrian Research Centers'.
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Forschung und Entwicklung. Als Dachorganisation dieser drei Grof¥forschungs-
einrichtungen fungiert , Forschung Austria®*.

30 Mitglieder hat ACR, der Verband der kooperativen Forschungsinstitute der
Osterreichischen Wirtschaft. Wie die ACR as Verbindungsglied zwischen Wirtschaft
und Wissenschaft v.a. kleineren und mittleren Unternehmen zur Seite stehen soll,
fordert die Christian Doppler Gesellschaft (CDG) industrienahe Grundlagenforschung,
indem sogenannte Christian Doppler Labors auf Zeit in den Partnerunternehmen
eingerichtet werden und pro Labor etwa funf bis zehn Wissenschafterinnen finanziert
werden.

Zu den groleren Einrichtungen gehtren weiters die Ludwig-Boltzmann-Gesellschaft als
Trégerorganisation von mehr al's 100 kleineren Forschungsinstituten mit Schwerpunkten
im medizinischen Bereich (die eng mit Universitéten oder Krankenhdusern zusammen-
arbeiten), das Internationale Zentrum firr Kulturwissenschaften (IFK), das Osterreichi-
sche Institut fur Wirtschaftsforschung (WIFO) und das Institut fir Hohere Sudien,
welches Forschungstatigkeit in Bereichen wie Okonomie, Politologie und Soziologie
mit postgradualer Aus- und Weiterbildung kombiniert.

Darliberhinaus existieren zahlreiche, Uberwiegend vereinsrechtlich organisierte
Forschungseinrichtungen v.a. in den Sozia- und Geisteswissenschaften, die teilweise
Uber Basisforderungen und Auftrége der offentlichen Hand finanziert werden. Ein
Zusammenschlul? von Instituten aus dem Bereich der gesellschaftswissenschaftlichen
Forschung, aber auch von freiberuflichen Wissenschafterinnen dieser Disziplinen, fand
sich bis vor kurzem im Forum Soziaforschung (FSF). Das Forum wurde 1992 , mit der
erklarten Absicht gegrindet, ein gemeinsames Sprachrohr fir die Belange der
aulBeruniversitaren kultur- und sozialwissenschaftlichen Forschung zu schaffen® (FSF,
Bericht 1997:3) und umfalite zuletzt 25 Mitgliedsinstitute. Ende November 1999 wurde
der Verein aus verschiedenen, v.a. finanziellen Griinden aufgel 0st22.

Mitgliedsinstitute des Forum Sozialfor schung (FSF)

B.A.S.E. - Buro fur angewandte Sozialforschung und Entwicklung (Salzburg)
BFG - Burgenléndische Forschungsgesell schaft (Eisenstadt)

Buro fur Sozialforschung (Graz)

FORBA - Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt (Wien)

IBRIS - Ingtitut fur briologische Sozialwissenschaft (Wien)

IFA Steiermark. Sozialwissenschaftliche Forschung und Entwicklung (Graz)
IFES - Ingtitut fur empirische Soziaforschung (Wien)

IFS-ICCR-CIR. Interdisz. Forschungszentrum Sozialwissenschaften (Wien)
IGG. Internationales Ingtitut fir Grundlagenforschung der Gesellschaft (Wien)
IKF - Ingtitut fur Konfliktforschung (Wien)

ISSS - Ingtitut fir Sozio-Semiotische Studien (Wien)

KnowNet - Vienna Knowledge Net (Wien)

G.I.V.E. - Globally Integrated Village Environment (Wien)

22 Nach wie vor findet sich jedoch die Darstellung des FSF auf einer eigenen Webseite im Internet
(http:// www.ff.at), wo u.a. die Homepages der Mitgliederinstitute und andere sozialwissenschaftlich
relevante Informationen zu finden sind.
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L & R Sozialforschung (Wien)

MEDIACULT - Int. Forschungsinstitut fir Medien, Kommunikation und kulturelle Entwicklung
(Wien)

OI1P - Osterreichisches Ingtitut fiir internationale Politik (Laxenburg)

OIR - Osterreichisches Ingtitut fiir Raumplanung (Wien)

Osterreichische Kulturdokumentation - Int. Archiv fir Kulturanalysen (Wien)

OOQI - Osterreichisches Okologie-Institut fir angewandte Umweltforschung (Wien)
SOFFI - Ingtitut (Innsbruck)

SRZ Stadt- und Regionalforschung GmbH (Wien)

Techno-Z FH Forschung und Entwicklung GmbH (Salzburg)

WISDOM - Wiener Institut fir sozialwiss. Dokumentation und Methodik (Wien)
WKW - Institut fir interdisziplinére Forschung und Beratung (Wien)

ZSl - Zentrum fUr soziale Innovation (Wien)

Quelle:  http:// www.fsf.at

Im Vorfeld der Grindung des FSF erfolgte erstmalig eine umfassende Bestands-
aufnahme der auRReruniversitaren sozialwissenschaftlichen Forschung in Osterreich (vgl.
dazu und im folgenden: Burgstaller/Friedl 1991). Insgesamt wurden nach verwendeter
definitorischer Eingrenzung?? 58 Institute gezéhlt, denen ein detaillierter Fragebogen zu
verschiedenen Themenbereichen (vgl. dazu auch Kapitel 2) zugesendet wurde. Von den
28 antwortenden Instituten liegen u.a. genaue Angaben zu Organisation und Personal
vor, die an dieser Stelle - mangels aktuellerer Daten - Beachtung verdienen. So waren 26
von 28 Ingtituten in Vereinsform organisiert und war die Héalfte der Einrichtungen
junger als 10 Jahre. Dies zeigt sich nicht zuletzt an der Personalstruktur, wonach zum
Zeitpunkt der Erhebung rund zwei Drittel der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen unter
40 Jahre alt waren. Unter den Instituten waren 4 relativ grof3e Einrichtungen vertreten,
die allein schon die Hélfte aller Beschaftigten aufwiesen. Auf der anderen Seite hatten
vier der erfaléten Institute zwei, drei gar nur eine Person beschéftigt.

Von 1985 bis 1990 hatte sich die Zahl des wissenschaftlichen Personals mehr als
verdoppelt (+114%), wobei die Zunahme bei den Frauen Uberdurchschnittlich stark
ausfiel und fast einer Verdreifachung ihrer Zahl entsprach. Ende 1990 wurden insgesamt
140 wissenschaftliche Mitarbeiterinnen erfaldt (78 Manner, 62 Frauen), der Frauenantell
am wissenschaftlichen Personal betrug 44%. Allerdings waren Frauen bei den
gesicherten Beschéaftigungsverhatnissen unterreprasentiert (insgesamt 92 Beschéftigte;
Frauenanteil 37%), bei den ungeschitzten Arbeitsverhdltnissen wie Werkvertréagen
(gesamt: 48; 58% Frauen) oder Trainee- bzw. Aktion 8000-geforderten Stellen (gesamt:
15; 80% Frauen) dagegen Uberproportional vertreten. Neben den 140 Wissenschaf-
terlnnen wurden an unterstitzendem, meist administrativem Personal und Reinigungs-
frauen, insgesamt 92 Personen ermittelt. Wenig Uberraschend waren Frauen hier mit
einem Uberdurchschnittlichen Anteil von 75% zu finden.

23 Die untersuchten sozialwissenschaftlichen Forschungseinrichtungen wurden definiert als auReruni-
versitér, ingtitutionell organisiert und unabhangig (Abhangigkeit wurde dabei nicht nur im Lichte von
Trégerschaft bspw. von 6ffentlichen Kdrperschaften, sondern auch als langfristig gegebene finanzielle
Absicherung gesehen).
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Unter den Beschéftigten insgesamt befinden sich demnach mehr Frauen als Méanner
(104 Manner, 143 Frauen). Jedoch ist fast die Hélfte der Frauen als Sekretérin oder
Hilfskraft tétig, nicht einmal ein Drittel sind Forscherinnen. Bei den Mannern arbeitet
hingegen mehr as die Halfte im wissenschaftlichen Bereich. Aul3erdem arbeiten die
Frauen deutlich haufiger als Manner in Teilzeit und prekaren Arbeitsverhatnissen.
Diese Ungleichverteilung spiegelt sich bei den Einkommen wider: So verdienen zwei
Drittel der vollzeitbeschéftigten Forscherinnen weniger als 20.000 ATS brutto, nur 11%
der Manner sind in dieser untersten Kategorie vertreten. Einkommen tber 30.000 ATS
sind Uberhaupt nur Méannern vorbehalten.

2.2.6. Ausgewdhlte Daten zum Feld der gesellschaftsbezogenen Forschungseinrichtungen

Mitte 1997 wurde von der Abteilung fir Gesellschaftswissenschaften des BMWYV eine
»schriftliche Befragung aufReruniversitérer Forschungseinrichtungen®24 durchgefihrt,
um ,Informationen zu Zielen, Inhalt und Umfang von Forschungstétigkeiten im
aulReruniversitdren Bereich sowie zu den dafiir vorhandenen Forschungskapazitaten und
den zu ihrer Gewdhrleistung erforderlichen Mitteln® (aus dem Begleitschreiben zur
Umfrage) zu ermitteln. Da die Fragebogenerhebung v.a. der Evaluierung der durch das
BMWYV basisgeforderten Einrichtungen aus den Sozial- und Geisteswissenschaften
diente, wurde ein ganz bestimmter — aber durchaus bedeutender - Ausschnitt der
auReruniversitiren Forschungslandschaft Osterreichs erfaldt. Die Erhebung von
Beschéftigtendaten stand dabei nur als eine von mehreren Themenfeldern im
Fragenprogramm und war demnach nicht von zentraler Bedeutung?>

Befragt wurden 38 rechtlich selbstdndige Einrichtungen zu den Themenbereichen
»Forschungs- und Programmschwerpunkte®, , wissenschaftlicher Output und Bewer-
tung”, , nationale und internationale Forschungskooperationen“, , personelle und infra-
strukturelle Ausstattung”, ,, Finanzierung® sowie ,, weitere Entwicklung/Problemfelder”.
Die Fragen zur Beschéftigung wurden nur teilweise prézise beantwortet. Insgesamt
wurden 36 Fragebogen ausgefillt, darunter mehrere nicht vollsténdig, sodald den
Auswertungen unterschiedliche Grundgesamtheiten zugrunde liegen (jedoch zumeist
mehr as 30 Fragebdgen). Aus den Angaben sind jedoch durchaus interessante Trends
zur Forschungslandschaft und Personalstruktur fir dieses Teilsegment aufReruniver-
sitérer Forschung ablesbar.

Was die regionale Verteilung anbelangt, bestétigt sich einmal mehr die Dominanz der
Bundeshauptstadt: So sind rund 63% der Einrichtungen im Grof3raum Wien angesiedelt,

24 Alle Angaben zu dieser Erhebung stammen aus schriftlichen Unterlagen, die mir freundlicherweise
von der Abteilung fir Gesellschaftswissenschaften (111/A/3) zur Verfligung gestellt wurden bzw. aus
einem Gespréch mit der Abteilungsleiterin Frau Dr. Kénig und dem zusténdigen Sachbearbeiter Herrn
Mag. Wirtschitsch. Die Angaben wurden aus Datenschutzgriinden nur in anonymisierter Form gemacht
und beziehen sich zumeist auf das Jahr 1996.

25 Die Evaluierung soll alerdings in Zukunft regelmaRig durchgefiinrt werden, wobei die Fragen nach
der Personalstruktur verfeinert werden.
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die restlichen verteilen sich ziemlich gleich auf alle Ubrigen Bundeslander. Lediglich in
Vorarlberg findet sich kein einziges Institut.

In den evauierten Einrichtungen sind im Erhebungsahr 1996 insgesamt rund 350
Mitarbeiterinnen beschéftigt, davon zwei Drittel Wissenschafterinnen. Das restliche
Drittel der Beschéftigten vertellt sich auf diverse erganzende und unterstiitzende
Téatigkeiten (Consulting, Sekretariat, Bibliothek, Reinigung etc.). Im Durchschnitt
existiert pro Wissenschafterin eine habe nicht-wissenschaftliche Stelle.

Das grofdte Institut zahlt 25 wissenschaftlich Beschéftigte, das kleinste hat nur eine
Person in diesem Tétigkeitsfeld beschéftigt. Die meisten Einrichtungen sind relativ
klein. So arbeiten in drel Viertel der Einrichtungen weniger als 10, in etwa 40% der
Institute sogar weniger als 5 wissenschaftliche Mitarbeiterinnen. Nur rund 37% der
Wissenschafterlnnen arbeiten in Vollzeit, 16% in Teilzeit und fast die Hélfte (1),
namlich 46%, arbeiten auf Basis von Werkvertrégen.

Sobald Institute Uber administrative Beschéftigte verfligen, sind auch Frauen vertreten.
Nur ganz wenige — und nur ganz kleine - Einrichtungen haben Uberhaupt kein
weibliches Personal. Auf der anderen Seite sind mittlerweile auch vereinzelt Institute
mit mehr Frauen als Mannern zu finden.

Der Frauenanteil an den insgesamt rund 230 Wissenschafterlnnen betrégt 45% und ist
demnach ziemlich hoch. Wenngleich davon ausgegangen werden kann, dald der
Frauenanteil seit Anfang der 90er Jahre gestiegen ist (so bestehen durchaus Uberschnei-
dungen im Untersuchungsfeld mit der oben besprochenen Studie von Burgstaller/Friedl
1991), so sind auch hier die Zeichen der Segregation nicht zu Ubersehen: So wurden
1996 nur zwei Einrichtungen von Frauen geleitet. In der Zwischenzeit ist Uberhaupt nur
noch eine Frau als LeiterIn eines der erfaldten Institute zu finden. Zudem arbeiten Frauen
tendenziell in den wenig subventionierten, marktorientierten Instituten mit hohen
Anteillen an Auftragsforschung, in denen die Tétigkeiten flexibel, die Beschaftigungs-
verhdtnisse Uberdurchschnittlich oft preké und die Einkommen vergleichsweise gering
sind. Dagegen sind die Frauenanteile in den grof3en bzw. gut abgesicherten Instituten
mit hohen Budgets bzw. hoher Basisfinanzierung eher gering. Diese Verteilung zeigt
sich nicht zuletzt in der von der durchfiihrenden Abteilung aufgestellten Typologie,
nach welcher folgende Grundtypen an subventionierten Einrichtungen klassifiziert
wurden. Sie unterscheiden sich u.a. nach der Personalstruktur und ihrem Frauenanteil:

. GroRinstitute mit einem hohen Anteil an staatlich tGbertragenen Aufgaben

Institute dieses Typus zeichnen sich durch hohe Gesamtmittel (Uber 8 Mio. ATS) und
einen hohen Anteil an Grundfinanzierung (tber 80%; generell Finanzierung mit hohem
Bundesanteil; relativ geringe projektbezogene Einnahmen) aus. Uberwiegend arbeiten
hier entweder Grofdteams mit einem stabilen Kern und flexiblem Rand (in Vollzeit und
einem groéleren Anteil von Werkvertrdgen) bzw. kleinere bis mittlere Teams in
vorwiegender Vollzeitbeschéftigung. Der Frauenanteil ist eher gering.
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= Einrichtungen mit einem hohen Anteil an Grundlagenforschung (teilweise universi-
tatsnahe)

Bel diesen Institutionen handelt es sich mehrheitlich um kleinere, auf schmae
wissenschaftliche Segmente spezialisierte Forschungseinrichtungen mit Gesamtmitteln
zwischen 500.000 ATS und 1,5 Mio. ATS. Die Finanzierung wird als Mischfinanzie-
rung bezeichnet (Anteil der eingeworbenen Mittel Gber 50%). Typisch fur die Personal-
struktur sind meist flexible, kleinere Teams mit fixem Kern. Frauen- und Manneranteil
halten sich ungefahr die Waage.

. Einrichtungen mit einem hohen Anteil an Anwendungs- und Enduser—orientierter
Forschung

Dieser Typus verfugt Uber relativ hohe Gesamtmittel (Uber 3 Mio. ATS) bel einem
geringen Anteil von Grundfinanzierung (unter 20%) und einem entsprechend hohem
Antell an eingeworbenen Mitteln. Der Output ist Gberdurchschnittlich hoch, und das
Forschungsfeld ist durchwegs der sozialwissenschaftlichen Disziplin zuzurechnen.
Unter diesen Ingtituten finden sich von der Beschéftigtenanzahl gréfiere, aber auch ganz
kleine Einrichtungen. Vorherrschend sind flexible Forschungsteams. Der Frauenanteil
ist relativ grof3.

2.2.7. Forschungsschwerpunkt ,,Kulturlandschaftsforschung” des BMWV

Das Koordinationsburo fur Kulturlandschaftsforschung betreut die Projekte der
Auftragsforschung im Forschungsschwerpunkt ,, Kulturlandschaft*26 des BMWYV und
erfaldt wesentliche Merkmale der Forschungsvorhaben in einer Datenbank. Erfafdt
werden neben allgemeinen Informationen (Name und Adresse der Auftragnehmerinnen
bzw. der auftragnehmenden Institution sowie anderer Personen wie z.B.
InteressentInnen; Untersuchungsgebiete; Meilensteine der Projekte; Berichtswesen etc.),
die Funktion (z.B. Mitarbeiterin oder Modulleiterin, Financiers, Gutachterinnen,
wissenschaftliche Beirdte) und Ausbildung (Disziplinen) der beteiligten Personen. In
dieser Datenbank wird Uberdies nach dem Geschlecht differenziert, und darum soll im
folgenden auf einige Eckdaten dieses Forschungssegments eingegangen werden.

Von Interesse ist zum enen die Herkunft der am Forschungsprogramm in
Vergangenheit oder Gegenwart beteiligten Institutionen (bzw. Forscherlnnen).
Unterschieden wird in folgende Kategorien: universitér, privat (Institutionen und
Einzelforscherlnnen), Bund, Land und auf3eruniversitar.

Unter ,aul3eruniversitdr werden in der traditionellen Definition dieser Datenbank
allerdings nur Einrichtungen verstanden, die gemeinhin als Grof3forschungsei nrichtun-
gen (auleruniversitére Institutionen mit mehr als 100 Wissenschafterinnen) bezeichnet
werden. Kleinere Forschungsinstitute (nach unserer Definition: eigenstandige
Einrichtungen, die nicht der Universitdt zuordenbar sind, und bei denen Forschungsté
tigkeiten den Mittelpunkt der Aktivitéten bilden) werden gemeinsam mit Einrichtungen,

26 Details dazu sind auf der Homepage www.klf.at zu finden.
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die ihren Schwerpunkt nicht in der Forschung haben (Planungsbiros, Beratungs- und
Bildungseinrichtungen, Museen etc.), unter der Kategorie , privat” erfalit.

Im Rahmen der Kulturlandschaftsforschung wurden bisher (seit Anfang 1994) rund 40
(bereits abgeschlossene oder noch laufende) Projekte/Module bearbeitet, wobei ein
Modul ein interdisziplinéres Projektpaket darstellt, das im Rahmen eines gemeinsamen
Auftrags von mehreren Forscherlnnen unterschiedlicher Institutionen bearbeitet wird.

Insgesamt wurden bisher 119 beteiligte Institutionen/Einzelforscherinnen erfald, die
sich wie folgt zusammensetzen:

Tabelle 9:  Beteiligte Institutionen am Forschungsschwerpunkt ,,Kulturlandschaft

Anzahl in %
Universitatsinstitute/abteilungen 35 29,4
Bund und Lander 7 5,9
Grof3forschungseinrichtungen 3 2,5
private Einrichtungen* 48 40,3
Jfreischwebende* Einzelforscherlnnen 26 21,8
Gesamt 119 100,0

*darunter auch kleinere auBeruniversitére Forschungseinrichtungen

Quelle:  Koordinationshdro fir Kulturlandschaftsforschung

Demnach waren in erster Linie ,private® Einrichtungen (zu 40%) betelligt, gefolgt von
Universitétsinstituten/-abteilungen (Anteil: 29%) und Einzelforscherlnnen (Antel:
knapp 22%). Diese Grofden sagen jedoch nichts aus Uber die Anzahl der Personen, diein
der jeweiligen Rubrik in die Forschungsvorhaben einbezogen war.

Tabelle 10: Einbezogene Personen im Forschungsschwerpunkt ,,Kulturlandschaft”

Ménner Frauen Frauenanteil in %
Universitatsinstitute/-abteilungen 90 28 23,7
Bund und Lander 10 2 16,7
Grof3forschungseinrichtungen 13 5 27,8
Jreischwebende” Einzelforscherlnnen 84 50 37,3
und private Einrichtungen*
Gesamt 197 85 30,0

*darunter auch kleinere auf3eruniversitare Forschungseinrichtungen

Quelle:  Koordinationshiiro fiir Kulturlandschaftsforschung
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Von den insgesamt 282 involvierten Personen?’ sind 30% weiblich. Der Frauenanteil
liegt im ,privaten” Bereich (Einzelforscherinnen und private Einrichtungen) mit rund
37% Uber dem Durchschnitt. 50 der 85 einbezogenen Frauen sind hier zu finden.
Werden zusétzlich die Personen der Grol3forschungseinrichtungen berticksichtigt, so
findet sich die Mehrheit von 65% aller Frauen in nicht offentlichen Forschungskon-
texten.

Werden die erfaldten Personen nach ihrer Disziplinzugehdrigkeit differenziert, so
konzentrieren sich knapp 39% der Frauen auf nur zwei Disziplinen. Allein ein Viertel
(22 von 85) der Frauen gehort den Bereichen ,, Biologie/Okologie* an, weitere 13% der
Disziplin , Landschaftsplanung®. Die Vergleichswerte bel den Méannern betragen 24%
bzw. 7%.

Die Aussagen der Datenbank konnen nicht als repréasentativ gewertet werden, geben
aber als eine Art Fallbeispiel einen Eindruck zu einem bestimmten Ausschnitt
(auReruniversitérer) Auftragsforschung. Frauen sind mit einem Anteil von 30% auch in
diesem Segment der Forschung unterreprésentiert. Allerdings verfolgt das BMWV seit
relativ kurzer Zeit diesbeziglich einen interessanten Ansatz von Gleichstellung (vgl.
dazu Kapitel 8).

2.2.8. Betriebe der GPA-Fachgruppe ,,Wissenschaft und aulReruniversitare Forschung”

Innerhalb der Gewerkschaft der Privatangestellten sind die Betriebsréte aul3eruniversité:
rer Forschungseinrichtungen grofdtenteils in der Fachgruppe ,Wissenschaft und
aulBeruniversitéare Forschung® innerhalb der Sektion Handel, Verkehr, Vereine und
Fremdenverkehr organisiert?s,

Von Seiten der GPA wird die Zahl der vertretenen Personen auf 6000 geschétzt, die in
Uber 300 grofRen, mittleren und kleinen bis kleinsten Forschungsinstituten arbeiten
(Malfer 1999). Durch die Ausgliederung von Bundeseinrichtungen kommen zunehmend
zu vertretende Beschéftigte hinzu. Eine Auswahl von Betrieben mit installierten
Betriebsratskdrperschaften, die wir in der Darstellung anonymisiert haben, findet sich in
Tabelle 11.

Die Grofke der hier versammelten Betriebe variiert gemessen an der Zahl der
Beschéftigten von Einrichtungen mit nur 6 Personen bis zu solchen mit Gber 400
Beschéftigten. Der Frauenanteil, der - Uber alle Betriebe gesehen - im Schnitt 55%
betragt, erreicht im Minimum 14% und im Maximum 86%. Ein Zusammenhang von
Frauenanteil mit Betriebsgrof3e ist nicht ersichtlich. Aussagen dazu hétten jedoch wenig
Relevanz, da die Beschéftigten nicht in unterschiedliche Gruppen differenziert sind, und
somit keine Angaben Uber die Verteilung der Wissenschafterinnen gemacht werden
konnen.

27 Da einige Forscherlnnen an mehreren Projekten bzw. Modulen arbeiten, sind in dieser Aufstellung
M ehrfachzéhlungen enthalten.

28 Zzustandiger Fachgruppensekretér ist Reinhard Bodenauer, der uns freundlicherweise die in diesem
Abschnitt verwendeten Daten zur Verfligung gestellt hat.
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Der durchschnittliche Frauenanteil innerhalb der Betriebsratskorperschaften betragt
43%. Vor dlem in kleineren Betrieben findet sich des dfteren ein Frauenanteil von
100%. Zumeist handelt es sich dabei allerdings um einzelne Betriebsrétinnen, die ihre
Kolleglnnen vertreten.

Tabelle 11:  Forschungsinstitute und Einrichtungen mit installiertem Betriebsrat nach GréRe und
Frauenanteil (Auswahl)

Beschéftigte Betriebsrat
Betrieb
Gesamt Frauenanteil Gesamt Frauenanteil

Betrieb 1 6 33% 1 100%
Betrieb 2 7 14% 2 50%
Betrieb 3 7 71% 1 0%
Betrieb 4 7 86% 1 100%
Betrieb 5 7 86% 2 0%
Betrieb 6 10 50% 1 100%
Betrieb 7 10 50% 2 50%
Betrieb 8 14 57% 2 50%
Betrieb 9 15 67% 3 67%
Betrieb 10 17 65% 2 100%
Betrieb 11 19 53% 2 0%
Betrieb 12 20 40% 3 67%
Betrieb 13 22 73% 4 25%
Betrieb 14 23 43% 3 33%
Betrieb 15 25 56% 3 33%
Betrieb 16 25 60% 3 33%
Betrieb 17 27 3% 3 33%
Betrieb 18 36 22% 3 33%
Betrieb 19 37 70% 3 67%
Betrieb 20 37 30% 3 33%
Betrieb 21 38 63% 3 33%
Betrieb 22 42 55% 3 67%
Betrieb 23 44 80% 3 67%
Betrieb 24 45 22% 3 67%
Betrieb 25 46 63% 3 0%
Betrieb 26 63 65% 4 50%
Betrieb 27 69 41% 4 50%
Betrieb 28 97 64% 5 60%
Betrieb 29 104 62% 4 50%
Betrieb 30 415 n.v. 8 0%
Gesamt 919 55% 87 43%

Quelle:  Gewerkschaft der Privatangestellten
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Die in der (nicht vollsténdigen) Aufstellung enthaltenen Institute und Einrichtungen
zeigen einma mehr die Heterogenitét des Sektors (siehe Abbildung 1). Neben reinen
Forschungseinrichtungen finden sich Einrichtungen, die eher forschungsunterstiitzend
wirksam werden bzw. deren Hauptfunktionen in anderen Bereichen liegen. Die Vielfalt
wird zusétzlich tber die unterschiedlichen Disziplinen und die Distanz bzw. Néhe zum
offentlichen Dienst bzw. Universitétsbetrieb sichtbar.

Abbildung 1: Auswahl an Forschungsinstituten und Einrichtungen mit installiertem Betriebsrat

BIT Buro fur Internationale Forschung und Technologie
Energieverwertungsagentur

Européi sches Zentrum fir Wohlfahrtspolitik und Soziale Forschung
Forschungsforderungsfonds

Forschungsinstitut fur Krebsforschung

Forschungsinstitut fur Orthopadietechnik

Forschungsinstitut fur Wildtiertechnik

Geologische Bundesanstalt im Rahmen der Teilrechtsfahigkeit
Holzforschung Austria

Institut fir Entwicklungsfragen

Institut fir Hohere Studien

Institut fur Konfliktforschung

Institut zur Entwicklung gesell schaftspolitischer Alternativen
Kommunalwissenschaftliches Dokumentati onszentrum
Osterreichisches Bundesinstitut fiir Gesundheitswesen
Osterreichisches Institut fur Berufsbildungsforschung
Osterreichisches Institut fur Jugendforschung
Osterreichisches Institut fir Raumplanung

Osterreichisches Institut fur Wirtschaftsforschung
Osterreichisches Nord-Sud Institut

Osterreichisches Normungsinstitut

Osterreichisches Okol ogie-Institut

Osterreichisches Ost- und Siidosteuropa Institut

Synthesis

Technischer Uberwachungsverein

Umweltdachverband OGNU

Vereinigung der Osterreichischen Zementindustrie

Wiener Institut fir International e Wirtschaftsvergleiche
Zentralamt fur Meteorologie und Geodynamik

Quelle:  Gewerkschaft der Privatangestellten
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2.2.9. ,Wissenschaftsstadt” Wien

Im Zuge der kommunalen Forschungsférderung wurden in Wien von der zustandigen
Magistratsabteilung? in letzter Zeit einige interessante Initiativen in der Dokumentation
und Informationsarbeit zu wissenschaftlichen Aktivitéten gestartet3°, die u.a. Einblicke
in die aul¥eruniversitéare Institutslandschaft gewahren. Dies ist insbesondere deshalb von
Interesse, da sich die auReruniversitare Forschung Osterreichs stark auf den Wiener
Raum konzentriert.

Bereits realisierte oder kurz vor der Redlisierung stehende Projekte zur Analyse,
Vernetzung und Présentation der wissenschaftlichen Aktivitdten der Stadt sind das
Vorhaben , Wissenschaftsprogramm der Sadt Wien“3! sowie , Wissenschaftliche
Vereinein Wien“ 32,

In der Beschreibung der , Wissenschaftsstadt Wien“ wird einerseits auf die acht hier
angesiedelten Universitdten hingewiesen, andererseits aber nicht auf die aul3eruniversi-
tére Forschung vergessen. Explizit angesprochen werden die Akademie der Wissen-
schaften oder die Ludwig-Boltzmann-Forschungsgesellschaft (rund die Hélfte der 125
Ingtitute und Forschungsstellen wurden im Zusammenwirken mit der Stadt Wien
errichtet), aber auch ,,mehrere Tausend wissenschaftliche Institute und Wissensver-
mittlungsinstitutionen mit Vereinsstatus‘. Demnach gehen die Initiativen weit Uber den
Wirkungskreis von reinen Forschungseinrichtungen hinaus. So sind etwaim ,,Verzeich-
nis der Veranstalter” des Wissenschaftsprogramms neben typischen Forschungseinrich-
tungen wie dem Institut fur hohere Studien oder dem Institut fur Wirtschafts- und
Sozialgeschichte der dsterreichische Berufsverband fur Musiktherapeutinnen oder der
Wiener Philosophinnen Club zu finden. Diverse Beratungs- und Bildungseinrichtungen
(wie ale Wiener Volkshochschulen) erganzen das bunte Bild.

Neben diesen Initiativen wird in Klrze ein in Auftrag gegebenes Forschungsprojekt
(Arbeitstitel: ,Die freie Wissenschaftsszene in Wien®) fertig gestellt, das sich v. a. der
Forschungslandschaft Wiens im sozialwissenschaftlichen Bereich widmet. Aufbauend
auf den Kontakten des Forum Sozialforschung wurden wissenschaftlich tétige Institute
u. a nach Forschungsinhalten und der Struktur ihrer Beschéftigten befragt. So wurden
etwa Angaben zu Geschlecht, Tétigkeitsfeld und soziaversicherungsrechtlichem Status
der Beschéftigten ausgewertet. Die Ergebnisse werden fir Anfang 2000 erwartet.

Bereits abgeschlossen wurde eine qualitative Analyse zum Wissenschaftsstandort Wien,
die sich u.a. mit den Hindernissen effizienter Forschungstétigkeit beschéftigte und in der
die mangelnde Vernetzung von Forschungseinrichtungen und die unzureichende

29 Magistratsabteilung 18 - Stadtentwicklung und Stadtplanung, Referat: Wissenschafts- und Forschungs-
forderung

30 Details dazu finden sich unter http://www.wien.gv.at

31 vgl. dazu Rathauskorrespondenz Nr. 49: Wissenschaft in Wien - Wissenschaftsprogramm Oktober
1999 bis Janner 2000, Oktober 1999 sowie: Wissenschafts- und Innovationsstadt Wien. Perspektiven.
Heft 4-5/99. Ansprechperson fur diese Projekte ist Frau Mag. Martina Ekmann (bzw. Dr. Hubert
Christian Ehalt).

32 Diese Publikation wird fiir Anfang 2000 erwartet.
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Offentlichkeitsorientierung von Wissenschaft kritisiert wurde. Als eine Mal3nahme zur
Verbesserung der Situation schlagen die Autorinnen folgendes vor: ,,Die Schaffung
einer ,Forschungs-Clearing Stelle’, welche die universitaren und aul3eruniversitéren
Forschungsstellen in ganz Osterreich erhebt (Erstellung einer Datenbank, die zustandige
Leiterlnnen und wissenschaftliches Personal, Erreichbarkeit etc. beinhaltet) sowie die
Forschungsauftréage beziehungsweise Publikationen.” (Kirchner/Palt 1999:33) Eine
Mal3nahme, die sicherlich zur Erhéhung der Transparenz des aul3eruniversitéren Sektors
beitragen wirde.

2.2.10. Reslmee

Aus den bisherigen Ausfuhrungen wird eines deutlich: Die Daten zur auf3eruniversitéren
Institutslandschaft und der ihr zuordenbaren Beschéftigung, insbesondere zur
Beschéaftigung von Frauen im aul3eruniversitéren Forschungsfeld, sind als unzureichend
zu bezeichnen. Esist gewil3, dald in allen Bereichen in den 90er Jahren sowohl die Zahl
der forschungsbetreibenden Einrichtungen, als auch der forschenden Frauen und Méanner
deutlich zugenommen hat. Genaue Daten dazu sind allerdings nicht verfigbar. Aber
auch was die Abgrenzung und Strukturierung des auf3erst heterogenen auf3eruniversitd-
ren Sektors angeht, werden etwa mit der OSTAT-Erhebung nur bedingt die unter-
schiedlichen Problemlagen der Beschéftigung von Frauen falbar.

Soll die Situation von Frauen in der auf3eruniversitdren Forschung verbessert werden, ist
eine regelmaidige und nach bestimmten Kriterien differenzierte Bestandsaufnahme ihrer
Beschéaftigungsdaten unumganglich. Anders wird die Ausarbeitung, Durchfihrung und
schliefdlich die Evaluierung von effektiven politischen Mal3nahmen nicht moglich sein.
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3. FORSCHUNGSERGEBNISSE ZU ,,FRAUEN IN DER
AUSSERUNIVERSITAREN FORSCHUNG*

Erster Arbeitsschritt in unserem Forschungsprojekt war eine umfassende Literatur-
recherche, das meint Sichtung der Bibliotheken, Datenbanken (vor alem der spezifi-
schen Frauenliteraturdatenbanken), aber auch Kontakte mit Forschungsnetzwerken etc.
Gesucht haben wir nicht nur nach ,,Frauen in der auf3eruniversitdren Forschung”, son-
dern algemeiner nach ,, Frauen in der Wissenschaft bzw. Wissenschafterinnen® .1

Das Ergebnis unserer Literaturrecherche kurz zusammengefaldt: Frauen in der Wissen-
schaft, Frauen am Arbeitsmarkt Wissenschaft, Wissenschafterinnen etc. - wie immer das
Themenfeld umrissen wird - meint, so zeigt unsere Literaturrecherche, Frauen an den
Hochschulen bzw. Universitéten. Aul3eruniversitére Forschung ist bis auf die Ausnahme
von auf einer Hand abzéhlbaren Artikeln bislang kein Forschungsthema2. Die deutsch-
sprachige Literatur zu Frauen und Hochschule ist hingegen im Laufe der letzten 15
Jahre recht umfassend geworden. Ausgangspunkt der Arbeiten ist die Marginalisierung
und Diskriminierung von Frauen im wissenschaftlichen Feld (Hochschule). Mehrheit-
lich handeln die Arbeiten von Ausschlul® und Présenz von Studentinnen und Wissen-
schafterinnen in der Institution Hochschule. Themen sind u.a. die geschichtliche Aufar-
beitung der Marginalisierung von Frauen an den Universitéten (vgl. Schitter 1992), Be-
rufsverlaufe und Berufsbiografien und Karrierehemmnisse von Hochschullehrerinnen
(vgl. Nave-Herz/Onnen-lsemann/ORwald 1991, Geenen 1993), frauenspezifische
Wahrnehmungs- und Handlungsmuster (vgl. Koch 1995), aber auch fach- und
herkunftsspezifische Schliefl3ungsmechanismen (vgl. Roloff 1989, Schllter 1993). Ein
zweiter Forschungs- oder Themenstrang beschéftigt sich mit  wissenschaftlichen
Methoden und Wissensproduktion aus der Perspektive von Mannlichkeit und
Welblichkeit (Hausen/Nowotny 1986), und einen dritten Strang bilden Arbeiten zur For-
schungs- und Gleichstellungspolitik (vgl. Lang/Sauer 1997).

Wir geben im folgenden daher keine Gesamtiibersicht der von uns durchgesehenen und
bearbeiteten Literatur, zumal , Frauen an der Universitdt® ja Thema eines zweiten For-
schungsprojektes ( , Universitare Berufsverlaufe und Karrieremuster in Osterreich aus
geschlechtsspezifischer Perspektive unter besonderer Berlicksichtigung der Vereinbar-
keitsthematik®) ist. Wir werden uns an dieser Stelle damit begniigen, entlang unserer
Kernfragestellungen auf Forschungsarbeiten und Forschungsergebnisse zu verweisen,
die uns auch fur unser Thema relevant erscheinen.

1 Wir suchten allgemein nach , Frauen in der Wissenschaft”, da wir bei unserer ersten Literatursuche im
Rahmen der Erstellung des Anbots fir das vorliegende Forschungsprojekt kaum Literatur zu unserem
Forschungsthema - Wissenschafterinnen in der auf3eruniversitéren Forschung - gefunden haben.

2 Im Oktober 1998 begann ein Forschungsprojekt zum Thema Wissenschafter und Wissenschafterinnen
in der auBeruniversitéren Forschung in Deutschland, das von Simon und Opp am Wissenschaftszen-
trum Berlin durchgefiihrt wird, das jedoch erst im Fruhjahr 2000 abgeschlossen wird.
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3.1. Arbeitsbedingungen und ,,Professionalisierung® im Wissenschaftsbetrieb

Die erste Fragestellung beschéftigt sich mit der , Arbeitswelt® der auReruniversitéren
Forscherlnnen, wobei unser Ausgangspunkt zum einen die ,traditionelle Arbeitsbe-
dingungsforschung® ist. Im speziellen interessieren uns Einkommen, Arbeitszeit, Ar-
beitsbelastungen, Einsatzbereiche und Arbeitsinhalte, Aufstiegsmdglichkeiten, die Ge-
staltung der Beschaftigungsverhdltnisse (vom unbefristeten Dienstverhéltnis zur pre-
kéren Beschéftigung, Uber unechte und echte Werkvertrége hin zur freiwilligen und
stabilen Freiberuflichkeit), der Zugang zu Weiterbildung und zu wissenschaftlich rele-
vanten Ressourcen, Entscheidungsspielrdume und EinfluBméglichkeiten. Zum anderen
richtet sich unsere Fragestellung auch auf die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung
innerhalb der Forschungsinstitute: Gibt es Segregation an den Instituten, wodurch drtickt
siesich aus, und wie kommt sie zustande?

Zunéchst zu den Arbeitsbedingungen: Eine Untersuchung, die sich schwerpunktmal3ig
dieses Themas annimmt, haben wir nicht gefunden. Was wir gefunden haben, ist eine
Osterreichische Untersuchung von Burgstaller/Friedl (1991), die sich mit der Bestands-
aufnahme, Problemanalyse und den Perspektiven der aul3eruniversitéaren sozialwissen-
schaftlichen Forschung in Osterreich beschiftigt. Im Rahmen ihres Forschungsprojektes
fuhrten Burgstaler/Friedl (1991) auch ene Fragebogenerhebung bel 28
sozialwissenschaftlichen Instituten durch, die u.a. Fragen zu Arbeitsfeldern, For-
schungsschwerpunkten, Finanzen und Beschéftigten enthielt. Einige Ergebnisse dieser
Fragebogenerhebung werden im folgenden kurz dargestellt, wenn auch einschrankend
anzufiihren ist, dal3 sich die Forschungslandschaft und Forschungsbedingungen in den
letzten 9 Jahren vermutlich nicht unwesentlich verandert haben.

Ein interessantes Ergebnis der Untersuchung ist, dal3 die auf3eruniversitare sozialwissen-
schaftliche Forschung ein relativ junges Arbeitsfeld darstellt: Uber die Halfte der Insti-
tute war nach 1985 gegrindet worden, und gut zwei Drittel des wissenschaftlichen
Personals war unter 40 Jahre alt. Die Arbeits- und Forschungsfelder der Institute waren
relativ breit gestreut. Rund die Hélfte der Institute bot nicht nur Forschungstétigkeit im
Bereich der Sozialwissenschaften an. Neben der breiten Facherung von Forschungs-
feldern wurde von den Instituten zusétzlich noch eine Relthe anderer Tatigkeiten ge-
leistet, die nicht in unmittelbarem Forschungszusammenhang stehen, wie die Organi-
sation von Bildungsveranstaltungen, Beratung, Dokumentation etc. Die fehlende
Schwerpunktsetzung wurde alerdings von den Instituten beklagt, bedeutet sie doch die
Unmoglichkeit einer kontinuierlichen Bearbeitung eines Themas. Als wichtige Griinde
fr die fehlende Forschungskontinuitdt wurden mangelnde Geldmittel und fehlende wis-
senschaftliche Schwerpunktsetzungen seitens der Auftraggeber genannt. Die Institute
waren weiters in hohem Mal3e von Auftrégen des offentlichen Sektors abhangig. Dabei
erwies sich der Bund als der wichtigste Auftraggeber. Zur finanziellen Lage der Institute
ist anzufhren, dai3 Gber die Hélfte finanzielle Basisforderung erhielten, die nicht an die
Erbringung einer unmittelbaren Forschungseistung gebunden waren. Die Basis-
forderungen betrugen zwischen 5% und 80% des Gesamtumsatzes. Die Auswirkungen
dieser hdchst unterschiedlichen Basisforderungen auf die Forschungsarbeit und die Ar-
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beitsbedingungen der Wissenschafterinnen war leider nicht Thema des Forschungs-
projektes.

Was die Beschéftigten bzw. die Beschéftigungsverhdtnisse betrifft, hatte ein Drittel der
Institute Uberhaupt keine angestellten Forscherlnnen. Insgesamt ergab sich, dal3 rund
50% der Soziawissenschafterlnnen im aul3eruniversitéren Sektor in nicht abgesicherten
Arbeitsverhdltnissen standen3. Auf einen grof3en, relativ ungeschitzten Randbeleg-
schaftsbereich am Arbeitsmarkt Wissenschaft in der Bundesrepublik verweist auch
Friederike Maier (1997) in ihrem Artikel ,,Der Arbeitsmarkt fir Wissenschafterinnen -
Einige Beobachtungen aus Sicht einer Arbeitsmarktforscherin®“. Charakterisiert ist diese
Randbelegschaft durch ,eine Folge von rechtlich und materiell ungesicherten Zu-
standen. Anstellungsvertrage, Projektvertrdge, Honorar- und Werkvertrdge, Projekt-
schluRarbeiten auf Arbeitsosengeld, schlecht oder gar unbezahlte Probearbeitsver-
héaltnisse, Stipendien, Arbeitsosengeld und Sozialhilfe markieren die berufliche Ent-
wicklung vieler Wissenschafterinnen und fihren zu hoher finanzieller und sozia-
rechtlicher Unsicherheit.* (Maier 1997:293) Normalarbeitsverhdtnisse sind in diesem
Arbeitsmarktsegment eher die Ausnahme als die Regel4.

Zur Geschlechterrelation der Beschéftigten in der Gsterreichischen aul3eruniversitéren
sozialwissenschaftlichen Forschung zeigt sich nach Burgstaller/Friedl (1991), dal3 zwi-
schen 1985 und Anfang der neunziger Jahre die Zahl der Forscherinnen in der auf3eruni-
versitéaren Forschung stark zugenommen hat. 1990 arbeiteten fast dreimal so viele For-
scherinnen in diesem Feld wie 1985, wahrend sich die Zahl der Mé@nner nicht ganz ver-
doppelt hat. 1990 waren auf den ersten Blick Frauen in der auf3eruniversitdren For-
schungsarbeit nur mehr gering unterreprasentiert, ihr Anteil am wissenschaftlichen Per-
sonal betrug 44%. Eine Analyse der Beschéftigungsverhaltnisse und Einkommen ergab
jedoch ein klar segregiertes Berufsfeld: So befanden sich die Frauen Uberwiegend in
Teilzeit und prekéren Arbeitsverhdtnissen, waren Uberdurchschnittlich oft als Hilfs-
krafte beschéftigt und verdienten weniger asihre Kollegen.

Eine Betrachtung der beruflichen Herkunft und beruflichen Abwanderung ergab schlief3-
lich, dal3 eine Reihe von wissenschaftlichen Mitarbeiterlnnen vor der Téatigkeit an einem
aulBeruniversitéren Forschungsinstitut hauptberuflich an der Universitét tétig waren.
Eine Personalbewegung von aul3eruniversitéarer Forschung an die Universitéten konnte
hingegen nicht festgestellt werden. Innerhalb der auf3eruniversitdren Forschungsein-
richtungen war jedoch eine gewisse Mobilitét erkennbar.

Zur geschlechtsspezifischen Segregation in der aulReruniversitéren Forschung liegen
keine spezifischen Forschungsergebnisse vor. Wir orientieren uns daher an der alge-
meinen , Professionalisierungsdebatte’ (vgl. Wetterer 1992, Wetterer 1993, Wetterer

3 Zu erwahnen ist in diesem Zusammenhang eine von der Fachgruppe , AuReruniversitdre Forschung®
der GPA initiierte Publikation zu ,(Schein)Werkvertragen, Kettenarbeitsverhdltnissen, kollektiver
Rechtsgestaltung und betrieblicher Mitbestimmung bel Wissenschaftlern® (vgl. Teschek/Micheler
1996).

4 Nach Maier (1997) steht dieser ,Randbelegschaft* ein kleiner, extrem geschiitzter Bereich der
»Stammbelegschaft” gegenliber, zu dem auf den Universitdten die Professorinnen und in den
Grofdingtituten die Leiterlnnen gehoren.
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1995). Im Zentrum dieser Debatte steht die Frage, wie sich geschlechtsspezifische Un-
gleichheit durch Professionalisierungsprozesse permanent reproduzierts. ,,Unter Profes-
sionalisierung werden zwei miteinander verflochtene Vorgange verstanden: Die histo-
rische Herausbildung akademischer Expertenberufe, z.B. den der Wissenschafterinnen,
mit hohen Qualifikationsanforderungen und mit einer hohen symbolischen Bedeutung:
letzteres geschieht u.a. durch die Festlegung von Zugangsvoraussetzungen und von
Ausbildungsinhalten sowie durch die Entstehung berufsstéandischer Vertretungen. Zum
anderen ist der individuelle und kollektive Prozef3 der Sozialisation in diese Exklusivitét
gemeint.” (Hasenjlrgen 1996:92)

Wetterer legt in ihrer Professionialisierungsanalyse den Schwerpunkt auf das Ge-
schlechterverhdtnis, genauer auf die Frage nach der Einbindung des Geschlechterver-
haltnisses in diese Prozesse der Machtbildung. Diese Prozesse der Vergeschlechtlichung
von Berufen vollziehen sich auf zwei Ebenen: Die soziale Ebene umfaldt empirisch
beobachtbare Prozesse sozialer Schlief3ung, die beispielsweise dazu fihren, dal? Profes-
suren zum gegenwartigen Zeitpunkt weitgehend von Ménnern besetzt sind. Die diskur-
sive Ebene beinhaltet Prozesse der interaktiven Konstruktion und Rekonstruktion der
Geschlechterdifferenz, die die marginale Stellung der Frauen auf hdheren Ebenen von
Hierarchie legitimiert - beispielsweise das Argument der Familienzustandigkeit von
Frauen. Einzelne Berufe sowie die Zuweisungen von Berufen zu Geschlechtern werden
von Wetterer als Konstruktionen verstanden und as Ergebnisse von Aushandlungs-
prozessen anaysiert.

Einigkeit herrscht in dieser Professionalisierungsdebatte mittlerweile darliber, dald sich
seit einiger Zeit - nachdem der Abbau aller kodifizierten und expliziten geschlechts-
spezifischen Ausschlul3regelungen einsetzte — ,neue Formen* geschlechtsspezifischer
Schliefdungsstrategien etabliert haben. In dieser Phase setzte jene bel vordergrindiger

5 Wetterers Uberlegungen kniipfen einerseits an berufssoziologischen Analysen von Professionali-
sierungsprozessen an - in denen diese als Prozesse der Etablierung von gesellschaftlichen Eliten durch
Schaffung akademischer Professionen mit qualifikationsunabhéngigen Selektionkriterien herausge-
arbeitet werden -, andererseits an Theorien sozialer Schlieflung sowie an Bourdieus Thesen zur Funk-
tion des Habitus bei der Reproduktion sozialer Macht. Sowohl die konflikt- und machttheoretisch ori-
entierte Professionssoziologie, als auch die Konzepte sozialer Schlieffung und Bourdieus Konzept
analysieren auf unterschiedliche Weise Machtprozesse und Machtverhdtnisse. ,Mit der konflikt- und
machttheoretisch orientierten Professionssoziologie lassen sich Professionalisierungsprozesse be-
greifen als kollektive Kampfe um soziale (Aufwarts-)Mobilitét, um den monopolistischen Anspruch
auf ein bestimmtes Segment des Dienstleistungsmarktes und um die Etablierung sozial exklusiver Zu-
gangskriterien zu einem elitdren Berufsstand. (...) Mit den Theorien sozialer Schlief3ung lassen sich
Strategien der Ausschlief3ung und Abgrenzung beschreiben, die dabei eingesetzt werden und die ein
bestimmtes Berufsfeld so strukturieren, dald nicht nur der Zugang zur Profession mdglichst exklusiv
bleibt, sondern auch Nachbarberufe der Kontrolle der Profession unterliegen. (...) Mit der Theorie
Bourdieus schliefdlich lassen sich Professionalisierungsprozesse als Prozesse begreifen, die historisch
erstmals eine Verknipfung von Investitionen in Bildungskapital und Zugehdrigkeit zur gesellschaft-
lichen Elite etablierten, die aufgrund meritokratischer Auslesekriterien in der burgerlichen Gesellschaft
Legitimitét fir sich beanspruchen kann. Und mit Bourdieus Habituskategorie 183 sich im néchsten
Schritt auch das Beharrungsvermdgen erfassen, das einem einmal etablierten Reproduktionsmodus
innewohnt, sofern und solange er seine soziale Funktion erflllt: die Reproduktion der Differenz der
Soziallagen in einer Weise zu redlisieren, die gleichermal3en auf der Selbstrekrutierung der Eliten wie
auf einer Selbsteliminierung der unteren Schichten basiert.” (Wetterer 1993:46f)
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Betrachtung ,, horizontale® geschlechtsspezifische Aufteilung des Spektrums qualifika
tionsadaquater Berufsfelder ein, die sich bel genauerem Hinsehen as berufs- bzw. pro-
fessionsinterne Hierarchisierung entlang der Trennlinie Geschlecht erweist. Forschungs-
arbeiten zu diesen Prozessen liegen bislang fir einzelne Professionen vor. So zeigt
beispielsweise Boge (1995) fur die juristische Profession, dal3 sich dem Berufsprestige
abtragliche Merkmale wie geringe Anforderungen an die juristische Fachkompetenz
oder der AusschluB der Offentlichkeit vor Gericht dort haufen, wo vor allem Juristinnen
beschéftigt sind. Gleichzeitig verweist sie auf das niedrige Einkommen von Rechtsan-
waltinnen in den weiblichen Rechtsgebieten Sozial- und Familienrecht im Vergleich zu
Einkommen im ,méannlichen* - d.h. hauptsachlich von Mannern ausgetibten - Wirt-
schaftsrecht. Weltere Professionen, fir die solcherart Forschungsergebnisse vorliegen,
sind die Medizin, die Architektur und die Informatik (vgl. Wetterer 1995).

Aus dem Wissenschaftsbetrieb, was in dler Regel Universitdten meint, ist bekannt, dal3
der Zugang zu den hdchsten Positionen Uber professionelle Netzwerke erfolgt, die Uber
einen hohen Grad an informellen Regeln und Zugangsbarrieren verfigen: Es geht um
Kooptation, Loyalitdt und Protektion. Bekannt ist weiters, dal3 diese Netzwerke mann-
lich dominiert sind. Auf der inhaltlichen Ebene weist Hasenjtirgen (1996) fur die Sozial-
wissenschaften (an den Universitéten) auch eine interne Gliederung nach Geschlecht
nach, wobel die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung nach Hasenjlrgen in keinem Feld
so deutlich ist wie in der Frauenforschung. In ihrer Arbeit ,, Soziale Macht im Wissen-
schaftsspiel - Sozialwissenschafterlnnen und Frauenforscherinnen an der Hochschule*
beschéftigt sich Hasenjirgen (1996) auch mit Schlief3ungstendenzen innerhalb der Frau-
enforschung. Zum einen verweist sie dabei auf die Diskussion um die Offnung der Frau-
enforschung gegentber der Geschlechterforschung, welche in den USA und England
auch zu grofl3eren Teilen bereits von Méannern betrieben wird, was als Argument fur ei-
nen Vergeschlechtlichungsprozef zum Nachteil der Frauen angefiihrt werden kann.
, Feministinnen geben zu bedenken, dal3 der Import der Gender Studies Frauenforschung
just zu einem Zeitpunkt verdrange, zu dem Frauenforscherinnen erste Erfolge auf dem
wissenschaftlichen Parkett errungen haben.” (Hasenjirgen 1996:96) Zum anderen geht
Hasenjirgen (1996) auch auf Macht und Schlief3ung innerhalb der Frauenforschung ein.
Auch in der Frauenforschung haben sich Hierarchien herausgebildet, auf deren einer
Seite die Professorinnen und auf deren anderer Seite prekér beschéftigte Wissen-
schafterinnen stehen. Die Generationenfrage ergibt sich nach Hasenjtirgen (1996) dabei
als zentrale Konfliktlinie. Die Einschdtzung einzelner Generationen fallt jedoch je nach
eigener Laufbahn und Stellung unterschiedlich aus. ,...mal ist die sogenannte dritte
Generation, deren Angehorige bereits al's Studentinnen Frauenforschung im Lehrangebot
vorfinden, eine Angebotgeneration ohne eigenes Frauenbewul3tsein, mal verbergen sich
dahinter die eigenstéandigen Tochter mit einem fir die Pionierinnen provokativen
Beitrag zur Erneuerung der Frauenforschung.” (Hasenjirgen 1996:100) Ob und in
welcher Form sich diese Tendenzen auch in der auleruniversitéren Forschung zeigen,
dem wird nachzugehen sein.
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3.2. Biografiekonzepte von Wissenschafterinnen - Selbstverstandnis und
Vereinbarkeit

Berufshiografien al's sozialwissenschaftlicher Erkenntnisgegenstand haben in den letzten
Jahren nicht zuféllig eine Renaissance erfahren. Gerade fur Frauen ist die Fahigkeit zur
biografischen Selbststeuerung wichtiger geworden (vgl. Geissler/Oechsle 1994). Unter
biografischer Selbststeuerung wird die ,komplexe Handlungskompetenz eines
Individuums, sich durch das eigene Leben zu bewegen und die verschiedenen Le-
bensbereiche durch eigene Strukturierungsleistung zu vermitteln und aufeinander zu
beziehen" (Geissler/Oechde 1994:141) verstanden. Dal3 diese biografische Selbst-
steuerung vor allem fur Frauen bedeutungsvoll ist, ist darin begrindet, dal3 berufsbio-
grafische Modelle, wie die (méannliche) ,,Normalbiografie* als, Normallebensauf*, fur
Frauen nicht vorhanden sind. Das Leitbild ,, doppelte Lebensfiihrung® ist nicht mehr als
ein Etikett, fir das es keine konkrete Ausgestaltungsnorm gibt. Es fehlt jede insti-
tutionelle Absicherung fiur die ,,doppelte Lebensfiihrung“s: weder das Bildungswesen,
noch Betriebe oder Institutionen des Arbeitsmarktes, ebensowenig wie Sozialver-
sicherungen haben ihr System von Regelungen und Anspruchsvoraussetzungen soweit
verandert, dal3 eine ,,doppelte Lebensfihrung* ermdéglicht bzw. so unterstiitzt wirde wie
der erwerbszentrierte Lebenslauf. Frauen miissen also ihre Lebenspléne entwerfen, ihre
Lebenslaufmodelle selbst konstruieren.

Berufsbiografien haben aber auch eine Tradition in der , Frauenhochschulforschung® -
Arbeitsfeld Hochschule - , der esimmer auch um eine ,, Sicht nach innen® ging, um die
Subjektperspektive. Die Themen erstrecken sich dabel von Karriere von Hochschul-
lehrerinnen Uber Einzelthemen, wie den Umgang mit Macht bei Hochschullehrerinnen
(vgl. Schultz 19927, Hagemann-White 1992), zur Entwicklung der Bedeutung wissen-
schaftlicher Arbeit im Verlauf der Lebensgeschichte (Duka 1992). Arbeiten, die ihren
Schwerpunkt auf auf3eruniversitare Wissenschafterinnen legen, haben wir leider auch
fr diese Fragestellung nicht gefunden.

6 Natiirlich ergeben sich dhnliche Schwierigkeiten auch fir Méanner, die eine , doppelte Lebensfihrung®
anstreben. Empirisch sind es nur nach wie vor sehr wenige.

7 In dieser Untersuchung wurde mit der aus der Migrationsforschung entlehnten Akkulturationsthese ge-
arbeitet. An dieser Stelle einige kurze Anmerkungen zur Akkulturationsthese, da diese jahrelang das
gangigste Erklarungsmodell fir die Verortung und das Selbstverstandnis von Frauen im Arbeitsfeld
Wissenschaft darstellte. Akkulturation bedeutet - im Unterschied zur Assimilation - den Erwerb einer
fremden Kultur, wobei die Tréger der fremden Kultur Macht und Einflu? aufweisen. Fur die Hoch-
schulforschung heifét das, Hochschullehrerinnen miissen sich an die fremde méannliche Kultur der
Universitdt anpassen. ,Grundlage ist das Konzept der beruflichen Sozialisation von Méannern in Ge-
genuberstellung zur Akkulturation von Frauen bzw. deren Versuche, Diskrepanzen zwischen ihrem
Lebensentwurf und ideologischen Bedingungen zu bewdltigen, indem sie eine Art ,kulturelle Zwi-
schenwelt' schaffen. (...) Manner wachsen in den Hochschullehrerberuf unter Anleitung und Fihrung
mannlicher Vorbilder gewissermal3en organisch hinein und erleben diesen Prozef a's berufliche So-
zialisation. Frauen finden gewohnlich keine Anleitung von gleichgeschlechtlichen Personen. Sie ma-
chen ihren Weg innerhalb von Ménnern bestimmten Strukturen und Normen, die zumindest teilweise
in Widerspruch zur weiblichen priméren und sekundéren Sozialisation stehen. Vor dem Hintergrund
der Forderung nach Anpassung an eine spezifische Form der mannlichen Kultur erleben sie die Hoch-
schullaufbahn als Akkulturationsprozef3.* (Schultz 1991:11)
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3.2.1. Identitat und Selbstverstéandnis

Die erste Dimension der Biografiekonzepte, der wir nachgehen wollen, sind Identitdten
und Selbstverstandnis der Forscherinnen: Ihre Zugange zu Forschung und Wissenschaft
und deren Entwicklung, ihr Umgang mit Wissenschaft und Wissenschaftsnormen, ihr ei-
genes Wissenschaftsverstandnis, ihre Deutung von und ihre Selbstverortung in der
Scientific Community, ihre fachkulturspezifische Hochschul sozialisation etc.

Die unterschiedliche Verortung von Frauen und Méannern im Feld Wissenschaft (Hoch-
schule) findet sich in einer Vielzahl von Arbeiten, die sich mit Wissenschafterinnen be-
schéftigt. Gangige Thesen sind: Frauen tendieren stérker zu weichen Wissenschaften;
sie sind stérker intrinsisch leistungsmotiviert und weniger extrinsisch motiviert; sie sind
stérker auf Belohnungen aus personlichen Beziigen orientiert und weniger auf Aufstieg
und Karriere. Die Wahl des Forschungsschwerpunktes erfolgt primér aufgrund person-
licher Betroffenheit.

Auch Ingrisch/Lichtenberger-Fenz (1998) kommen in ihrer Studie ,, Zur Genese femini-
stischer Wissenschaft in Osterreich“8 zu einem dhnlichen Ergebnis. Zusammenfassend
halten sie zum Zugang und Selbstverstandnis von Wissenschafterinnen fest, dal3 die
Frauen bei ihrer Studienwahl der Erkenntnis gegentiber der Berufsaushildung Prioritét
einrdumten. Der Anspruch auf Bildung und Studieninhalte hatte also V orrang gegentber
spéter konkret verwertbaren beruflichen Qualifikationen. Auch bei der Berufswahl war
nicht Karriere und Status das zugrundeliegende Motiv, sondern die Inhalte und die
Téatigkeit selbst sind Grundlage der Entscheidung.

Ein weiteres Ergebnis dieser Studie ist, dal3 sich aus den oft sehr unterschiedlichen Dis-
positionen der Wissenschafterinnen eine Gemeinsamkeit herauslesen |1&03t. Wissenschaft,
so Ingrisch/Lichtenberger-Fenz (1998), ist fur die Frauen Berufs- und Lebensform, die
eine selbstbestimmte Identitat ermoglicht. Bezlglich beruflicher Einstiege ergeben sich -
vor dem Hintergrund des Wunsches nach Eigenstandigkeit - jedoch generations- und
schichtspezifische Unterschiede. Die Wege der Wissenschafterinnen in die Wissen-
schaft sind nach Ingrisch/Lichtenberger-Fenz sehr unterschiedlich: , Zielgerichtete und
verschlungene, blitzschnelle und geméchliche, bewuf3t geplante und heimlich ersehnte.”
(Ingrisch/Lichtenberger-Fenz 1998:69) Diese Wege bilden auch einen Tell des Selbst-
bildes der Wissenschafterinnen: , Einen sehr wesentlichen Tell. Denn dieser Teil ver-
weist uns auf die Bruchstelle mit der mannlich-patriarchalen Kultur dieses Berufes, die
sich nicht nur gegen das Welbliche verwehrt, sondern auch gegen das Personliche, das
diesen verschiedenen Anndherungsformen von Frauen an Beruf und Karriere ein spe-
zielles Profil verleiht.” (Ingrisch/Lichtenberger-Fenz 1998:69) Dazu pald, dal3 die Be-
rufslaufbahn der Mehrzahl der Wissenschafterinnen nicht als projektiver Plan gesehen
wird, sondern sich Schritt fur Schritt in dem Mal3e konkretisiert, wie Frauen in der
Wissenschaft tétig sind. Nur wenige Frauen entwerfen nach Ingrisch/Lichtenberger-Fenz
(1998) von Anfang an ein klares Bild ihrer beruflichen Laufbahn.

8  Siefiihrten 61 lebensgeschichtliche Interviews mit Wissenschafterinnen aus ganz Osterreich durch.
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Die Ungeplantheit der eigenen Laufbahn ist eine weitere These, die in etlichen Unter-
suchungen zu Wissenschafterinnen an den Universitaten auftaucht: Frauen beschreiben
ihre Karriere fast ausschlieffdlich mit Glick und Zufall, Manner betonen hingegen Ziel-
strebigkeit und Durchhaltevermdgen. Wissenschafterinnen, so das Ergebnis einer bereits
1983 durchgefiihrten Befragung von 70 Wissenschafterinnen an der Universitdt Frei-
burg, erwecken den Eindruck, als hétten sie selbst diesen Berufsweg gar nicht einge-
schlagen, als hétte er sich ohne eigenes Zutun ergeben (vgl. auch Schultz 1991). Inter-
essant ist dabei allerdings, dal? dieselben Frauen in der Regel davon ausgehen, dal3 eine
wissenschaftliche Laufbahn nur erfolgreich eingeschlagen werden kann ,, mit Zielstre-
bigkeit, Durchhaltevermtgen und Zahigkeit, mit Ehrgeiz und unerschitterlichem Selbst-
vertrauen, mit viel Energie und einer gehérigen Portion Kampfbereitschaft.” (Wetterer
1988:276) Erklart wird dieser Widerspruch von der Autorin damit, dal3 die Darstellung
der Zufélligkeit des eigenen Berufsweges als Strategie der Selbstdarstellung® zu sehen
ist, mit der versucht wird, die Differenz zwischen Weiblichkeit und Karriere fir die
eigene Person zum Verschwinden zu bringen.

Doch nicht alle Studien bestétigen die géangigen Thesen. Einige Forschungsarbeiten war-
ten mit widersprechenden Ergebnissen auf: So kommen Nave-Herz/Onnen-lsemann/
ORwald (1991) in ihrer Untersuchung zum Karriereverlauf von Hochschullehrerinnen in
der Bundesrepublik Deutschland zum Ergebnis, dal3 geschlechtsspezifische Unter-
schiede beim Zugang zur Wissenschaft nicht nachweisbar sind. Bel beiden Geschlech-
tern Uberwog die zweckrationale Einstellung zum Studium. Fir beide Geschlechter war
fur die Wahl des Berufes nach dem Studium das fachliche Interesse und die Anwendung
erworbenen Wissens ausschlaggebend.

Hasenjurgen (1996) verweist hingegen in ihrer Untersuchung verstarkt auf die Wir-
kungszusammenhange von Klasse, Geschlecht und Stellung im wissenschaftlichen
Feld!0. So weist sie bel den Sozialwissenschafterinnen die Zentralitét des Elternhauses
fur die Entwicklung und Prasentation der ldentitétskonstruktionen und Handlungs-
orientierungen nach. ,In Erfolgss und Leidensgeschichten beschreiben sie ihre Be-
mihungen, ihren Standort zwischen Distanz und Nahe zur sozialen Herkunft so aus-
zutarieren, dal3 die Aushildung einer professionellen Identitdt als Wissenschafterin bzw.
als Wissenschafter gelingen kann. FUr Frauen und Méanner aus Arbeiter- und unteren
Angestelltenfamilien stellt sich diese Aufgabe a's besonders komplex und schmerzlich
dar; denn sie fordert von ihnen, sich von familiaren Normen und Werten, die auf dem

9 Der Aspekt, dai? biographische Selbstdarstellungen mehrfache Funktionen haben, u.a. ,eine fir sich
selbst zwar akzeptable, aber auch am Markt verwertbare und damit den Rollenimperativen zumindest
ansatzweise gerecht werdende Lebensgeschichte zu konstruieren” (Baldauf/Griesebner/ Taschwer
1991:83), ist ein wichtiger Ausgangspunkt auch fir die Interpretation unserer biographischen
Interviews.

10 Hasenjiirgen (1996) geht in ihrer Forschungsarbeit von einer bindren Frauen- und Mannerwelt und da-
mit auch vom Akkulturationskonzept ab. Fir sie stellt sich Hochschule nicht als ,,homosoziale Welt*
(vgl. Schultz 1991) dar, die alen Frauen feindlich gegentbertritt. Thr geht es vielmehr auch um die
Frage nach den Machtkomponenten, Uber die Frauen in ihren Beziehungen untereinander und gegen-
Uber Manner verfligen, und die es ihnen erlauben, sich am wissenschaftlichen , Spiel“ zu beteiligen
(vgl. auch Duka 1992).
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wissenschaftlichen Markt keinen oder nur einen geringen Wert besitzen, loszusagen.”
(Hasenjurgen 1996:269) Aber, so Hasenjirgen weiter, auch die Stellung der Wissen-
schafterlnnen im wissenschaftlichen Feld (an den Universitéten) und der Umfang ihrer
Integration ist entscheidend fur ihr Selbstbild und damit fir ihre Bilder und Deutungen
des universitéren Alltags. Dabei ist jedoch auffdlig, dal’ Frauen aus Arbeiter- und un-
teren Angestelltenfamilien sich selbst, wenn auch ihre wissenschaftliche Karriere bereits
abgesichert ist, als randstandig innerhalb des Wissenschaftsbetriebs definieren. Was die
Fachkultur sowie die berufliche und die fachspezifische Sozialisation betrifft, sind sich
nach Hasenjurgen (1996) die Soziawissenschafter und Sozialwissenschafterinnen sehr
ahnlich. Sie profilieren sich, indem sie gegeniber ihren Kontrahentinnen Position
beziehen. Nach Geschlecht und soziadler Herkunft unterschiedlich sind hingegen ihre
Présentationsstrategien. ,Bislang weniger erfolgreiche Wissenschafterinnen, und
darunter befinden sich tendenziell eher Wissenschafterinnen aus sogenannten
bildungsfernen Familien, streichen z.B. in ihrer Prasentation ihres Promotionsvorhabens
ihre Praxisorientierung gegentber den scheinbar reine Wissenschaft betreibenden
Theoretikerlnnen heraus. Umgekehrt finden wir die Betonung der eigenen Originalitat
im Dienst wissenschaftlicher Erkenntnis vornehmlich bel  denjenigen Wis-
senschafterinnen, die von Kindesbeinen an mit 6konomischen bzw. kulturellem Kapital
ausgestattet sind und dazu tendieren, die Unabhangigkeit ihrer Rolle (als Wissen-
schafterinnen) und ihrer (kulturellen) Produkte von gesellschaftlichen Zwangen Uber-
zubewerten.” (Hasenjurgen 1996:269)

Zuletzt noch eine Anmerkung zu einer Studie von Geenen (1994), deren Ergebnis uns
auch fur das aul3eruniversitdre Forschungsfeld wichtig erscheint. Untersuchungen tber
Diskriminierungserfahrungen von Wissenschafterinnen ergeben oft ein Paradoxon:
Objektive vorhandene Diskriminierung wird von vielen Wissenschafterinnen nicht
wahrgenommen bzw. nicht als Bestandteil eigener beruflicher Erfahrungen gesehen.
Geenen hat zur Erklarung dieses Sachverhalts vier Deutungen vorgeschlagen: , 1. Die
semantische Reichweite des Begriffs Diskriminierung wird von den Befragten so eng
gefaldt, dal3 sie ihre eigenen Erfahrungen darin nicht verorten kénnen. 2. Das Zusam-
menfallen von hierarchischem und geschlechtsspezifischem Strukturmuster in
wissenschaftlichen Organisationen erschwert es, zwischen frauendiskriminierenden
Phanomenen und hierarchischen Momenten klar zu unterscheiden. 3. Die Verleugnung
von Diskriminierung ist ein Effekt der Identifikation mit den vorgetragenen Werten der
Bezugsgruppe, die die Definitionsmacht innehat. 4. Diskriminierungen sind fir die
Diskriminierten selbst beschdmend. In aller Regel sind sie es, die den Nachweis
erbringen missen, ungerechtfertigterweise benachteiligt worden zu sein.” (Andre-
sen/Oppen/Simon 1999:28) Geenen schliefdt daraus, dal’ der Begriff Diskriminierung fir
das Berufsfeld Wissenschaft zu eng gefaldt ist, um die vielfatigen und widersprichli-
chen Erfahrungen von Wissenschafterinnen zu beschreiben.
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3.2.2. (Un)Vereinbarkeit von Beruf/Familie/Privatheit

Die zweite Dimension, die uns bel den Forscherlnnenbiografien interessiert, ist die nach
der Konstruktion der Relation zwischen Beruf und Privatheit bzw. Familie. Welches
Lebenskonzept realisieren die Forscherlnnen? Dominiert nach wie vor das Modell des
mannlichen Forschers mit der Reproduktions- und Familienarbeiterin an seiner Seite,
und sind auch bei den Forscherinnen erwerbszentrierte Lebensléufe zu finden? Kénnen
Manner und Frauen ihre Familienwinsche unterschiedlich umsetzen? Sind die
Auswirkungen der Vereinbarkeit blof3 zugeschrieben oder auch faktisch vorhanden? Da
auch fur diese Fragestellungen keine Arbeiten Uber Wissenschafterlnnen in der
aulReruniversitéaren Forschung vorliegen, nur kurze Anmerkungen zu den ,, gangigsten®
Ergebnissen.

In einer Vielzahl von Untersuchungen zur Situation von Wissenschafterinnen an den
Universitdten wird die Unvereinbarkeit von Beruf und Familie betont (vgl. Cle-
mens/Metz-Gockel/Neusel 1986). Als ein Beleg dafur gilt, dal3 in der Mehrzahl nur
Frauen ohne Ehe und/oder ohne Kinder eine erfolgreiche Laufbahn an der Universitét
schaffen. Kinder und Partnerschaft als Laufbahnhemmnisse! So betrug - gemald einer
1990 durchgefiihrten deutschen Reprasentativuntersuchung Uber den Karriereverlauf
von Hochschullehrerinnen (vgl. Nave-Herz/Onnen-Isemann/ORwald 1991) - das Ver-
haltnis lediger Professorinnen zu ledigen Professoren 10:1. Zudem waren die Ehen der
Professorinnen bei weitem scheidungsanfélliger als die ihrer Kollegen. Ein weiterer
Befund war, dal3 im Hinblick auf den Karriereverlauf bei den ménnlichen Hochschul-
lehrern sehr haufig zwel Personen am Aufbau einer Karriere beteiligt waren. Bel den
Frauen, sofern sie Uberhaupt verheiratet waren, handelt es sich ausschliefdlich um ,,dual-
career* Ehen (vgl. Nave-Herz/Onnen-l1semann/ORwald 1991). Kinder hatten rund 39%
der Professorinnen im Vergleich zu 81% ihrer mannlichen Kollegen. Eine Karriere im
universitéren Feld, so der Argumentationsstrang in einigen Forschungsarbeiten, setzt ein
100%iges Engagement fur den Wissenschaftsbetrieb voraus. Gleichzeitig tragen auch
Wissenschafterinnen nach wie die Hauptverantwortung for Haushalt und Kinderer-
ziehung, auch wenn Teile der Hausarbeit und Kinderbetreuung gegen Entgelt delegiert
werden konnen. Den Wissenschafterinnen, die Beruf und Familie zu vereinen suchen,
bleibt daher weniger Zeit fur kollegiale Kontakte, informelle Zusammenkiinfte etc.,
kurz: sie sind sowohl zeitlich as auch ortlich weniger mobil (vgl. Hausen/Nowotny
1986). Diese Mobilitét aber ist ein grundlegender Einflu3faktor auf eine universitare
Karriere.

Gleichzeitig zeigt sich bei der Untersuchung von Nave-Herz/Onnen-Isemann/ORwald
(1991), die sich auch mit der Frage der Bedeutung des Kinderwunsches fur die
Karriereorientierung von Wissenschafterinnen beschéftigten, dal3 der Wunsch nach
Kindern fur die jungeren Wissenschafterinnen stérker zu einem optionalen Faktor
geworden ist, der zunachst hinter berufliche Interessen zurticktritt. Ahnlich argumentie-
ren Badauf/Griesebner/Taschwer (1991) in ihrem Beitrag ,Auf der Suche nach
moglichen Ursachen fir die Unterreprasentanz von Wissenschafterinnen im uni-
versitaren Feld Osterreichs‘. Sie verweisen darauf, dai? die Vereinbarkeit von Familie
und Wissenschaft fir Wissenschafterinnen immer mehr an Relevanz verliert. Zudem sei
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die Tatsache, dal3 Akademikerinnen generell weniger (oft) Kinder haben als Nichtakade-
mikerinnen, nicht nur mit einer Unvereinbarkeit von Familie und Karriere begrindbar,
denn unberiicksichtigt bleibt dabei, ,,dal? eine wachsende Anzahl an Wissenschafterin-
nen insbesondere der jingeren Generation nicht auf Familie verzichtet, sondern bewuf3t
andere Lebensformen!! wahit.* (Baldauf/Griesebner/Taschwer 1991:94) Wie sich das
» Vereinbarkeitsproblem® fur Frauen und Manner im auf3eruniversitdren Forschungsbe-
reich darstellt, dem wird empirisch nachzugehen sein.

3.3. Karriere

Alsweiteres Themenfeld interessiert uns Karriere. In unserem Begriffsverstandnis regelt
Karriere die Entwicklung von Personen (z.B. Uber Aufstiegserwartungen) in Relation
zur jeweiligen Berufsposition im Zeitverlauf (vgl. Brose 1986). Das funktioniert
natdrlich vor alem dort, wo Berufspositionen relativ klar definiert sind, relativ
unverandert bleiben, und die Karriere ,am Durchlaufen von Positionen* abgelesen
werden kann. Im Unterschied zum Arbeitsfeld Universitét fehlt nun alerdings im
aulBeruniversitéren Forschungsbereich ein solch ingtitutionalisiertes Karrieremuster,
sodal3 sich zunéchst die Frage stellt, was bedeutet Karriere im aul3eruniversitéaren
Bereich? Wieist sie definiert, und wer definiert sie? Existieren doch Normkarrieren, die
nur auf den ersten Blick nicht ersichtlich sind? Welche Bedeutung haben die
,traditionellen objektiven Kriterien wie Einkommen, berufliche Position und damit
verknipft Einflul3? Was sind weitere Kriterien fur Erfolg im aul3eruniversitéren Bereich,
insbesondere im Vergleich zur universitiren Arbeitswelt? Welche Rolle spielen
Publikationen, Einbindung in Lehre und Theorieentwicklung, internationale Reputation,
Titel, Einbindung in die Scientific Community etc.?

Zu diesem Themenbereich finden sich zum einen einige bundesdeutsche Untersuchun-
gen, die sich mit universitaren Karriereverlaufen von Frauen (insbesondere mit
Nachwuchswissenschafterinnen, Mittelbauangehdrigen und Professorinnen) beschéafti-
gen, anderseits - vorwiegend - US-amerikanische Arbeiten, deren Fokus auf Geschlecht
und wissenschaftlicher Produktivitat, als Leistungsmal3stab fir beruflichen Erfolg, liegt.

Die Forschungsarbeiten Gber Nachwuchswissenschafterinnen (vgl. Holtkamp u.a. 1986,
Kosshiel u.a. 1987) betonen im besonderen die kritischen Punkte dieser beruflichen
Phase, wie beispielsweise die mit den Wissenschafterlnnenlaufbahnen verbundenen
finanziellen Probleme, die lange Dauer des Karriereweges und die damit verbundene
langwédhrende Abhangigkeit von Professorinnen/Mentorinnen, aber auch die
Unkalkulierbarkeit des beruflichen Erfolges.

11 Die anderen* Lebensformen von Wissenschafterinnen betonen auch Ingrisch/Lichtenberger-Fenz
(1998). Wissenschafterinnen versuchen, so das Ergebnis ihrer Untersuchung, in einem personlich ge-
stalteten Arrangement eine individuelle Synthese von Berufs- und Lebensform, die in den verschie-
densten Lebensformen redlisiert wird. Beinhaltet die Lebensform eine Partnerschaft, so stellen die Be-
Ziehungen zum Partner ,einen Indikator im Experiment |dentitét* dar. Es handelt sich dabel um indi-
viduell verhandelte Geschlechterarrangements, in denen herkémmliche Frauen- sowie Méannlichkeits-
vorstellungen aufgebrochen werden.
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Was die Situation von weiblichen Mittelbauangehorigen betrifft, zeigt die Studie von
Bochow/Joas (1987), dal3 Frauen erstens seltener zur Bewerbung auf eine Stelle im
Mittelbau aufgefordert werden als Manner, und dal3 sie zweitens beim Antreten einer
Mittelbau-Stelle haufiger promoviert und damit relativ hochqualifiziert sind. Daraus
schlieRen die Autoren, dal? Frauen nur durch eine tendenzielle Uberqualifikation
Aussichten auf eine Mittelbau-Stelle haben. Im Laufe ihrer Mittelbauzeit beginnen sich
jedoch nach Bochow/Joas (1987) die ,Karriereschritte® der Frauen zeitlich zu
verzogern, und zwar sowohl hinsichtlich der Promotion als auch hinsichtlich der
Habilitation. Das heifd, Frauen sind bel ihrer Promotion und bel ihrer Habilitation
durchschnittlich &dlter as ihre mannlichen Kollegen. Ein Befund, den auch Nave-
Herz/Onnen-Isemann/ORwald (1991) in ihrer Studie Uber die Unterschiede im
Karriereprozeld von weiblichen und ménnlichen Hochschullehrern bestétigen. Nach
Nave-Herz/Onnen-lsemann/Of3wald (1991) setzt sich die zeitliche Verzogerung im
weiblichen Karriereverlauf auch bei Ubernahme der ersten Professorenstelle fort.

Wahrend Nave-Herz/Onnen-Isemann/ORwald (1991) zur Erkléarung der zeitlichen
Verzogerung in weiblichen Karriereverlaufen den weiblichen Ausbildungsverlaufen und
dem universitéren Berufseinstieg nachgehen, beschéftigten sich Bochow/Joas (1987) mit
dem Zusammenhang von beruflichem Erfolg und Leistung. Zunéchst eine Anmerkung
zu den Ausbildungs- und Berufsverlaufen von Wissenschafterinnen: Frauen - so das
Ergebnis - haben ihr Studium breiter angelegt. Von den befragten Hochschullehrerinnen
hatten 58% mehr als ein Fach studiert gegentiber 48% der Méanner. Frauen haben aber
auch vor ihrer Professur mehr Positionen bekleidet als Ménner. Manner kommen
schneller und direkter zu einem Lehrstuhl: 69% der Manner und 54% der Frauen
begannen sofort nach ihrem Studium mit einer Universitétstatigkeitl2,

Bochow/Joas (1987) messen wissenschaftliche Leistung anhand der Publikationstétig-
keitl3 und anhand des Abschlusses der Promotion in der Laufzeit des Vertrages als
Mittelbauangehdrige. Ihr Ergebnis: Die Leistung der Manner lag zwar Uber der Leistung
der Frauen, gleichzeitig jedoch sei der geringere Erfolg der Frauen nicht durch
berufliche Leistungsdefizite erklérbar, denn - so Bochow/Joas (1987) - Frauen kdnnten
zwar durch Uberdurchschnittliche Leistung ihre ansonsten niedrigen Erfolgsaussichten
verbessern; aber wenn sie genausoviel wie Manner leisten wirden, blieben ihre
Erfolgsaussichten dennoch geringer. Ein interessantes Detailergebnis findet sich zum
Zusammenhang zwischen Familienstand, , Leistung” und Berufserfolg. Frauen werden

12 Ein weiteres Ergebnis der Studieist, dal’ der Prozentsatz der Hochschullehrerinnen, die nicht tiber eine
Habilitation als formale Qualifikation verfligen, héher ist as bei den mannlichen Hochschullehrern.
Dies ist, so die Autorinnen, eine Folge der geschlechtsspezifischen Fécherverteilung, denn in einigen
Féchern, in denen Frauen zu Professorinnen ernannt wurden, gab es lange Zeit nicht die Mdglichkeit
zur Habilitation wie bspw. in Haushaltswissenschaft, Textiles Gestalten oder Sport etc. Das bedeutet
aber, dal? sich viele deutsche Professorinnen in Nischen befinden, d.h. in - an den Studentlnnenzahlen
gemessen - kleinen Féachern, die auf informeller Ebene wenig Anerkennung besitzen. Ein Hinweis auf
die geschlechtsspezifische horizontale Segregation an den Universitéten.

13 Publikationstatigkeit und , Zitationsraten* sind - wenn auch nicht unumstritten - die gangigsten
Mefkriterien flr wissenschaftliche Leistung.
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Forschungsergebnisse

nach Bochow/Joas (1987) in ihrer Leistung nicht nennenswert davon beeinflufd, ob sie
Kinder haben oder nicht. Jedoch publizieren Véter mehr als ihre kinderlosen Kollegen.

Der Zusammenhang von Geschlecht und wissenschaftlicher Produktivitét bzw.
geschlechtsspezifischen Produktivitatsmustern wird vor allem in den USA seit geraumer
Zeit untersucht und diskutiert4. Ausgehend von den Arbeiten von Cole (1979), die eine
nach den allgemeinen Kriterien des quantitativen und qualitativen Outputs gerechte
Vertellung von Stellen und Preisen etc. - auch zwischen Wissenschaftern und
Wissenschafterinnen - konstatierten, wurden eine Reihe von Untersuchungen
durchgefiihrt, die sich mit den geschlechtsspezifischen subjektiven und objektiven
Bedingungen beschéftigten, die Produktivitat foérdern oder behindern.

Kurz einige Ergebnisse: Bestétigt wird u.a., dal’ Frauen mit Kindern im Durchschnitt
genauso vid veroffentlichen wie ihre kinderlosen Kolleginnen. Fachspezifische Studien
wiederum relativieren die Aussage, dal3 Wissenschafterinnen weniger produktiv seien
als ihre mannlichen Kollegen. So betragen fir die Facher Mathematik, Politikwissen-
schaften und Chemie die geschlechtsspezifischen Geschlechterunterschiede bel der
Publikationstétigkeit 1%. Eine Studie von Davis und Astin (1990) ergibt, dal3 hohe
Produktivitdét mit spezifischen personlichen, organisatorischen und institutionellen
Bedingungen korreliert: , The most productive faculty tend to be employed by most
selective academic ingtitution, tend to have received their degrees from selective
institutions, and tend to be located at universities rather than colleges.” (Astin/Davis
1990 zit. nach Andresen/Oppen/Simon 1999:24) Wissenschafterinnen - so Astin und
Davis weiter - sind, wenn sie vergleichbare Bedingungen vorfinden wie ihre mannlichen
Kollegen, auch so produktiv wie diese. Allerdings ist diese Gleichheitsbedingung selten
erfullt. Davis und Astin (1991) gehen in ihrer Untersuchung auch der Frage nach, was es
den Wissenschafterlnnen - in deren Sicht - erméglicht, produktiv zu sein. Die
Ergebnisse zeigen einige deutliche Geschlechterdifferenzen auf: Erstens wurde die
Motivation und die Unterstiitzung durch den Partner bzw. die Familie als wichtiger
Einflul¥faktor auf ihre Produktivitét signifikant haufiger von Frauen genannt. Die
Wissenschafterinnen waren es auch, die ihre eigene Forschungsproduktivitét stérker auf
personenbezogene Faktoren wie ,harte Arbeit*, ,hohe Maotivation®, , starkes Interesse
am Thema', ,Verfigung Uber die fur die Arbeit erforderlichen Kenntnisse und
Fahigkeiten® zurtckfuhrten, wahrend Ménner im Gegensatz dazu institutionelle
Faktoren wie Zeit, studentische Mitarbeit und finanzielle Férderung betonten. Eine
ahnliche Tendenz ergab sich bei den Barrieren von wissenschaftlicher Produktivitét:
Wahrend die Wissenschafterinnen Belastungen anfiihrten, die sie beeinflussen kénnen,
wie beispielsweise Zeitmangel durch familigre Pflichten, Gremienarbeit etc., nannten
Manner als Barrieren aulere Umstande wie begrenzte Ressourcen etc., auf die sie selbst
wenig Einfluld haben. Eine spatere Arbeit von Astin (1991) zeigt zudem, dal3 Wissen-
schafterinnen stérker als ihre mannlichen Kollegen auf das Fehlen von Ermutigung
reagieren, dal3 sie jedoch gleichzeitig weniger empfanglich fur positive Verstarkung sind

14 Eine Ubersicht dieser Diskussion findet sich bei Andresen/Oppen/Simon (1999). Die vorliegende
Darstellung orientiert sich an dieser Ubersicht.
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as Manner. , The women in this study do not appear to take the frequent citation of their
work for granted. On the contrary, they are more sensitive than men are to the
environmental cues that suggest colleagues, acceptance and validation of their
achievements.” (Astin 1991 zit. nach Andresen/Oppen/Simon 1999:27)

Ableitbar ist fir uns aus diesen Befunden zunéchst als algemeine Erkenntnis, dal3 die
Integration von Frauen in die Wissenschaft als komplexes Zusammenspiel von
beruflichen Anforderungen, institutionell vorhandenen Formen der Bewadltigung
(Ressourcen, Arbeitsteilung etc.) sowie deren geschlechtsspezifischer Verteilung und
geschlechtsspezifischer Aneignung untersucht werden mul3. Fir die aul3eruniversitére
Forschung stellt sich in dem Zusammenhang die Frage, welche Mal3stabe fir Leistung
in diesem Berufsfeld gelten, welche Motivations- und Belohnungsformen tblich sind
und ob diese geschlechtsspezifisch unterschiedlich wahrgenommen werden.

3.4. Restimee

Insgesamt ist zum Abschlufd anzumerken, dal3 sich zwar die Mehrzahl der beschriebenen
Forschungsergebnisse auf das universitére Feld bezieht, aber sich doch interessante
Anregungen fir unseren Themenbereich finden. So kann als Gesamtresiimee!> auch fir
unsere Arbeit die Notwendigkeit der Einbeziehung des Zusammenspiels von
subjektbezogener und institutioneller Dimension zur Erklérung und Darstellung der
Situation von Wissenschafterinnen festgehalten werden. Inhaltlich bedeutet dies, dai3
wissenschaftliche Laufbahnen von Frauen, die oft aleinig als Folge personlicher
Wahlen gedeutet werden, immer auch Prozesse der Selektion, der Anpassung und des
Hineinwachsens in eine gegebene Institution und deren Kultur sind. Kurz: Die sub-
jektive Entscheidung fUr oder gegen eine Wissenschafterinnen-Karriere hat auch Vor-
aussetzungen auf Seiten der Institution.

15 neben den unter den einzelnen Themenbereichen bereits angefiihrten schluRfolgernden Frage-
stellungen fir unser Forschungsprojekt
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4, METHODISCHES DESIGN

Die Fragestellungen unserer Untersuchung integrieren drel Perspektiven, aus denen das
Forschungsfeld betrachtet werden kann:

= die Makroebene Arbeitsmarkt,
= die Mikroebene Betrieb
= die Subjektperspektive

Dem Dreiebenen-Zugang bei den Fragestellungen entspricht das methodische Vor-
gehen, das auf drel Erhebungsebenen basiert und dementsprechend drei Erhebungs-
instrumente einsetzt:

= Datenanalyse und Expertlnneninterviews - zur Skizzierung des Arbeitsmarktest,
= Fallstudien - zur Beschreibung und Analyse der Ingtitutswirklichkeiten,
= Biografische Interviews - zur Beschreibung und Analyse der Subjektperspektive.

Diesen drei Erhebungsinstrumenten entsprechen drei Phasen im chronol ogischen Ablauf
des Forschungsprojektes. Jede Phase baut auf der Information der jeweils vorher-
gehenden Phase auf.

Uber unser konkretes empirisches Design hinausgehend sind noch folgende methodi-
sche Bausteine innerhalb unseres Forschungsprojektes anzufihren:

= ein eintédgiges Methodenworkshop Ende August in Wien, an dem ale Projektneh-
merinnen des Forschungsschwerpunktes ,, Politikrelevante Hochschulforschung:
Frauen in Wissenschaft und Forschung® tellnahmen, und in dem Auswertungsver-
falren von leitfadenzentrierten Interviews gemeinsam diskutiert wurden,;

= Kooperation mit dem Forschungsteam von Solution: In mehreren Treffen und in
einer dreitdgigen Klausur wurden die empirischen Ergebnisse im Bereich Universi-
tét und aulReruniversitare Forschungseinrichtungen diskutiert?;

= ein mit Solution gemeinsam durchgefihrtes Workshop ,, Wissenschaftspolitik und
Geschlecht* Ende Oktober, an welchem Expertinnen aus Verwaltung (insbesondere
Vertreterinnen des Wissenschaftsministeriums), aus der Universitdt und aus
aul3eruniversitdren Forschungseinrichtungen Problemlagen und erste politikrele-
vante Malinahmenvorschlage und deren Umsetzung diskutierten. Die Ergebnisse des
Workshops fanden Eingang in Kapitel 8 , Forschungspolitische Interventions- und
Steuerungsmoglichkeiten des vorliegenden Forschungsberichtes.

1 Zur Datenanalyse siche Kapitel 2.
2 Eine genauere Beschreibung unserer Kooperation und Kooperationserfahrungen findet sich in
unserem gemeinsamen Bericht.
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4.1. Fallstudien

In Osterreich liegen kaum empirische Ergebnisse zur Situation von Wissenschafterin-
nen in auf¥eruniversitaren Forschungseinrichtungen vor. Auf3eruniversitére Forschungs-
einrichtungen sind ein ,blinder Fleck® der Wissensproduktion. Daher war es
naheliegend, sich an den Ort des Geschehens zu begeben und betriebliche Fallstudien
durchzufthren. Die Methode der Fallstudien wurde gewahit, um fir einen weitgehend
unerforschten Bereich Konzepte und Hypothesen zu generieren. Die explorative Unter-
suchung eines an sich unbekannten Forschungsgegenstands zwingt zu einem relativ
unstrukturierten Herangehen, zu einem ganz grundlegenden Sammeln von Wissen Uber
das Untersuchungsfeld.

Da sowohl innerhalb als auch zwischen den Disziplinen ein divergierendes Verstandnis
von Fallstudien besteht, an dieser Stelle einige kurze Bemerkungen zu unserem
Verstdndnis, bevor wir auf unsere konkreten Arbeitsschritte ndher eingehen. Im
wissenschaftlichen Sprachgebrauch werden die Begriffe Fallstudien, Einzelfallstudien,
Case Study oder Einzelfallanalyse oft bedeutungsgleich verwendet. Das hat zur Folge,
dal3 das Verstandnis dessen, was eine Fallstudie ausmacht und was sie leisten kann,
meist weit auseinandergeht. So orientiert sich die Psychologie im Fallstudienverstandnis
am klassischen Experiment. Zwar wird bei den in der Psychologie angewandten
Fallstudien meist von der Ublichen Anlage des Experiments (Untersuchungs- und
Kontrolleinheit als die wesentlichen auf3eren Merkmale) abgegangen, aber die Befunde
der Einzelfallstudie werden &hnlich wie die Befunde eines echten Experiments
behandelt, indem basierend auf den Ergebnissen des Experiments auf Kausalbeziehun-
gen zwischen den Variablen geschlossen wird. ,Die Legitimation der durch eine
Falstudie ermittelten Kausalbeziehungen erfolgt durch die Erklarung, dald3 die
Untersuchungsbedingungen wie im Experiment konstant gehalten bzw. kontrolliert
werden.” (Hauptmanns/Rogalski 1992:210)

Unser Verstandnis der Falstudien lehnt sich der Industriesoziologie an. Dort werden
Falstudien in der Regel zu folgenden Zwecken eingesetzt: zur Illustration, zur
Deskription und zur Generierung von Konzepten und Hypothesen. Bel der Illustration
geht es darum, relativ komplexe oder abstrakte Zusammenhénge anhand von
illustrativen Beispielen arschaulich zu machen. Dieses Vorgehen setzt veralgemeinerte
Erkenntnisse voraus und beschreibt diese anhand einzelner Beispiele. Bei der
Deskription geht es um erste Beschreibungen eines unbekannten Forschungsfeldes. Die
Generierung von Konzepten und Hypothesen ist zweifellos eine der Stérken von Fall-
studien, da sie es ermdglichen, relativ unstrukturiert an ein Forschungsfeld heranzuge-
hen und Wissen Uber dieses Forschungsfeld zu sammeln. Auf dieser Basis konnen dann
Hypothesen bzw. ein theoretischer Rahmen entwickelt werden. In diesem Sinne
verstehen wir auch Fallstudien as ,Prozef3analysen, mit deren Hilfe komplexe
Bedingungs- und Wirkungszusammenrhange erfaldt werden sollen.” (Lobler 1989:26
zitiert in Hauptmanns/Rogalski 1992:207) Dabel wird ein kleiner, rdumlich und zeitlich
begrenzter, Ausschnitt untersucht, wobei aber wiederum eine grof3e Anzahl von
Variablen erfald werden kann. Was Fallstudien nicht leisten konnen, ist, zu
reprasentativen Aussagen Uber ein Untersuchungsfeld zu gelangen. Zum Standardset
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von Fallstudien gehtren strukturierte Leitfadeninterviews, Dokumentenanaysen,
teilnehmende Beobachtung, narrative Interviews und Grupperdiskussionen (vgl.
Hauptmanns/Rogalski 1992:211).

41.1.  Das problemzentrierte Interview

Wir orientieren uns bel der Durchfihrung der Institutsfallstudien an der Methode des
qualitativen , problemzentrierten Leitfadeninterviews* (vgl. Witzel 1982). Dieses ist im
Unterschied zum narrativen Interview durch strukturierte Leitfaden gekennzeichnet. Die
Problemzentrierung ist durch eine von den Forscherinnen definierte gesellschaftliche
Problemlage charakterisiert, zu der die befragten Personen assoziativ ihre Beitrége
leisten. Die Forscherinnen haben ihre Orientierungen an der Problemstellung
offenzulegen und beschéftigen sich daher umfassend mit Theorien und Untersuchungen
auf diesem Gebiet. Die Forschung riickt ein Problemfeld aus der Sicht der Forscherin-
nen in den Vordergrund, versucht jedoch, die Explikationsmoglichkeiten der Befragten
SO zu optimieren, dal3 sie ihre Sichtweisen auch gegen die Forscherlnnen durchsetzen
konnen (vgl. Witzel 1982). Nicht Probleme der befragten Personen leiten den
Forschungsprozef3, sondern diese sollen Uber einen wahrscheinlich fir sie relevanten
Problembereich an der Rekonstruktion dieses Problemkomplexes mitarbeiten.

Dieses Methodeninstrument bietet mehrerlei Vorteile: Es erlaubt einen madglichst
offenen Zugang zur sozialen Redlitdt der Befragten, die ja gerade in ihrer Vielfalt
interessant sind; den Selbstthematisierungen der Befragten ist durch die Offenheit der
Fragen breiter Raum gelassen; und gleichzeitig dient der Leitfaden als Gedéachtnisstiitze
fur die Interviewerlnnen und hilft, Themen oder Aspekte, die von den Befragten
ausgespart werden, anzusprechen. ,,Der Leitfaden hat nicht die Aufgabe, ein Skelett fir
einen strukturierten Fragebogen abzugeben, sondern soll das Hintergrundwissen des
Forscherd/Interviewers thematisch organisieren, um zu einer kontrollierten und
vergleichbaren Heragehensweise an den Forschungsgegenstand zu kommen.” (Witzel
1982:90)

Unser erster Arbeitsschritt bestand - ausgehend von unseren Kernfragestellungen und
der Literaturrecherche - in der Entwicklung konkreter Fragestellungen, kurz: in der Ent-
wicklung eines Leitfadens. In einem zweiten Schritt wurde unser Leitfaden mit jenem
des Parallelprojekts von Solution? ausgetauscht und diskutiert. Im dritten Schritt wurden
schliefdich die Leitféaden abgeglichen. Das Ziel der Abgleichung lag in der Abstimmung
derjenigen Themenbereiche, die im weiteren Projektverlauf auch verglichen werden sol-
Iten. Dabei ging es jedoch nicht darum, idente Fragestellungen und Formulierungen zu
entwickeln, da sich ja Untersuchungsgegenstand und Schwerpunktsetzungen der beiden
Projekte unterscheiden. 4

3 Birgit Buchinger, Doris Godl und Ulli Gschwandtner — Forschungsprojekt: ,Universitéare
Berufsverlaufe und Karrieremuster in Osterreich aus geschlechtsspezifischer Perspektive unter
besonderer Berlicksichtigung der Vereinbarkeitsthematik®.

4 Unser Leitfaden ist im Anhang dokumentiert.
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Die Interviewsituation bei der Durchfiihrung eines problemzentrierten Interviews ist
durch erzéhl- und verstdndnisgenerierende Kommunikationsstrategien charakterisiert.
Witzel nennt im besonderen , spezifische Sondierungen* (Witzel 1985:248). Durch
spezifische Sondierungen sollen Widerspriichlichkeiten und Unklarheiten im bereits Er-
zahlten aufgegriffen werden. Die Interviewerin wird hier in einer Rolle der aktiv Teil-
nehmenden gesehen, die versucht, im Gesprach Versténdnis fir die Sichtweise ihres
Gegenubers zu erlangen. An spezifischen Sondierungen stehen drei Formen zur
Verfugung (vgl. auch Lamnek 1995):

= Zurickspiegelung*: Zurlickspiegelung bedeutet, dal die Interviewerin mit ihren el-
genen Worten den Befragten ein Interpretationsangebot der gemachten AuRerungen
unterbreitet. Die Befragten haben so die Mdglichkeit, die Deutungen der Forscherin-
nen zu kontrollieren, zu modifizieren oder zu korrigieren.

= Verstdndnisfragen*: Versténdnisfragen dienen dazu, widersprichliche oder auswei-
chende AufRerungen zu thematisieren, mit dem Ziel, zu einer préziseren Interpreta-
tion zu gelangen.

= Konfrontation*: Bei Konfrontationsfragen geht es darum, die Interviewten mit ev.
aufgetretenen Widerspriichen und Ungeklartem zu konfrontieren.

Die Interviews wurden auf Tonband aufgenommen und anschlief3end transkribiert. Der
Vorteil der Tonbandaufnahme besteht dabei darin, dal3 der gesamte Gesprachskontext
und damit auch die Rolle, die die Interviewerin spidlt, erfald wird. Im Anschluf3 an die
Interviews wurden von den Interviewerinnen Situationseinschatzungen und besondere
Rahmenbedingungen des Interviews protokolliert®.

4.1.2.  Auswahl der Institute und Durchflihrung der Fallstudien

Nach der Entwicklung der Leitfaden war der néchste Arbeitsschritt die Auswahl der zu
untersuchenden Institute. Ausgehend von den Kriterien:

= Grole (nach Zahl der Beschéftigten, Umsatzvolumen etc.),

= Organisationsform (Selbstorganisation, eigentiimergel eitetes Institut, etc.),

= Finanzierungsform (Basissubventionen, Projektfinanzierungen, etc.) der Institute,
= Region, in der die Institute angesiedelt sind,

» Fachdisziplin (sozialwissenschaftliche und technische Forschungsei nrichtungen)

wahlten wir aus dem oOsterreichischen Forschungsstéttenkatalog - erganzt durch
Informationen aus den Expertinneninterviews zum Arbeitsmarkt - vier Institute aus.

Um die zugesagte Anonymitét zu wahren, kénnen die untersuchten Institute jeweils nur
auf sehr algemeine Art und nur nach zusammengefaldten Kategorien beschrieben
werden (vgl. Kapitel 5).

5 EinMuster fir ein Zusatzprotokoll findet sich im Anhang.
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Der Zugang zu den vier redisierten Fallstudien war unterschiedlich einfach. Wahrend
uns die Geschéftsfihrung v.a. in den kleineren Instituten ohne Probleme und
Verzogerungen Interviewtermine gewahrte, waren es v.a. die grof3eren Einrichtungen, in
denen sich einerseits die Kontaktnahme und die Bewilligung zur Erhebung, andererseits
die Erhebung selbst aufgrund von Terminproblemen wochenlang hinzog.

Insgesamt wurden an den vier Instituten 22 Personen interviewt. Die Kkirzesten
Gesprache dauerten rund eine Stunde, die langsten drei Stunden. Wir hatten zwei
unterschiedliche Gespréchdeitfaden entwickelt, wobel einer auf Vertreterlnnen der
Geschéftsfihrung bzw. des Betriebsrats und der andere auf wissenschaftlich tétige
Arbeitskréfte zugeschnitten war (siehe Leitfaden im Anhang). Zusétzlich wurden
betriebliche Dokumente (Selbstdarstellungen, Jahresberichte etc.) und - falls uns
verfligbar - betriebliche Daten ausgewertet.

Befragt wurden zum einen Institutsleiterinnen (bei Grofinstituten auch Personalverant-
wortliche) u.a. Uber ingtitutionelle Rahmerbedingungen (Organisationsstruktur, Finan-
zierung, Forschungsausrichtungen), Gber die Zusammensetzung der Beschéftigten sowie
die vorherrschende Personalpolitik (Personalrekrutierungsverfahren, Personalauswahl
und -entwicklung, Qualifikationserfordernisse, Gestaltung der Beschéaftigungs-
verhdtnisse und Motive dafir etc). In den Ingtituten, in denen ein Betriebsrat
eingerichtet war, wurden ebenso Gesprache mit Betriebsrétlnnen gefihrt.

Zum anderen erfolgten Interviews mit an den Instituten beschéftigten Wissenschafterin-
nen Uber Arbeitsbedingungen (wie Arbeitszeit, Einkommen, Arbeitsbelastungen), Ar-
beitsbereiche, Tatigkeiten, Aufstiegsmdglichkeiten, (geschlechts- bzw. atersspezifi-
sche) Arbeitsteilungsmuster etc. Die Auswahl dieser Frauen und Ménner erfolgte
gemeinsam mit der Geschéftsfiihrung, wobei wir vorwiegend mit Frauen zu sprechen
wunschten und dartiber hinaus Wert auf eine méglichst vielschichtige Zusammen-
setzung der Interviewpartnerinnen legten. Kriterien daftr waren Alter, Forschungserfah-
rung, Vorhandensein von Kindern, hierarchische Position und spezifische Forschungs-
bereiche.

Die Mehrzahl der Befragten war in ihrem Kernbereich wissenschaftlich tétig, wenn
auch in einigen Falen die Abgrenzung zu Téatigkeiten wie Projektakquisition bzw.
Erstellung  wissenschaftlicher Dienstleistungen (z.B. Beratungsleistungen und
Organisation von Veranstaltungen) schwierig war. In einem der gréferen Institute
sprachen wir auch mit einer Beschéftigten, die ausschliefdlich mit Wissenschaftsorgani-
sation zu tun hatte.

Alle Gespréche fanden in der Arbeitszeit der Beschéftigten und an ihrem Arbeitsort
statt, wenngleich manche der Wissenschafterlnnen die uns zur Verfigung gestellte Zeit
durch unbezahlte Mehrarbeit einarbeiten mul3ten.

41.3.  Zur Auswertung der problemzentrierten Interviews

Unsere Fragestellungen und methodische Vorgehensweise schrénken die Auswahl
maoglicher Auswertungsverfahren bereits von vornherein ein. Zur Erinnerung: Mittels
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der problemzentrierten Interviews wollen wir ,konkrete“ Arbeitswelt in der auf3eruni-
versitéren Forschung beschreiben. Unsere Ergebnisse sollten zum einen auf der Ebene
der Deskription liegen, zum anderen eine Generierung von Thesen zu unseren
Fragestellungen erlauben.

Wir orientierten uns daher zundchst an den allgemeinen Standards bzw. Handlungsan-
weisungen zur inhaltlich-reduktiven Auswertung qualitativer Interviews, die nach
Lamnek (1995:107 ff.) vier Phasen der Auswertung vorsehen:

= die Transkription;

= die Einzelanalyse, die in eine Verdichtung des Materials minden soll und an deren
Abschluf? eine Charakteristik des Interviews steht, die sich auf Besonderheiten und
das Allgemeine des Interviews bezieht;

= die generdliserende Anayse, in der versucht wird, Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede der Interviews so weiterzuanalysieren, dald3 sich mdglicherweise algemei-
nere Grundtendenzen ergeben;

= die Kontrollphase, in der, um Verklrzungen und Fehlinterpretationen zu vermeiden,
immer wieder die vollstdndigen Transkripte herangezogen werden und in der
I nterpretationsbefunde im Team ausgetauscht und diskutiert werden.

Diese eher algemein gehaltene Vorgehensweise wurde von uns fir unsere Problem-
stellung modifiziert, da die problemzentrierten Interviews ja im Rahmen von Fallstudien
eingesetzt werden; und konkretisiert, sodal3 unsere Vorgehensweise auch leichter
nachvollzogen werden kann. 6

Unser erster Schritt bestand in der Erstellung eines Auswertungsschemas’. Das Auswer -
tungsschema ist Resultat des ersten grundlichen Lesedurchgangs des Interview-
transkripts und sollte eine Zusammenfassung des Interviewinhates ermdglichen
(Paraphrasierung). Gleichzeitig - und dies ist die zweite Funktion dieses Arbeitsschrittes
- zwingt die Erstellung eines Auswertungsschemas zu genauem Lesen, um fir die
Interpretation wichtige Details nicht von vornherein zu Ubersehen. Dies erscheint im
vorliegenden Forschungsprojekt besonders wichtig, da die zu beschreibende Arbeitswelt
auch unsere eigene ist, oder anders formuliert, wir selbst in einem Segment
aulReruniversitérer Forschung tétig sind. Das hat den Vorteil, dal3 uns diese Arbeits- und
Lebenswelten nicht fremd sind, bringt aber die Gefahr mit sich, vorschnell aus Texten
Bekanntes herauszulesen und Widersprichliches zu tbersehen.

6 Die Auswertungsvorschizge von Witzel (1982, 1985) entsprechen in etwa den beschriebenen
allgemeinen Handlungsanweisungen von Lamnek (1995) und sind auch dhnlich allgemein gehalten: In
einer ersten Stufe soll der Gesprachsablauf themenzentriert nachvollzogen werden (,inhaltliche
Interpretation”), wobei Witzel die genaue Durchfiihrung dieses ersten Schrittes |eider nicht beschreibt.
In einer zweiten Phase werden die erstellten Texte von verschiedenen Mitgliedern der Forsche-
rinnengruppe , kontrolliert interpretiert”, und in der letzten Stufe wird eine vergleichende Systema-
tisierung aus diesen gesammelten Interpretationen versucht.

7 In der Literatur wird gerne die Transkription als erster Auswertungschritt bezeichnet. Wir setzen die
vorliegenden Transkripte als Ausgangspunkt voraus.
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Was den Aufbau unseres Auswertungsschemas® betrifft, lehnen wir uns an enen
Vorschlag von Lueger/Schmitz (1984) an (vgl. auch Froschauer/Lueger 1992), indem
wir folgende Punkte notierten:

= Themen: In einer Spate wurden die wesentlichsten Inhate der Fragen und
Antworten stichwortartig notiert.

= Personen: In der zweiten Spalte wurden Personen und Personengruppen, die im In-
terview angeftihrt werden, notiert.

= Bewertungen: Fir die von den Befragten vorgenommenen Bewertungen sind zwei
Spalten vorgesehen. In einer wurden stichwortartig die Bewertungen, Beschreibun-
gen und Zuschreibungen der Personen, in der anderen die der Themen vermerkt.

= Sprecherlnnenwechsel und Themeneinfiihrung: In einer Spalte wurde angemerkt,
wann ein Sprecherlnnenwechsel vollzogen wurde, bei Neueinfihrung von Themen
war anzumerken, von wem dies geleistet wurde (I fur Interviewerin, B fir Be-
fragte/n).

= Auffdligkeiten: Die letzte Spalte enthdt schliefdlich sprachliche Besonderheiten wie
spezielle Ausdriicke oder Wortverwendungen oder Floskeln, aber auch Briche
innerhalb des Gespréachsablaufs wie z.B. rascher Themenwechsel.

Nicht immer ergaben sich eindeutige Zuordnungen von Personen, Bewertungen oder
Themen (etwa wenn Personen as Thema behandelt werden). Dies sollte jedoch nicht als
Problem gesehen werden, da die Hauptfunktion des Auswertungsschemas in der
Erstellung einer Gedachtnisstiitze und Verschaffung eines Uberblicks liegt und nicht
den Ausgangspunkt der Entwicklung von Kategorien darstellt.

Daran schlofd sich ein zweiter intensiver Lesedurchgang des Interviewtranskriptes an,
welcher der Ermittlung von Einflissen der Interviewerinnensituation allgemein und des
Interviewerinnenverhatens im speziellen dienen sollte. Der Lesedurchgang sollte
anhand folgender konversationsanalytischer Fragestellungen erfolgen:

= Welche Bereiche des Interviews werden von der Interviewerin dominiert? (Dazu ge-
horen Suggestivfragen ebenso wie Beharren der Interviewerin auf einer Frage.)

= Lassen sich Briiche im Gespréchsablauf oder innerhalb einer Erzéhlung feststellen?
(Darunter wirde beispielsweise fallen, wenn die Interviewerin das Thema wechselt,
die befragte Person aber mit dem urspringlichen Thema fortfaéhrt und den Wechsel
ignoriert.)

=  Welche Hinweise kann man dem Zusatzprotokoll entnehmen? (Das bereits oben
angesprochene Zusatzprotokoll enthdt Aufschlisse Uber Gesprachsablauf,
Selbsteinschétzung der Interviewerin, Rahmenbedingungen des Gespréchs etc.)

Diese Vorgehensweise wurde bei der Erstellung der Auswertungsschemata der ersten
beiden Fallstudien auch eingehaten. Im Verlauf der weiteren Auswertung gingen wir

8 Ein Beispiel dafir findet sich im Anhang.
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jedoch dazu Uber, auf die konversationsanalytischen Fragestellungen bereits im ersten
L esedurchgang einzugehen.

Bel der eigentlichen Interpretation gingen wir vom Auswertungsschema aus. Die
Interpretation erfolgte pro Interviewabschnitt bzw. Thema unter Berticksichtigung der
anderen Spalten des Auswertungsschemas und unter Beriicksichtigung der Chronologie
des Interviews. Die Interpretation erfolgte u.a. entlang folgender Fragestellungen:

=  Welche Themen kommen mit welchen Inhalten und welcher Bedeutung vor? In
welcher Ausfuhrlichkeit wird auf die Themen eingegangen? Welche Themen
werden nur gestreift? Wie werden die Themen bewertet?

=  Welche Bedeutung kommt den im Interview genannten Personen und Personen-
gruppen zu? Welche Bewertungen werden vorgenommen?

= Was ldt sich (aufgrund der Analyse der obigen Fragen) Uber das Institut (as
Umwelt) aussagen?

Dabel wurde zunéachst nur das jeweilige Wissen einbezogen, das aus bereits vorher
interpretierten Stellen gewonnen wurde. Die Interpretation erfolgte in unserem
Forschungsteam. Im Bedarfsfall und bei bestimmten Themenbereichen wurden fir die
Diskussion externe Forscherlnnen beigezogen.

In dieser Phase wurde auf Heranziehung theoretischen Wissens verzichtet. Ergebnis
dieser Auswertungsphase war die Einzelfallanalyse, die thematisch gegliedert war und
verklrzte Inhalte der Interviews und Interpretationsergebnisse enthielt.

Schliefdich folgte der Auswertungsschritt der Fallanalyse (Fallstudie)® bzw. die
zusammenfassende Interpretation aller Interviews einer Fallstudie u.a. entlang folgender
Fragestellungen:

»  Welche Ahnlichkeiten und welche Unterschiede zeigen sich zwischen den Einzelin-
terviews? Wie lassen sich diese erkléren?

= Welche Bedeutung fir Ahnlichkeiten und Unterschiede kommt dabei den
unterschiedlichen Positionen der Befragten (am Institut) zu? Welche Rolle spielt
dabel der organisatorische Rahmen des Ingtituts?

In diesem Auswertungsschritt wurde mit einem thematisch gegliederten Fallschema
gearbeitet, in welches verkirzte Textbestandteile der Einzelfalanalysen und
zusammenfassende | nterpretationsergebnisse eingetragen wurden. Ergebnis dieser Stufe
war eine thematisch gegliederte verdichtete Fallanalyse. Die zusammenfassende
Interpretation erfolgte im Forschungsteam, wobei zur Kontrolle die vollstéandigen
Transkripte herangezogen wurden.

Unser letzter Auswertungsschritt bestand schliefdich im Vergleich bzw. der zusammen-
fassenden Interpretation aller Fallstudien. Dabei ging es vor allem darum, welche Ahn-
lichkeiten und Unterschiede sich entlang unserer Kernfragestellungen zwischen den ein-
zelnen Instituten ergaben.

9 Ein Auszug daraus findet sich im Anhang.



Nach diesem Schritt trafen wir uns mit dem Forschungsteam von Solution zu einer
dreitdgigen Klausur. Ziel der Klausur war die ausfuhrliche Diskussion und der
Vergleich der Ergebnisse der universitdren und der auf3eruniversitéren Fallstudieninsti-
tute.

4.2. Biografische Interviews

Ein wichtiges Charakteristikum biografischer Forschung ist, dal3 sie die Prozef3haf-
tigkeit sozialen Lebens zuganglich und analysierbar machen kann. Einstellungs- und
Meinungsforschung kénnen meist nur punktuelle Konstellationen des Handelns oder der
Entwicklung von Personen beschreiben. Selbst Panelerhebungen sind auf Zusatzannah-
men Uber Verldufe angewiesen. Die biografische Methode hingegen verdeutlicht als
einzige die Geschichte, ,,wie es anfing, was dann kam und wie es sich bis heute ent-
wickelt hat.“ (Fuchs 1984:145) Die Fragestellung, wie Wissenschafterinnen zu ihrem
Beruf und ihrer heutigen Position gekommen sind, die unterschiedlichen Varianten,
Muster und Ablaufformen lassen sich aso am besten mittels biografischer Methode
beantworten. Dazu kommt jedoch noch ein zweites. Die biografische Methode er-
maoglicht einen Zugang zur Nichtlinearitét von Lebensfihrung und Lebendauf, zu Am-
bivalenzen und Widersprichlichkeiten in der Alltagserfahrung - ein Zugang, der gerade
in Bezug auf Frauen unumganglich scheint (vgl. Becker-Schmidt 1983), sind doch die
objektiven Strukturzusammenhange, in die Frauen eingebunden sind, nicht nur
komplex, sondern auch widersprichlich: Anforderungen in der Erwerbssphére
widersprechen beispielsweise den Anforderungen im Umgang mit Kindern. Die
subjektive Reaktion auf derart vorgegebene Unvereinbarkeiten kann nun von Frau zu
Frau hochst unterschiedlich sein: ,je nach biografischen Vorerfahrungen, psychischer
Verfalitheit und sozialen Ressourcen; auf Widerspriiche kann mit Verleugnung,
Harmonisierung oder Ambivalenztoleranz reagiert werden.” (Becker-Schmidt, R./
Bilden, H. 1995:25) Daher ist, wenn die Frage nach Handlungsfahigkeit gestellt wird,
nach Becker-Schmidt/Bilden (1995) der Rekurs auf individuelle Erfahrungen und auf
subjektive Verarbeitungsformen von Reditdt unausweichlichl®. Im Mittelpunkt der
biografischen Interviews stehen demnach Fragen nach den Verhaltensweisen, Hand-
lungsmdglichkeiten und sozialen Wahrnehmungsweisen im Bereich des Alltaglichen.

Neben Gruppendiskussionen und teilnehmender Beobachtung gilt mittlerweile das
narrative Interview (vgl. Schitze 1977, Rosenthal 1987), das auch wir einsetzen wollen,
als Standarderhebungsinstrument der Biografieanalyse. Das Grundprinzip der narrativen
Interviews liegt darin, Erzéhlungen Uber Erlebtes anzuregen (vgl. Schitze 1977). Damit
ist auch bereits die Stérke bzw. der Vorteil des narrativen Interviews gegeniber anderen
Erhebungsinstrumenten beschrieben. Das narrative Interview basiert auf der Betonung
der Perspektive der erzdhlenden Person, aus der Ereignisse, Handlungsablaufe,

10 Genauere Ausfitlhrungen zu Biographie als geschlechtsgebundenes Konzept und die daraus
resultierenden Konsequenzen fir die biografische Methode finden sich im Methodenteil des
Projektendberichts von Solution. Wir wollen die Ausfiihrungen an dieser Stelle nicht wiederholen,
obgleich sie gemeinsamer Diskussionsstand beider Projektteams und auch in unsere Arbeit
eingeflossensind.
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Beziehungen etc. rekonstruiert werdentl. Im narrativen Interview sollen die , Interview-
ten die Moglichkeit erhaten, entlang eines selbstgewahlten roten Fadens ihre
L ebensgeschichte zu erzéhlen. Die hierfur erforderlichen Selektionsleistungen haben sie
selbst zu erbringen. Eben weil die Interviewten die Selektionseistungen selbst
vollziehen, weil sie Verknupfungen suchen, eben well sie biografische Arbeit leisten,
folgt daraus auch fur die Interviewerlnnen eine bestimmte Haltung. Sie sollen das Er-
zéhlte in Gang setzen und halten. Aber sie sollen die Auswahl und inhaltliche Darstel-
lung des Erlebten nicht steuern. Den Interviewten - oder ,Informantinnen”, wie sie
genannt werden - wird also vom Interaktionsgeschehen in der Interviewsituation her
Autonomie zugewiesen, ihre Erlebnis- und Gestaltungsperspektive zu suchen, zu wah-
len und zu entfaten. Es geht im Prinzip darum, ohne thematische Interventionen der
Forscherlnnen lebensgeschichtliche Erzdhlungent? zu generieren und aufrechtzuerhal-
ten.

Das narrative Interview besteht nach Schiitze aus drei Phasen. In der ersten Phase
erfolgt die sogenannte , Erzahlgenerierung® mit dem Ziel, dal’3 eine Haupterzahlung
erzeugt werden kann. Die zweite Phase ist die Nachfragephase durch die Interviewerin-
nen. lhr Ziel ist nach Schiitze (1983), ,, zundchst einmal das tangentielle Erzahl potential
aus(zu)schopfen* (Schitze 1983:284), das nur angedeutet ist: beispielsweise, weil etwas
von dem/der Interviewten fur unwichtig gehalten wird, oder ,well die zu berichtenden
Gegenstande fur den Erzéhler schmerzhaft, stigmatiserend oder legitimationspro-
blematisch sind.“ (Schiitze 1983:284)

In der dritten Phase, der Bilanzierungsphase, geht es um die Aufforderung, sich der ei-
genen Biografie auch argumentativ zu ndhren. Nochmals mit Schitze: ,,Der dritte
Hauptteil der autobiografisch-narrativen Interviews besteht einerseits aus der Auffor-
derung zur abstrahierenden Beschreibung von Zustanden, immer wiederkehrenden Ab-
laufen und systematischen Zusammenhangen sowie aus den entsprechenden Darstellun-
gen des Informanten sowie andererseits aus theoretischen Warum-Fragen und ihrer
argumentativen Beantwortung. Es geht nunmehr um die Nutzung der Erklérungs- und
Abstraktionsfahigkeit des Informanten als Experten und Theoretiker seiner selbst. Die
Nachfragen des interviewenden Forschers sollen am Beschreibungs- und Theoriepoten-
tial ansetzen, soweit dieses an autobiografischen Kommentarstellen nach der Schilde-
rung von Ereignishdhepunkten oder nach Abschlu® der Darstellung von bestimmten
L ebensabschnitten sowie an Stellen der Erlauterung situativer, habitueller und sozial-
struktureller Hintergriinde ansatzwei se deutlich wird.” (Schitze 1983:285)

Zusammengefaldt lassen sich die drei Phasen des narrativen Interviews wie folgt be-
schreiben: Es handelt sich um ein Verfahren, mit dessen Hilfe das Haupterzéhl potential
sowie das Beschreibungs- und Theoriepotential der Informantinnen aktualisiert und

11 Zur genaueren Technik vergleiche auch Lamnek 1988 und Sieder 1990. Letzterer hat das narrative
Interview fir biografische Zwecke weiterentwickelt.

12 zur Unterscheidung von Erzshlung, Argumentationstext und Beschreibungstext siehe Lamnek
1995:70.
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sprachliche (und auch parasprachliche) AuRerungen generiert werden. Der dadurch
entstandene Text stellt das eigentliche Material und die Datenbasis dar.

Wir haben diese drei Phasen in Anlehnung an Sieder (1990) um zwei Phasen erweitert:

= |n der Phase 1, die den beschriebenen drei Phasen vorgelagert ist, soll der zu
Interviewende Uber die Besonderheiten und die Funktion des narrativen Interviews
informiert werden, d.h. die befragte Person bekommt Hinweise, dal} sie nicht auf
Fragen warten soll, sondern assoziativ erzéhlen soll, was ihr zum Thema einfdlt. In
diese Phase fallt nattrlich auch die personliche Vorstellung, und hier wird der The-
menbereich des Interviews abgesteckt.

= Die Phase 5 enthdlt Nachgespréch und Verabschiedung. Sie bildet den Abschlul? des
Gespréachs.

Die Interviews wurden auf Tonband aufgenommen und anschlief3end trarskribiert. Im
Anschluf an die Interviews wurden von den Interviewerinnen Situationseinschdtzungen
und besondere Rahmenbedingungen des Interviews protokol liert13,

4.2.1.  Auswahl der Wissenschafterlnnen und Durchfiihrung der biografischen Interviews

Ein zentraler Arbeitsschritt war die Auswahl der zu befragenden Wissenschafterlment4.
Ausgehend von den sich aus den Fallstudien abzei chnenden Unterscheidungsmerkmalen
von Wissenschafterinnen - vor alem im Hinblick auf deren Selbstverstandnis, deren
Zugang und ldentitdt als Wissenschafterln sowie deren biografisches Selbstkonzept -
entwickelten wir ein Bundel von Merkmalsauspragungent®, nach denen wir die
Interviewpartnerlnnen suchten. Doch zundchst zu den enzelnen Unterschei-
dungsmerkmalen (mit ihren Merkmal sauspragungen). Diese sind:

= Geschlecht (Frauen, Manner),

» Disziplin (sozialwisserschaftlicher und technischer Bereich),

= Alter (zwischen 25 und 50 Jahren),

= Kinder (keine, ein und mehrere Kinder),

= ingtitutionelle Einbindung (Dienstverhdltnis, Freiberuflerinnen),

= Karriere®/Position (Instituts, Abteilungs- bzw. Bereichdeitung, Projektleitung,
Projektmitarbeit),

13 Ein Muster firr ein Zusatzprotokoll findet sich im Anhang.

14 Obwohl es oft nicht einfach ist, Personen fiir biografische Befragungen zu gewinnen, haben wir uns
daf ir entschieden, zuerst die Auswahlkriterien festzulegen und dann mit der Suche zu beginnen. Dies
entgegen dem Ratschlag von Fuchs, nach dem , eine Auswahl der Befragenden vor dem Versuch, sie
Uberhaupt zur Mitarbeit an der Befragung zu gewinnen, oft nicht sinnvoll ist“. (Fuchs 1984:225)

15 von einem kombinierten Quotenverfahren kann nicht gesprochen werden, da wir die Verteilung der
gemeinsamen Merkmale in der Grundgesamtheit nicht kennen.
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= unterschiedliche Grof3e und Finanzierungsform der Institute, in denen die Befragten
derzeit tétig sind (stark marktorientierte, hoch basissubventionierte, grof3e, kleine
etc.) und

= Region (Wien, westliches Bundesland, stidliches Bundedland).

In Folge kombinierten wir in erst theoretischer Weise - wie bereits erwéhnt - die
M erkmal sauspragungen zu Merkmal sbiindeln.

Zur lllustration werden zwei Beispiele angefihrt:

Beispiel 1:

= Soziawissenschafterin

= zwischen 30 und 40 Jahren,

= enKleinkind,

= beschéftigt in aufrechtem Dienstverhdtnis,

= Position in Zwischenhierarchie (zumindest Projektleitung),
= an einem marktorientierten Forschungsinstitut mit unter 20 Beschéftigten,
* in einem westlichen Bundesland.

Beispiel 2:

= Soziawissenschafter,

= zwischen 40 und 50 Jahren,

=  mehrere Kinder,

= beschéftigt in aufrechtem Dienstverhdtnis,

= Position in Zwischenhierarchie (zumindest Projektleitung),

= an einem hoch basissubventionierten - eher uninahen - Forschungsinstitut mit Gber
20 Beschéftigten,

in Wien.

Eine zusdtzliche Bedingung war, dald3 kein/e Interviewpartnerln in einem von uns
untersuchten Fallstudieninstitut tatig war. Die Suche nach den Interviewpartnerlnnen
erfolgte Uber informelle Kontakte. Bel den Sozialwissenschafterinnen war dies
naturgemal einfacher, da wir selbst viele Kontakte in diesem Feld haben. Was wir
jedoch aus methodischen Griinden weitgehend vermieden, war, Freundinnen bzw. gute
Bekannte zu interviewen. Bel den Technikerlnnen erfolgte die Suche Uber bereits beste-
hende Kontakte zu Personen in technischen Forschungsinstituten. Diese Personen ver-
mittelten uns dann in der Regel welter.

Die Zahl der Verweigerungen war relativ gering. Trotzdem gelang es uns nicht, jedes
»Anforderungsprofil* genau zu erfillen. So hatten wir u.a. Probleme mit der regionalen
Verteilung, so da wir letztendlich einen ,Uberhang® an Wienerlnnen haben. Der
Zugang zu den Personen war dann unterschiedlich einfach. Wahrend uns die einen ohne
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Verzdgerungen Interviewtermine gewahrten, verschoben andere - mit der Begriindung
der Arbeitsiiberlastung oder Uberraschenden V erpflichtungen - wochenlang Termine.

Um die zugesagte Anonymitét zu wahren, kdnnen die untersuchten Personen im Detail -
gleich den Fallstudieninstituten - nur allgemein und nur nach zusammengefaldten
Kategorien beschrieben werden (vgl. Kapitel 6).

Um im Gesprach beim Nachfragen nicht wesentliche inhaltliche Aspekte zu Ubersehen
oder zu vergessen, erstellten und verwendeten wir eine Liste von Stichwortent6. Rund
die Halfte der Gesprache fand in der Arbeitszeit der Beschéftigten und an ihrem
Arbeitsort statt, wenngleich auch hier - dhnlich den Fallstudien - wieder einige der
Wissenschafterlnnen die uns zur Verfigung gestellte Zeit durch unbezahlte Mehrarbeit
einarbeiten mufden. Die anderen Interviews wurden in der Freizeit der Wissenschaf-
terlnnen an einem offentlichen Ort oder in deren Wohnung geftihrt. Die Dauer der
Interviews betrug zwischen 1,5 und 3 Stunden.

4.2.2.  Zur Auswertung der biografischen Interviews

Nach langen Diskussionen Uber maogliche Auswertungsverfahren der biografischen
Interviews entschieden wir uns fir eine Vorgehensweise, die wissenschaftlich etwas
umstritten ist und viel des vorhandenen Materials unberiicksichtigt 183: ndmlich die
einzelnen Lebensgeschichten in eher erzéhlerischer Form darzustellen. Dabel wollen
wir vor alem auf die Themenfelder Identitéten und Selbstverstandnis der Forscherlnnen
und die Relationen zwischen Beruf und Privatheit ndher eingehen.

Zu ersterem gehdren Fragen wie: Welchen Lebensplan realisieren die Forscherlnnen,
und wie steht dieser in Zusammerhang mit ihren Orientierungen, Arbeitsbedingungen,
ihrer Herkunft (im weiteren Sinne) etc.? Dominierten nach wie vor die Modelle des
mannlichen Forschers mit der Reproduktions- und Familienarbeiterin an seiner Seite
und der Forscherin, die beides vereinbart? Welche Auswirkungen haben Vereinbar-
keitdeistungen, sind diese Auswirkungen blof3 zugeschrieben oder faktisch wirksam?
Oder dominieren auch bei den Forscherinnen erwerbszentrierte Lebensléufe? Und wie
sehen darin die Relationen zwischen Beruf und Privatheit aus?

Das zweite Themenfeld enthélt u.a.: Die Zugange der Forscherlnnen zu Forschung und
Wissenschaft und deren Entwicklung, ihr Umgang mit Wissenschaft und Wissen-
schaftsnormen, ihr eigenes Wissenschaftsverstandnis, ihre Deutung von und ihre
Selbstverortung in der scientific community etc.

Fir die erzéhlerische Darstellung haben wir uns entschieden, da es uns u.a. darum geht,
das Material authentisch darzustellen und so einen , relativ direkten Blick auf einzelne
Berufsgeschichten von Forscherlnnen zu ermdglichen. Dies bietet zudem die
Moglichkeit, die Verschiedenartigkeit der Zugange, Identitdten und Perspektiven der
Wissenschafterlnnen in der aul3eruniversitéren Forschung zu dokumentieren. Wir haben
versucht, bei der Darstellung einige methodische Kriterien einzuhalten.

16 Dijese Listeist im Anhang zu finden.

59



m\ Forschungsbericht 6/1999

Wie sind wir konkret vorgegangen? Unser erster Schritt bestand in der Erstellung eines
Kurzlebenslaufs der Befragten. Zweiter Schritt war die Erstellung einer ausfihrlichen
Inhaltsangabe (Paraphrasierung). Dritter Schritt war die gemeinsame Diskussion des
Materials.

Wichtig war uns bei den Diskussionen auch die Moéglichkeit der Selbstreflexion im
Forschungsteam. Wir zwangen uns zu genauem Lesen der Interviews, um wichtige
Details nicht von vornherein zu Ubersehen und zudem nicht , Eigenes Uber Fremdes zu
stilpen. Auch haben wir im ersten Moment zum Teil mit Begeisterung, zum Teil mit
Abwertung oder gar Ablehnung auf einzelne Interviews oder Interviewabschnitte
reagiert. Gerade unsere Betroffenheit in diesem Forschungsfeld verstellt leicht den
Blick auf die Realitét anderer Forscherlnnen, dies trifft insbesondere die Sozialwissen-
schafterinnen. Notwendig war daher, sowohl auf die Interviewten als auch auf uns
selbst genau hinzusehen. Auf uns selbst zu sehen heifd in dem Zusammenhang, unsere
eigenen emotionalen Reaktionen, unsere Verunsicherungen und unsere Wertungen
wahrzunehmen, zum Thema zu machen und zu reflektieren. ,Es heil3t Selbstkonfron-
tation, Selbstreflexion in Beziehung zu Lebenspraxen der anderen Frauen, denn meine
oft unbewufden Vorannahmen, meine Werte, meine Positionen sind zu kléren und
eventuell zu revidieren; in Konfrontation mit anderen Lebenspraxen prife ich meine
Auffassung vom , richtigen* Leben, die alzuleicht in Abwertungen oder Idealisierungen
durchschlégt; ich bemerke - hoffentlich - die blinden Flecken meiner Realitatswahr-
nehmung.” (Becker-Schmidt, R./Bilden, H. 1995:27) In den Diskussionen haben wir
versucht, durch Nachfragen nach Begriindungen verengte Sichtweisen und enseitige
Bewertungen zu korrigieren.

AbschliefRend ist zum biografischen Zugang zu bemerken, dal3 es spannend war und uns
Spald gemacht hat, uns mit den Lebensgeschichten der Forscherlnnen ausel nanderzuset-
zen. Gleichzeitig waren wir - und das gilt auch fir die Fallstudien - wie noch selten
zuvor gefordert, unsere eigenen Wahrnehmungen, Positionen und Wertungen in Frage
zu stellen und zu reflektieren. Dieser Prozefd war nicht immer einfach und hat uns
phasenweise viel Energie gekostet. Schliefdich hat er auch dazu gefihrt, dald sich unsere
Sicht auf unsere eigene Situation al's Forscherinnen verandert hat.
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Institutswirklichkeiten

5. INSTITUTSWIRKLICHKEITEN

5.1. Die untersuchten Institute

Wie bereits in Kapitel 4 erwahnt, haben wir den vier untersuchten Fallstudien-Instituten
Anonymitét zugesichert. Deshalb werden sie im folgenden nur auf sehr allgemeine Art
vorgestellt.1

Erstes Auswahlkriterium war die Disziplinzugehdrigkeit. Bereits im Anbot legten wir
fest, dal3 wir zwel Institute aus dem sozalwissenschaftlichen und zwel weitere Institute
aus dem technischen Bereich untersuchen wirden. Dieses Kriterium sollte kontrastie-
rend eher mannlich und eher weiblich dominierte Wissenschaftsbereiche garantieren. Es
zeigte sich bel den ausgewdahlten Instituten alerdings, dal3 in einem der sozialwissen-
schaftlichen Institute im wissenschaftlichen Tétigkeitsbereich Méanner die Mehrheit
stellten, in einem der technisch ausgerichteten Institute dagegen Frauen die wissen-
schaftliche Beschéftigung dominierten. So gibt es auch innerhalb der Disziplinen
Segregationdinien, die sich etwa verschiedenen Forschungstraditionen verdanken.
Innerhalb des technischen Bereichs dirften vor allem bei interdisziplindren Projekten
Uberdurchschnittlich viele Wissenschafterinnen zu finden sein.

Im Zusammenhang mit der Zugehorigkeit zu den Disziplinen steht die Frage nach den
Arbeitsmarkt- bzw. Beschaftigungsalternativen der Wissenschafterinnen. Neben einem
potentiellen Umstieg auf die Universitdt, haben Technikerlnnen die Option, in
Industrieunternehmen oder Planungs- und Entwicklungsbiiros der Privatwirtschaft zu
wechseln. Eine Beschéftigung in der Privatwirtschaft ist flr Sozialwissenschafterlnnen
dagegen etwas schwieriger. Eine traditionelle Alternative - der Umstieg in die
Verwaltungsbereiche offentlicher Einrichtungen - ist aufgrund der dort stattfindenden
Personalkirzungen kaum mehr gegeben bzw. hat dhnlich geringe Chancen wie en
Wechsel zur Universitét.

Was die Grole anbelangt, wies eines der untersuchten Institute (inklusive der
Geschéftdeitung) knapp unter 10 Mitarbeiterinnen auf. Die Geschéftdeitung ist
mannlich dominiert, der Bereich der nicht-wissenschaftlichen Krafte weiblich
(Sekretariat und Reinigung). Der Frauenanteil unter den wissenschaftlichen Mitarbei-
terinnen liegt bei einem Drittel. Zum Teil werden von Wissenschafterlnnen zusétzliche
Aufgaben (EDV-Betreuung oder Projektcontrolling) Gbernommen. Das Ingtitut ist seit
seiner Grindung stetig gewachsen, die Beschéftigungsverhaltnisse der wissenschaftli-
chen Mitarbeiterlnnen sind langfristig und stabil angelegt.

Zwel der Institute bewegen sich in der GrofRenklasse von 25 bis 50 Beschéftigten.
Entsprechend dieser Groéfl3e gibt es in beiden Instituten neben den wissenschaftlich

1 Dariiber hinaus haben wir einige zusitzliche Verfremdungen vorgenommen, indem wir etwa Titel oder
Bezeichnungen gedndert haben.
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Beschéftigten eine Reihe von Mitarbeiterinnen im administrativen (Buchhaltung, EDV,
Sekretariat etc.), aber auch im , wissenschaftsnahen” Bereich (Bibliothek, Betreuung
von Publikationen etc.). Liegt der Frauenanteil unter den Wissenschafterinnen in einem
Institut bei 63%, so liegt er im anderen - je nachdem, wie die Abgrenzung von rein
wissenschaftlicher zu @hnlich hochqualifizierter Tétigkeit - vorgenommen wird,
zwischen 25% und 40%. Betragt im ersten Fall der Frauenanteil bel den Entscheidungs-
tragerinnen (erste und zweite Fuhrungsebene zusammen) 80%, so bewegt sich der
Vergleichswert im zweiten Institut um die 40%. Auch hier besetzen Frauen Uberaus
zentrale Positionen. In einem der Ingtitute gab es phasenweise starke Fluktuation, im
anderen ist die Beschaftigung immer schon sehr stabil. Beide Institute sind seit ihrer
Grindung - gemessen an der Zahl der MitarbeiterInnen - stark gewachsen, in den letzten
Jahren hat sich an der Grof3enordnung relativ wenig geandert.

Das grofdte Institut zdhlt schliefdlich weit mehr as 100 Beschéftigte, wobel der
Frauenanteil gesamt rund 30% betrégt, gemessen allein an den wissenschaftlichen
Kraften rund 27%. Erwartungsgemald sind in dieser Einrichtung sehr ausdifferenzierte
Organisationseinheiten zu finden. Dementsprechend gibt es eigene zentrale Abteilungen
bei spielsweise zur Erledigung der Personal-, Finanz- oder EDV-Aufgaben. Sind hier auf
der ersten Fuhrungsebene keine Frauen zu finden, so betrégt der Frauenanteil auf der
zweiten Fuhrungsebene rund 10%. An der Beschéftigtenzahl gemessen ist das Institut in
den letzten Jahren etwas gewachsen. Die Fluktuation ist in diesem Institut relativ hoch,
was jedoch nicht unerwiinscht ist:

» Dann werden sie abgeworben, was aber auch etwas ist, wo wir nichts dagegen

haben, weil wir uns schon auch in der Position sehen, die Wirtschaft speziell zu

unterstitzen, sei es durch das Anbieten von Dienstleistungen, oder sei es auch da-

durch, dal3 wir Mitarbeiter gut ausbilden und diese dann halt abgeworben wer-

den.* (ixil-4).
Zwei der Einrichtungen haben die Rechtsform eines Vereins. Die beiden anderen haben
die Rechtsformen privatwirtschaftlicher Unternehmen und sind demnach gewinnorien-
tiert. Zwe Ingtitute besitzen eine Geschéftsfuhrung, die von den externen (stark
mannlich dominierten) Vereinsvorstanden bzw. Eigentimern eingesetzt wurde. Eine
weitere Einrichtung wird von den Eigentimern selbst geleitet, welche auch wissen-
schaftlich mitarbeiten. In einem der Institute sind gewdahlter Vereinsvorstand und
Institutsleitung (Geschéftsfihrung und zweite Fihrungsebene) ident. Alle Mitarbel-
terinnen haben die Moglichkeit, ordentliche Mitglieder des Vereins zu werden, falls sie
eine Haftungsiibernahme? (oder Kapitalbeteiligung) eingehen und von der Generalver-
sammlung aufgenommen werden. Entsprechend der Geschéftsordnung ist die
Generalversammlung das oberste Institutsgremium und bestimmt so u.a. die Zusam-
mensetzung der Institutsleitung. Uber diese Konstruktion wird die Geschaftsfiihrung de
facto vom Grofiteil der Mitarbeiterlnnen gewahlt und kann von diesen auch abgewahlt
werden. In der Geschaftsordnung sind jeweils die Aufgaben von Instituts-, Bereichs-,
und Projektleitung festgel egt.

2 Deren Hohe wird von der Generalversammlung beschlossen und liegt aktuell bei 50.000,- ATS. Damit
ist u.a dieLiquiditét des Instituts gesichert.
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Die beiden &ltesten der untersuchten Institute bestehen bereits seit mehr als 20 Jahren,
was in einem Fal stark in der Altersstruktur der Beschéftigten sichtbar wird. In
letzterem Institut sind bereits einige der Wissenschafterlnnen in Pension gegangen. Ein
anderes der Institute besteht seit rund 15 Jahren, weist aber eine eher jlngere
Belegschaft auf. Kaum jemand ist seit der Grindung dabei. Das jungste der Institute
wurde schliefdlich Anfang der 90er Jahre gegriindet. Auch in diesem sind eher jlngere
Wissenschafterlnnen beschéaftigt.

Drei der Institute haben ihren Sitz bzw. die zentrale Organisationseinheit in Wien, aber
auch das vierte Ingtitut ist in stédtischem Umfeld angesiedelt.

Eine der Forschungseinrichtungen erhdt keinerlel Basissubventionen und finanziert sich
allein durch Forschungsprojekte. Ungefahr 20% ihres Umsatzes resultieren aus der
Bearbeitung internationaler Projekte, deren GrofRenordnung im Schnitt etwa zwel
Millionen ATS pro Jahr betragen und damit relativ grof3 sind im Vergleich zu den
Osterreichischen Projekten. Letztere werden fast ausschlieffdlich im Auftrag der
Offentlichen Hand durchgefihrt. Dabel ist es im speziellen Forschungssegment
tendenziell schwer, grof3ere Auftrage zu bekommen:

» Wir versuchen es zumindest immer so aufzuziehen, dafd wir sagen, was habts' ihr
ungeféhr zur Verfigung. Und das sind dann 300.000,- bis 800.000,- Schilling
wirde ich sagen, und je nachdem ziehen wir es auf. Aber 800.000,- sind selten. Bei
Uber 500.000,- sind wir froh, und 200.000,- Projekte sind eher kritisch flr uns.
Das ist eine Grenze. Das wirden wir nur dann machen, wenn wir sagen, es zeich-
net sich mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit ab, daf3 es da lukrative Nachfolgepro-
jekte gibt, oder es ist aus irgendeinem Grund strategisch spannend, dald man
reinkommt. Aber wir haben es ein paarmal schon gelassen, daf® wir uns bei
150.000,- oder 200.000,- hilling Projekten bewerben. Das waren immer Ver-
lustprojekte.” (ixil-3)

Eine andere Einrichtung hat eine sehr kleine projektunabhangige Grundfdrderung (rund
3% des Umsatzes), der Grofdteil der Gelder wird auch hier Gber die Durchfiihrung von
Projekten erwirtschaftet, die von 6ffentlichen, nationalen wie internationalen Stellen aus
Politik und Verwaltung in Auftrag gegeben werden.

Vor alem die Finanzierungsstruktur dieser beiden Institute haben wir in unseren
Ausfuhrungen als , stark marktorientiert” bzw. ,projektorientiert* bezeichnet, da deren
Einnahmen fast ausschliefdlich Gber den ,, Markt* bzw. , Projekte” lukriert werden. Diese
Institute mussen gleich einem privatwirtschaftlich agierenden Unternehmen ihre
Gemeinkosten (Miete, Energie, Sekretariat usw., aber auch Kosten fur Geschéftsfiihrung
und Weliterbildung) auf die direkt zurechenbaren Projektkosten umlegen, was nicht
immer im notwendigen Ausmald gelingt.2 Betriebswirtschaftliche Herangehensweise
und richtiges Management sind fur die Forschungsarbeit dieser Institute Grundvoraus-
setzung.

3 Diese Problematik wird fir den soziawissenschaftlichen Bereich anschaulich beschrieben in
Hartmann (1999).
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Wegen ihrer Nahe zu Verwaltung und Politik haben wir diese beiden Institute zusétzlich
as ,politiknah® bzw. , politikberatungsnah® bezeichnet.

Zwei der Institute erhalten Basissubventionen in substantiellem Ausmal3. Eines der
beiden Institute finanziert sich zu einem Drittel aus dieser Subvention und zu rund zwel
Dritteln aus Projekten. Auftraggeber sind neben der offentlichen Hand und internatio-
nalen Institutionen auch Unternehmen und Einrichtungen der Privatwirtschaft. Rund
20% der Projekte sind internationalen Aktivitéten zuordenbar. Trotz hoher Basissub-
vention ist in dieser Forschungseinrichtung die Wirtschaftlichkeit einzelner Abteilungen
von existentieller Bedeutung. So werden sowohl wissenschaftliche Bedarfe als auch
Marktverhdtnisse beriicksichtigt:

» Man baut eine Abteilung natirlich darauf auf, dal3 man sagt, o.k., es besteht ei-
nerseits Interesse vom Wissenschaftlichen her, aber naturlich unbedingt auch vom
Markt. Wir machen gar nichts, wenn wir sagen, die Abteilung hat nicht innerhalb
eines gewissen Zeitraumes eine wirtschaftliche Rentabilitat als Perspektive. Das
steht immer im Hinterkopf.“ (ixil-10)

Auch die Aufgabenstellungen andern sich mit den Bediirfnissen der Wirtschaft:

» Die Prozesse, mit denen man sich vor 10 Jahren beschéftigt hat, sind jetzt state
of the art und werden angewendet. Mit dem braucht man sich nicht wirklich mehr
auseinander zu setzen. Die Probleme sind gel 6st. (...) Wir wenden uns dann wieder
neuen Bereichen zu, wo man dann wieder ganz am Anfang beginnt sozusagen und
hofft, dal3 man bei Bewdltigung der technischen Probleme, dal3 man in drei oder
vier Jahren den Firmen etwas anbieten kann, das technologisch dann so reif ist,
dald man es in der Industrie umsetzen kann. Das heif¥, es findet ein permanenter
Wandel der Inhalte statt.” (ixil-12)

Der starken Orientierung an den Prozessen der Privatwirtschaft haben wir entsprochen,
indem wir diese Einrichtung in unseren folgenden Ausfiihrungen als ,, wirtschaftsnah®
bezeichnet haben.

Das letzte der Institute beschreiben wir schliefdlich as ,,uni-nah“. Das Institut wird fast
ausschliefdlich aus offentlichen Geldern finanziert, wobei die Finanzierung zum einen
aus einer Basissubvention in zweistelliger Millionenhdhe und zum anderen aus mehr
oder weniger langfristigen oOffentlichen Forschungsprojekten bestritten wird. In den
letzten Jahren wurden die Basissubventionen gekiirzt, was eine zunehmende Finanzie-
rung Uber Projekte bedeuten muf3, soll der Forschungsbetrieb im gleichen Ausmal3 wie
bisher aufrecht erhalten bleiben:

» Das Institut bekommt eine Basissubvention, requiriert Projektgelder vom Fonds
etc., und hat einen relativ kleinen Anteil von Eigeneinnahmen. Das sind z.B. Kurs-
geblhren, verkaufte Blicher und solche Dinge, und das ist es. Wobei sich das Ver-
héltnis dieser verschiedenen Finanzierungsteile im Lauf der Zeit sehr stark geén-
dert hat. Friher war die Basissubvention das grof3e Geld, und das andere war eine
relativ kleine Zuwaage, und mittlerweile ist es so, dal3 die Basissubvention weni-
ger als die Halfte ist. Weit weniger als die Halfte. Man mul3 also fur alles ein
Projekt einreichen. Das ist sehr mihsam. Diese Projektfinanzierung, die ja in
Osterreich sehr grol geschrieben wird. Drittmittel im Sinne von Wirtschaft oder
so ist ja fast nicht mdglich flr ein Institut, das nur Bicher produziert und Vortrage
veranstaltet. Ich sage das nicht ironisch, sondern aus der Sicht der Wirtschaft.
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Was machen die? Wir kénnen ja nichts anbieten. Wir kdnnen der Wirtschaft nichts
anbieten, daher ist es auch sehr schwierig.” (ixcs-2)

Neben direkter Forschungsarbeit werden in diesem Institut zudem eine Reihe
wissenschaftlicher bzw. wissenschaftsnaher Dienstleistungen angeboten. Das Spektrum
ist sehr breit, die Aufgaben sehr vielgestaltig. Laut Geschaftsfihrung ist es nur auf diese
Art méglich, ,dal3 man den Personalstand ungeféhr halt, so wie er ist." Die Herange-
henswei se entspricht dem Umgang mit Budgets. Hochste Prioritét hat die Beschaftigung
von Wissenschafterlnnen:

» ESist relativ einfach. Ich habe den Budgettberblick. Wenn in bestimmten Abtei-
lungen Geld da ist, rege ich bei den Abteillungdleitern an, dald sie mir Vorschléage
machen, jemand zu beschéftigten, oder ich mache einen Vorschlag. (...) Aber im
grof3en und ganzen lebt die Wissenschaft vom Iebendigen Personal.” (ixil-10)

Trotz unterschiedlicher Kundenstruktur und Disziplin ist in drei der vier Institute der
Forschungszugang durch eine sehr starke Anwendungsorientierung gekennzeichnet. In
einem der Institute ist die Ausrichtung der Forschung dagegen eher theoretisch. Allen
vier Einrichtungen gemeinsam sind jedoch die Beachtung wissenschaftlicher Standards
und die Einhaltung von gewissen Regeln.

Von zentraer Bedeutung sind die Referenzsysteme der Institute. Arbeitsweisen,
wissenschaftliche Zugange und Anspriiche stehen in unmittelbarem Zusammenhang
damit, ob Institute eher politiknah, uni-nah oder wirtschaftsnah zu verorten sind. In den
Félen der politiknahen Forschungseinrichtungen besteht ein starker politischer
Mitgestaltungsanspruch bzw. sind gesellschaftspolitische Ambitionen das Ziel hinter
den Forschungsprojekten. Mitunter wird dadurch der Transfer in die Praxis selbst zum
Forschungsinhalt, sind Beratung und Forschung eng miteinander verbunden. In
»wirtschaftsnahen® Forschungseinrichtungen sind die Bedirfnisse der Wirtschaft erster
Bezugspunkt, auch hier ist Forschung eng mit Consulting verbunden, orientiert man sich
stark an internationalen Standards und Entwicklungen. In uni-nahen Einrichtungen ist
die Scientific Community erster Bezugspunkt und besteht ein starker inhaltlicher
Austausch mit dem universitaren Bereich. Gratifikationen werden am universitéaren
System gemessen.

Als Indikatoren fur die unterschiedlichen Orientierungen konnen die Jahresberichte
herangezogen werden. Eines der politiknahen Institute — es ist jenes ohne Basissubven-
tion - gibt keinen Jahresbericht heraus. Im zweiten Institut dieses Typus ist der
Jahresbericht nach Art einer Zeitschrift gestatet. Darin werden einzelne Projekte
ausfuihrlich dargestellt, wobel deren Inhalte im Vordergrund stehen. Das wirtschaftsnahe
Institut hat einen Jahresbericht, dessen Erscheinungsbild an den Geschéaftsbericht eines
Industrieunternehmens  erinnert, obwohl auch hier wissenschaftliche Aspekte
angesprochen werden. Im uni-nahen Institut schlief3dlich werden im Jahresbericht neben
der Beschreibung der Aktivitéten detailgenau Publikationen bzw. Vortrége der Mitar-
beiterInnen angefihrt.

Zusammenfassend ist zu sagen, dal3 die vier von uns untersuchten Institute bereits sehr
gut die Heterogenitat des Sektors der aul3eruniversitéren Forschung aufzeigen. Unter-
schiedliche Grofée und Beschaftigungsstruktur sowie unterschiedliche Rechtsform und
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Organisationsstrukturen einerseits, verschiedene Finanzierungsformen und -strategien
sowie verschiedene Referenzsysteme andererseits, lassen erahnen, wie vielféltig die Ar-
beits- und Beschaftigungsbedingungen der Wissenschafterinnen in diesen Forschungs-
einrichtungen sein mussen. Sie arbeiten in kleineren oder grofReren Einrichtungen,
kooperieren mit jingeren oder dteren Kolleginnen und Vorgesetzten in traditionellen
oder unkonventionellen Organisationskontexten unter mehr oder weniger prekaren
Beschéftigungsbedingungen. Wie ihre Forschungsbedingungen im Detail aussehen, wird
in den folgenden Kapiteln behandelt.

5.2. Arbeitsplatze und Tatigkeiten

52.1. Ein breites Tatigkeitsspektrum

Kerntétigkeit der in der aul3eruniversitaren Forschung beschéftigten Forscherlnnen ist
die Durchfihrung von Forschungsprojekten. Dies beinhaltet alle Arbeitsschritte von der
Konzept- bzw. Anboterstellung bis zur Berichtlegung und Prasentation von Forschungs-
ergebnissen. Die Forschungsprojekte sind Ublicherweise empirisch ausgerichtet. Das
bedeutet fUr sozialwissenschaftliche Forschungseinrichtungen, dal3 in fast allen Pro-
jekten empirische Untersuchungen durchgefihrt werden: von Aktenanaysen bis zu
Beobachtungen und Befragungen. Die Themenfelder sind vielfdltig und reichen von
Arbeitsmarkt- und Arbeitsweltuntersuchungen Uber Technologieforschung und
Familienforschung bis zu Pflegebedarfserhebungen. An technischen und naturwissen-
schaftlichen Instituten werden Werkstoffe, Produkte, aber auch technische Geréte
entwickelt und getestet, werden beispielsweise im Rahmen von Boden- oder
Abwasseranalysen Laborarbeiten durchgefihrt, etc. Wiederum sind die inhaltlichen
Schwerpunkte mannigfaltig: von Lasermaterialbearbeitung Uber geometrische
Bildverarbeitung und digitalen Medien zu Grundwasserhydrologie und Georisiko-
forschung.

Auch die von uns untersuchten Forschungsinstitute - sowohl die technischen as auch
die sozialwissenschaftlichen - bearbeiten eine Vielzahl von Themenfeldern. Je nach
Grole des Instituts gibt es dabei unterschiedliche Formen der Schwerpunktsetzungen:
Das grofe Ingtitut ist nach Fachbereichen in Abteillungen gegliedert, wobel jede
Abteilung fur einen Themenschwerpunkt zustandig ist. Das kleine Institut hat zwar eine
inhaltliche Schwerpunktsetzung, fir die es auch bekannt ist, gleichzeitig werden - da die
Schwerpunktprojekte zur Finanzierung des Institutes nicht ausreichen - auch in anderen
Themenfeldern Forschungsprojekte beantragt. Dies geschieht nicht zuletzt, um sich
nicht in ,totale® Abhangigkeit von nur einer auftraggebenden Stelle zu begeben.

Neben den Forschungstétigkeiten im engeren Sinn falen flr auReruniversitére Forsche-
rinnen jedoch noch eine Vielzahl anderer Téatigkeiten an, wie Akquisition und
Projektmanagement, Koordination und Prozef3begleitung, Aufbereitung wissenschaft-
licher Materialien, Organisation und Offentlichkeitsarbeit, Projektabrechungen und
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Layoutarbeiten. Ginge man genauer ins Detall, lief3e sich die Liste - nur ausgehend von
den vier untersuchten Instituten - noch um einiges verlangern.

Die jeweiligen Anteile dieser Tétigkeiten an der Gesamtarbeitszeit differieren zwischen
den Instituten und den Beschéftigten. Die Bandbreite bei den Angaben liegt zwischen
10% und 85% , reiner* Forschungsarbeit. Von unseren Gesprachspartnerlnnen wurde in
dem Zusammenhang immer wieder auf das Abgrenzungsproblem wissenschaftlichen
Arbeitens verwiesen. Was ist wissenschaftliches Arbeiten? Ist es Schreibtisch-Sitzen?
Ist es abstraktes Denken? Ist es empirisches Arbeiten, oder ist es Texte verfassen?
Gehort Projektorganisation zu reiner Forschungsarbeit? Letztendlich definierten alle
wissenschaftliches Arbeiten in einem sehr engen Sinne - namlich as Konzeptualisie-
rung, Durchflhrung empirischer Untersuchungen und Berichtlegung.

Zur Veranschaulichung des Tétigkeitsspektrums zwel Beispiele: Eine Wissenschafterin
- an einem sehr anwendungsorientierten Institut tétig - verbringt rund 50% ihrer Arbeits-
zeit mit Beratung und Aufbereitung wissenschaftlichen Materials beispielsweise in
Form von Broschiren. 30-40% sind reine Forschungsarbeit und 10% administrative
Téatigkeiten. An einem anderen Ingtitut zeigen die Aufzeichnungen des Projektmonito-
ring, dal3 rund 7 bis 8% der Arbeitszeit Akquisition betreffen, rund 25% administrative
Tatigkeiten sind und ungefahr zwei Drittel Forschungsarbeit sind.

Bel Forscherlnnen in Leitungspositionen (Institutss oder Abteilungsleitungen)
reduzieren sich die Anteile von Forschungsarbeit, missen sie zusétzlich doch auch
Instituts- bzw. Abteilungsagenden - wie personalpolitische Agenden, Agenden der Fi-
nanzgebarung, Instandhaltungsagenden, etc. - wahrnehmen. Eine leitende Wissen-
schafterin erzadhlt, dal? sich seit ihrer Leitungsibernahme der Anteil von Forschungs-
arbeit von 80% auf 40% reduziert hat. Diese Reduktion wird oft bedauert, sind doch die
Leiterinnen in ihrem Selbstverstandnis Forscherlnnen und keine Managerinnen. Von
einigen wird aber gleichzeitig auf den Reiz dieser neuer Herausforderungen
hingewiesen:

» Ich bin auserwahit worden und hab* das dann zum Teil sehr bedauert, well

natdrlich meine wissenschaftliche Tatigkeit unter dem etwas zu kurz kommt. Auf

der anderen Seite war es eine neue Herausforderung, und ich hab' dann selbst bei

mir bemerkt, es stecken doch Qualitdten in mir, die ich gar nicht vermutet hab,

z.B. Geld hier fur das Institut zu lukrieren, was ich mir gar nicht vorgestellt hab‘,
daf3ich das eigentlich so kann.” (i3il-1)

Das Tétigkeitsspektrum der Forscherlnnen hangt in hohem Male auch von der Aus-
richtung der Institute ab, an denen sie beschéftigt sind, denn wahrend die einen ihren
Schwerpunkt in der ,reinen Forschung® haben, setzen andere stérker auf Umsetzung
und Beratung.

An einem Institut ist beispielsweise Forschung immer mit Beratung und Umsetzung ver-
bunden. Das Ingtitut definiert sich auch als Einrichtung, das eine ,, Ubersetzungsfunk-
tion“ haben will. Anspruch ist, wissenschaftliche Zusammenhange auch Lailnnen
verstandlich zu vermitteln. Das Institut bietet neben Forschung als weitere Dienst-
leistungen auch Bildungskonzepte, Seminare, Dokumentation, Konzepte der
Birgerbeteiligung und Mediation an. Die an diesem Institut beschéftigten Forscherlnnen
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sind daher neben der Forschung auch zu grofien Anteilen mit Umsetzungstatigkeiten
beschéftigt:

» Die Tatigkeiten sind meistens irgendwie gemischt, die, die Beratung machen, ma-

chen auch Forschungsarbeiten. Es kommt auch drauf an, wie man Wissenschaft

definiert. (...) Unsere Wissenschafter miissen alle auch irgendwie hinaus. (...) Wir
haben kaum Projekte, die wirklich echte Schreibtischarbeiten sind.* (i2il-2)

,Reine” Wissenschafterlnnen gibt es an diesem Institut nicht, denn digenigen, die , an
abgehobener Wissenschaft” interessiert sind, ,,die kommen gar nicht”. (i2il-2)

Interessant ist, dal3 sich auch bei den Instituten, die auf Forschung konzentriert sind, der
Trend zum Angebot zusétzlicher Dienstleistungen abzeichnet. Zum Tell ist dies
alerdings erst im Planungsstadium, zum Teil sind erste Ansétze verwirklicht. So wird
an einem Institut derzeit Uberlegt, zusétzlich zur Forschung auch Seminare in einem der
Forschungsschwerpunkte anzubieten. Ein Problem stellt allerdings die Vorfinanzierung
der Vorbereitung dar, da sich das Institut ausschliefdlich aus Forschungsprojekten
finanziert. An einem anderen - universitdtsnahen - Institut, wird neben ,reiner
Forschung“ auch Wissenschaftsorganisation, wie Publikationen von Schriften- und
Buchreihen, die Organisation von Vortrégen und Tagungen, etc. betrieben. Begrindet
wird dies seitens der Leitung damit, dafl3 es nur mit einer Angebotsvielfalt moglich sal,
den Personalstand zu halten.

Doch Konzentration auf Forschungsarbeit bedeutet noch nicht ein gleiches Tétigkeits-
spektrum fur die Wissenschafterinnen. Vergleicht man ein Ingtitut, das sich mittels
Auftragsforschung ohne Basi ssubventionen finanziert, mit einem Institut, dessen Kosten
zur Haélfte aus Basissubventionen und zur Halfte aus Grundlagenforschungsprojekten
gedeckt werden, dann zeigt sich beispielsweise, dald der Akquisitions- und Koordina-
tionsaufwand bei ersterem um ein Vielfaches hoher ist, zumal viele Auftragsforschungs-
projekte in Osterreich eine geringe Projektsumme aufweisen.

Auch die Organisationsform der Institute - mit ihrem unterschiedlichen Grad an
Arbeitsteilung - zeitigt ihre Auswirkungen auf die Tétigkeiten der Forscherinnen. So
gibt es beispielsweise am Grofdinstitut Stabstellen fir Personalpolitik, Recht und EDV.
Zusatzlich wurde vor kurzem - vor dem Hintergrund steigender Notwendigkeit
kostendeckender Auftrage - eine Abteilung fur Projektmanagement und Koordination
gegrindet. Zugrunde lagen dieser Abteilungsgriindung Projektfehlkalkulationen von
Wissenschafterlnnen und auftretende Probleme bel  Akquisitionsverhandlungen.
Zusétzlich ergaben sich durch den Trend zur interdisziplindren Arbeit innerhalb des
Institutes K oordinationsprobleme zwischen Abteilungen:

» ES bedarf an den Abteilungen doch immer wieder einer Unterstiitzung im wirt-
schaftlichen Bereich, also in kalkulatorischer Hinsicht. Angebotskalkulationen,
Vertragsbestimmungen. Esist immer wieder passiert, daf? Abteilungen immer wie-
der in Verhandlungen gegangen sind... die Mitarbeiter sehr blauaugig, sehr lieb,
Wissenschafter, die sich dann plotzZich einem Wirtschaftler gegentber gesehen
haben..., und wir dann pl6tzlich Sachen ausgemacht gehabt haben, zwar nicht
schriftlich, aber man hat es mindlich ausgemacht, wo man dann heriben im
Zentralbereich geschrieen hat und gesagt hat: ,Um Gottes Willen, ihr kdnnt das
nicht ausmachen." Oder es sind Projekte einfach schlecht kalkuliert gewesen. Man

68



Institutswirklichkeiten

hat einfach festgestellt, es bedarf doch einer gewissen Unterstiitzung vom
Zentralbereich.” (i4il-9)

Zu den Aufgaben dieser neuen Abteilung gehdren u.a. ,,zusammen mit den Abteilungen
zu versuchen, neue Schwerpunkte in Anbote Uberzufiihren, in Projekte Gberzufihren®
(14m2-1), die Projektleitung von F& E Projekten, Koordination von Forschungsarbeiten,
Beratung bel Projektkalkulationen, etc. Besetzt wurde diese neue Abteilung mit
Forscherinnen, die in ihrer vorherigen Funktion als Projektleiterinnen hohes Interesse
fUr den interdisziplindren Bereich zeigten und aufgrund ihrer langjdhrigen Berufserfah-
rung auch das Know-how fir Projektmanagement einbringen konnten:

» Im Laufe meiner langeren Tatigkeit an dem ersten Institut bin ich immer mehr zu
dem Schlu gekommen, mich interessiert eigentlich ein fachlicher Uberblick tiber
den x (Fach) Bereich. Ich war speziell in der y (Fach). Da gibt es natirlich auch
viele Moglichkeiten. Aber das ist doch methodisch gesehen abgegrenzt, und die
ganzen Projekte und Probleme, gerade im Umweltbereich, die auf uns zukommen,
sind so interdisziplindr angelegt, da? man entsprechend auch eigentlich ein in-
terdisziplindres Fachwissen braucht, um denen entsprechend begegnen zu kdnnen.
Und mich hat genau dieser Bereich interessiert. Also an interdisziplinare und
umweltrelevante Fragestellungen heranzugehen, und das war dann auch der
Grund, warum sich meine Arbeit inhaltlich dann gegen Schluf3, ich habe immer
versucht, mit allen anderen Abteilungen, die in dem Bereich Umwelt arbeiten,
Kontakt zu bekommen und zu arbeiten und gemeinsame Projekte durchzufiihren.
Das war der Grund, warum ich dann in die neue Abteilung gegangen bin."
(14m2-8)

Fur die Forscherlnnen bedeutet diese neue Arbeitsteilung, dal3 sie zumindest teilweise
von Projektmanagementaufgaben entlastet werden.

An einem anderen Institut sind Arbeitspléatze fur Tétigkeiten der Wissenschaftsorga
nisation, wie die Organisation von Tagungen, die Organisation von Kontakten, die Re-
daktion einer Zeitschrift, etc. eingerichtet worden. Die an diesen Arbeitsplétzen
Beschéftigten flhren keine Forschungsarbeiten durch. Wahrend allerdings am ,, Grol3-
ingtitut* die Arbeitsteilung als unternehmensnotwendig und hilfreich erlebt und nicht
hinterfragt wird, kniipfen sich an diesem universitétsnahen Institut an diese Arbeits-
teilung Abgrenzungsprobleme von wissenschaftlicher Arbeit und Wissenschafts-
organisation. Es entsteht der Eindruck von Uneindeutigkeiten. Unsere Frage nach der
Anzahl von Wissenschafterinnen am Institut wurde beispielsweise unterschiedlich
beantwortet. Fir die einen gehoren die , Wissenschaftsorganisatorinnen® - es sind
durchwegs Frauen - dazu, fur die anderen nicht:

» ES ist natUrlich de facto ein Unterschied, aber am Institut legen wir nicht sehr
grof3en Wert auf diesen Unterschied, sondern wir betrachten die Kolleginnen und
Kollegen, die nicht Wissenschaft betreiben, als gleichwertig. Aber dasist vielleicht
nur eine Frage der Fairneld im Umgang miteinander, aber in der Sache ist natir-
lich ein Unterschied. Wirklich. Ich zdhle, wie viele wirklich wissenschaftlich tatig
sind oder es sein kdnnten oder es sind. Esist schwierig.” (i3cs-5)

Inwieweit diese Uneindeutigkeiten - obgleich beide Téatigkeitsfelder gleich bezahlt
werden - mit unterschiedlichen Bewertungen der Tétigkeiten korrespondieren, kann
leider aus dem Material nicht schitissig gefolgert werden.
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Vollig anders stellt sich die Situation an einem kleinen - gering arbeitsteilig organisier-
ten - Ingtitut dar. Alle im Rahmen von Forschungsprojekten und eines Institutsbetriebs
anfallenden Tatigkeiten missen erledigt werden. Eigene Arbeitsplétze fir organisatori-
sche oder administrative Aufgaben - ausgenommen eine Halbtagsstelle fur das
Sekretariat - kdnnen nicht finanziert werden (das Institut erhdlt keinerlei Basissubven-
tionen). Die Téatigkeiten der Forscherlnnen beginnen bei Anboterstellungen, reichen
Uber Kontakte-Halten mit Auftraggebern und Koordination externer Projektmitarbei-
terlnnen zum Layoutieren von Endberichten und der Erstellung von Folien bis zum
Briefe-Schreiben und Termine-Ausmachen und manchmal auch Zur-Post-Gehen, aber
auch Offentlichkeitsarbeit:

» Wir machen uns alles selber, auf3er wirklich vielleicht so Aussendungen, ... also
Handtatigkeiten, aber beispielsweise Korrigieren und Layoutieren von Texten ma-
cheich allesselber.” (i1m3-7)

Mit den knappen Sekretariatsressourcen wird vorsichtig umgegangen:

» Mach' ich eigentlich selber, weil ich mir denke, bevor ich das diktiere, oder sag’,

das ist der Inhalt, schreib mir das bitte, klopfe ich mir das selbst herunter.”

(i1m1-2)
Projektkalkulationen werden mit der Leitung diskutiert, ein Forscher ist fur das
Projektcontrolling zustandig, ein anderer Forscher hat zusétzlich zu seiner Forschungs-
téatigkeit noch die Verantwortung fir EDV-Angelegenheiten inne. Die Institutsleitung
arbeitet neben der Erledigung allgemeiner Institutsagenden auch rund zur Hélfte in
Forschungsprojekten.

Eine unserer Fragestellungen bezog sich auf geschlechtsspezifische Unterschiede bei
Arbeitspléatzen, Tétigkeiten und Forschungsfeldern. Was wir fanden, sind die - bereits
bekannten - klassischen geschlechtsspezifischen Trennlinien: Auch in der aul3eruniver-
sitéren Forschung haben anteilig mehr Méanner Fuhrungspositionen inne, sind mehr
Manner Abteilungsleiter und Institutdeiter. Méanner dominieren nach wie vor die
technischen Forschungseinrichtungen, in bestimmten technischen Fachdisziplinen sind
Frauen noch immer die Ausnahme. Auch der Aufgabenbereich EDV liegt in Manner-
hand.

Trennlinien ergeben sich auch noch hinsichtlich bestimmter Forschungsfelder: So ist
Genderforschung - fast - ausschliefdich ein Forschungsfeld von Frauen. Bei den
technischen Disziplinen zeigt sich, dal3 Frauen in den interdisziplinaren Forschungsfel-
dern Uberdurchschnittlich haufig vertreten sind. Darauf kann auch zurtckgefihrt
werden, dal3 ein von uns untersuchtes technisch-naturwissenschaftliches Institut mit
interdisziplindren Schwerpunkt von Frauen dominiert wird. Nun werden Trennlinien
aber erst dann interessant, wenn sie mit unterschiedlicher Bewertung einhergehen, und
da beginnt es auf der Ebene der Institute bereits uneindeutiger zu werden. Denn - so
zeigt sich in den zumindest von uns untersuchten Instituten - in bestimmten Auftrags-
forschungssegmenten ist Genderforschung nicht mehr as Rand- oder Aulenseiterin-
nenthema zu bezeichnen, dem ein geringer Wert zugemessen wird, und auch der
interdisziplindre Forschungsbereich an technischen Instituten gewinnt kontinuierlich an
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Bedeutung und wird sowohl von Politik as auch Industriebetrieben immer stérker
nachgefragt.

Auch hinsichtlich der bereits beschriebenen Trennung von Wissenschaft und
Wissenschaftsorganisation konnen keine eindeutigen Schluf¥folgerungen hinsichtlich
neuer geschlechtsspezifischer Trennlinien gezogen werden. Beide Tétigkeiten werden
gleich bezahlt. Ein Anzeichen fir eine Trennlinie ist alerdings, dal? einige der jungen
Frauen, die in der Wissenschaftsorganisation tétig sind, lieber in der Forschung arbeiten
wrden, aber fur sich keine Chancen sehen.

Geschlechtsspezifische Trennlinien bei den Téatigkeiten der Forscherlnnen sind an den
Ingtituten sehr schwer zu erfassen, da Téatigkeitsunterschiede immer auch auf
unterschiedliche Interessen oder auf Berufserfahrung zurtickgeftihrt werden kdnnen.

"Ich glaube, es ist eher der Unterschied, dal’ der A (ein Kollege) jetzt seit vier
Jahren da ist und seit vier Jahren Forschungstétigkeit macht und sich einfach
seinen Schwerpunkt gebildet hat. Genauso der B (der andere Kollege) mit (The-
menschwerpunkt) und so. Die C (die Kollegin) ist gerade dabei, und ich versuche
auch durch die laufende Tétigkeit sozusagen, dald jeder so ein fixes Sandbein hat,
das sein Schwerpunkt ist. Und das hauptsachlich von der Person gemacht wird.
Das ist aber weniger eine Frage des Geschlechts als des Interesses, und ist das
verwirklichbar, und macht das nicht schon irgendwer anderer. Und wie lange man
schondaist.” (i1m2-3)

Der Frage nach geschlechtsspezifischer Sekretariatsnutzung sind wir an einem gering
arbeitsteilig organisierten Institut nachgegangen. Aber auch in diesem Fall zeigten sich
in der Wahrnehmung der Forscherlnnen keine geschlechtsspezifischen Unterschiede.
Damit wird ein grundsdtzliches Problem bel dem Versuch der Erfassung von
Segregation auf Institutsebene deutlich: Gerade an kleineren, Gberschaubaren Instituten
ist schwer festzustellen, ob und wo wirklich geschlechtsspezifische Trennlinien laufen,
well in diesen Kategorien nicht gedacht wird. Die Wahrnehmung bewegt sich auf der
Ebene der Einzelpersonen, und Tatigkeitsdifferenzen werden beispielsweise wie das
obige Zitat zeigt, auf die individuelle Personlichkeit in Kombination mit Merkmalen
wie Berufserfahrung oder Alter zuriickgefhrt. (vgl. ausfihrlich dazu Kapitel 5.3)

Eines zeigt sich aber Uber ale Institute, und dies betrifft weder Tétigkeiten noch
Forschungsfelder, sondern die Beschéaftigungsverhdtnisse: Frauen sind dort haufiger
anzutreffen, wo Beschéftigungsverhaltnisse ungesicherter sind. Sie arbeiten haufiger in
projekt- und stdrker marktorientierten Instituten oder haben - wie an einem Institut -
haufiger befristete Dienstvertrage oder Werkvertrage, wahrend ihre Forscherkollegen
langfristig abgesichert sind.

Zusammengefaldt: Kerntétigkeit der in der aul3eruniversitaren Forschung beschéftigten
Forscherlnnen ist die Durchfihrung von Forschungsprojekten: Das reicht von der
Konzept- bzw. Anboterstellung bis zur Berichtslegung und Prasentation von For-
schungsergebnissen. Neben den Forschungstétigkeiten im engeren Sinn falen fir
aulBeruniversitare Forscherlnnen jedoch noch eine Vielzahl anderer Téatigkeiten an wie
Akquisition und Projektmanagement, Koordination und Prozessbegleitung,
Aufbereitung wissenschaftlicher Materialien, Organisation und Offentlichkeitsarbeit,
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Projektabrechungen und Layoutarbeiten. Die jeweiligen Anteile dieser Tétigkeiten an
der Gesamtarbeitszeit differieren zwischen den Instituten und den Beschéftigten. Die
Bandbreite bei den Angaben liegt zwischen 10% und 85% "reiner" Forschungsarbeit.
Einflul¥faktoren auf das Tatigkeitsspektrum der Forscherlnnen sind vor allem die
Ausrichtung der Institute (stérker wissenschaftlich oder anwendungsorientiert), der Grad
der Arbeitstellung an den Instituten, die Qualitét der Ausstattung und der Infrastruktur
der Institute, und die Position der Beschéftigten (Leitungsfunktion, Projektleitung,
Projektmitarbeit etc.). Auch in der aul3eruniversitaren Forschung haben anteilig mehr
Manner Flhrungspositionen inne, sind mehr Manner Ingtitutsleiter an kleinen Instituten
und dominieren Manner nach wie vor die traditionellen technischen Forschungsein-
richtungen. Geschlechtsspezifische Trennlinien bei den Téatigkeiten der Forscherlnnen
sind an den Instituten hingegen sehr schwer zu erfassen. Eine Trennlinie zeigt sich
jedoch Uber ale Institute: Frauen sind dort haufiger anzutreffen, wo Beschéaftigungsver-
haltnisse ungesicherter sind.

522 Forschungskontinuitat als Ziel

So gut wie ale Wissenschafterlnnen versuchen, inhaltliche Kontinuitét ihrer
Forschungsfelder aufrechtzuerhalten. Kontinuitét wird as Ziel definiert. Kontinuitét
ermoglicht Wissenskumulation, macht inhaltliche Waeiterentwicklungen mdglich.
Kontinuitét erlaubt die Ausbildung von Expertinnentum, was wiederum bei der
Akquisition neuer Forschungsauftrage hilfreich ist:

» Ich versuche halt jetzt schon fir mich und den Schwerpunkt so einen roten Faden
durchzuhalten, weil ich auch fir mich in der Arbeit merke, dafl3 es sehr spannend
und hilfreich ist, wenn man einen roten Faden hat und das Gefiuihl hat, da kumu-
liert das Wissen (...) und Erfahrungen, und da kann man auch worauf aufbauen. ...
Nicht so Projekthopperin, aber dadurch, dal3 man einen Themenschwer punkt hat,
hat man auch so das Gefiihl, man arbeitet da kontinuierlicher. Und man hat das
Gefiihl, man kann fur sich “was entwickeln, was sich fir mich schon abzeichnet,
und das empfinde ich sehr angenehm.” (i1ml1-1)

Die Mdglichkeit zu langfristiger, kontinuierlicher Arbeit in einem Forschungsfeld findet
sich jedoch nur an einem hoch basissubventionierten, uninahen Institut. Dort erzahlt ein
Wissenschafter, dal3 er mehr oder weniger seit beinahe 20 Jahren in seinem spezifischen
Fachgebiet tétig ist. FUr ihn stellt dies eine unhinterfragte Selbstversténdlichkeit dar.
Aber auch an diesem Institut ist der Luxus der langjdhrigen Beschéftigung mit einem
Thema nicht fur ale Forscherinnen moglich, denn auch hier befinden sich jingere
Wissenschafterinnen in weniger abgesicherten Positionen und sind daher ausschliefdich
von Forschungsauftragen abhangig.

Die starker marktorientierten Forschungseinrichtungen missen hingegen mit ihren
Forschungsfeldern auf den Markt reagieren. Sie miissen sich anpassen und umorientie-
ren, sei es an veranderte Kundenwuinsche seitens von Industriebetrieben oder an neue
inhatliche Schwerpunktsetzungen offentlicher Auftraggeber. Sind Forschungsfelder
nicht mehr gefragt, oder gibt es seitens potentieller Auftraggeberlnnen keinen Bedarf,
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ziehen sich die Institute aus diesen Bereichen zurlick. Wenn die Ertragslage einer Abtei-
lung nicht entsprechend ist, muf3 die Abteilung eben geschlossen werden - so die Logik:

» Wenn Sie mich fragen, warum haben wir das zugesperrt, kann ich Ihnen auch nur
sagen, dald halt die Projekte nicht gekommen sind. Dal3 es wirtschaftlich nicht
mehr tragbar und haltbar war, wir missen gewisse Deckungsbeitrége erreichen.
Die werden geplant. Die sind budgetiert, und wenn es auf Dauer nicht funktioniert,
werden wir uns “was einfallen lassen. Also, wir arbeiten da sehr wohl wirtschaft-
lich orientiert.” (ixil-6)

Gleichzeitig erfolgt die Orientierung auf ein anderes, potentiell gewinntréchtigeres
Forschungsfeld:

» Man baut eine Abteilung natUrlich darauf auf, dal3 man sagt, o.k., es besteht ei-
nerseits Interesse vom Wissenschaftlichen her, aber natirlich unbedingt auch vom
Markt.” (ixil-10)

In kleineren Instituten werden zwar keine Abteilungen geschlossen, doch missen sich -
sind bestimmte Themen nicht mehr gefragt - die Forscherlnnen auf neue Themenfelder
umorientieren. Sie haben aber als kontinuierliches zusétzliches Problem, dal3 es meist
nicht moglich ist, nur an einem Forschungsthema zu arbeiten. Im Gegenteil: Oft missen
gleichzeitig viele verschiedene Themenfelder bearbeitet werden. So klagt ein Beschéf-
tigter Uber stéandig wechselnde Inhate bel Forschungsprojekten, was er as sehr
belastend erlebt:

»1ch kann leider Uberhaupt nicht die Kontinuitét aufrechterhalten. ... Das liegt
daran, dad wir ziemlich viele Projekte haben ...wahrscheinlich viel mehr als an-
dere Institute, weil wir viele kleine Projekte haben ...Und wir haben ungeféhr 10
verschiedene Auftraggeber. Das heifdt, wir missen dauernd den Inhalt wechseln.
Dasist manchmal schon sehr belastend.” (i1m3-1)

Zusammengefaldt: Inhaltliche Kontinuitdt der Forschung wird von den Wissenschaf-
terinnen as Ziel definiert. Die Moglichkeit zu langfristiger kontinuierlicher Arbeit in
einem Forschungsfeld findet sich nur in Ausnahmeféllen, denn stérker marktorientierte
und wirtschaftsnahe Forschungseinrichtungen missen mit ihren Forschungsfeldern auf
den Markt reagieren. FUr die Forscherlnnen heifdt dies: Sie mussen ihre Themenfelder
wechseln, wenn es der Markt erfordert.

523. Qualifikationserfordernisse

Neben der fachlichen und intellektuellen Kompetenz spielen in der in der aul3eruniver-
sitéren Forschung sogenannte Schllsselqualifikationen eine grof3e Rolle. In diesen
Schlusselqualifikationen spiegelt sich auch das Spannungsfeld der Forscherlnnen in
aulBeruniversitaren  Forschungseinrichtungen  zwischen  wissenschaftlichen  und
betriebswirtschaftlichen Anforderungen, die zu erfillen sind. Denn zum einen wird ein
Forschungsbericht, als Resultat einer Forschungstétigkeit, an der inhaltlichen Qualitét
gemessen, zum anderen ergibt sich aus einer betriebswirtschaftlichen Perspektive, dal3
im Rahmen eines Forschungsprojektes nur Arbeiten durchgefihrt werden kénnen, die
auch kostendeckend sind. Fachlich hochwertige Produkte sollten mit effizientesten
Einsatz erarbeitet werden. Dies verlangt beispielsweise die Fahigkeiten zur Selbstorga-
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nisation und zur Eigendisziplinierung, wie sie von einigen Forscherlnnen angesprochen
werden. Als weitere notwendige Fahigkeit wird u.a. "schnelle Anpassungsfahigkeit”
genannt:

» dafd man sich sehr schnell eigentlich an andere Gegebenheiten gewohnt und um-
lernt, sich in andere Bereiche einarbeitet, die ein bil3chen abseits vom bisher ge-
machten liegen.” (i4md4-3).

Angefihrt werden aber auch Verhandlungsgeschick und Kommunikationsféhigkeit:

» die Kommunikation mit den auftraggebenden Stellen, also so Verhandlungstech-
nik und so, das sind wirklich wichtige Dinge.” (i1m3-10)

Es geht um den Verkauf von Produkten, dafir sind Kenntnisse Uber Prasentationstech-
niken unumganglich:

» Was man auch gut kénnen mul3, ist prasentieren, sprich die Projekte gut darstel-

len.“ (i1m3-10)
Gleichzeitig braucht es auch intellektuelle Fahigkeiten, wie die Fahigkeit, die richtigen
Fragen zu stellen, oder die Fahigkeit, ein Thema zu strukturieren:

» Ich denke, wichtig ist, die Fahigkeit des strukturierten Arbeitens, und die zweite
Fahigkeit, dierichtigen Fragen zu stellen, unabhdngig vom Thema in dem man ar-
beitet. Und ich denke, einen wichtigen und grof3en Teil meiner Arbeit macht Or-
ganisation im Snne aus, an ein Thema heranzugehen, ein Thema zu strukturieren
und die Fragestellungen und Ziele zu definieren.” (i1ml-7)

Welche Schltsselqualifikationen gefragt sind, hangt neben dem Ausmal3 der
Marktorientierung auch vom Grad der Arbeitsteilung in den Instituten ab. Je breiter das
Aufgaben- und Téatigkeitsspektrum der einzelnen Forscherlnnen, desto grofer ist die
Bandbreite an notwendigen Schlusselqualifikationen. Dies betrifft vor allem Forsche-
rinnen an kleineren und stérker marktorientierten Instituten. Das Resultat ist kontinuier-
liche Uberforderung, da es gerade an diesen nicht-subventionierten Instituten auch kaum
Weiterbildungsmaoglichkeiten gibt, so dal3 sich die Forscherlnnen diese Qualifikationen
im Arbeitsalltag aneignen mussen.

Ein formaler Bildungsabschlul - in der Regel das Magisterium - ist in drei Instituten
Aufnahmebedingung. Doktorrat und die Habilitation spielen hingegen nur an einem
Ingtitut eine Rolle. Zwar z&hlt auch dort das Magisterium als vollwertiger Studienab-
schlul3. Als fur die personliche Karriere fordernd gilt an diesem Institut, das Doktorrat
zu machen. Dies kostet mitunter viele personliche Mhen:

» Gemacht habe ich es irgendwie, sicher nicht mein grandiosestes Werk. Ich war
irrsinnig froh, wie ich sie gehabt habe. Es war, wie wenn ein Hinkelstein wegfallt.
S0 habe ich mich gefuhit.” (i3m4-16)

Die Habilitation hat an diesem uninahen Institut traditionell eine grof3e Bedeutung. So
erzéhlt ein Forscher, Habilitationsvorhaben wirden von der Institutsleitung immer
schon mit ,, neutralem Wohlwollen® begegnet und gerne gesehen, da die personliche
Reputation der Habilitierten auch dem Institut zugute komme. Auch ene junge
Wissenschafterin beschéaftigt sich mit ihrer Habilitation:
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» Sch zu habilitieren ist, auch ohne auf Uni zu wollen, sinnvoll. Es haben sich ge-
nug Externe habilitiert. Esist nitzlich fiir das Akquirieren von Forschungsgeldern.
Es ist auch eine Satusgeschichte, weil es Turen 6ffnet. Und es ist eine gute Stra-
tegien fur Frauen, weil sie damit formale Kriterien erfullen, und es schwerer ist,
sie wo abzulehnen.” (i3m4-13)

Unterschiedliche Gewichtungen von Qualifikationsanforderungen korrespondieren auch
mit unterschiedlichen Leistungsbemessungskriterien an den Instituten und unterschiedli-
chen Referenzsystemen der Institute. Wahrend am oben ausfihrlicher beschriebenen
uni-nahen Ingtitut die Erlangung , wissenschaftlicher Reputation* hohen Wert genieft,
ist es an den anderen Instituten das Akquirieren von Projekten, die Effizienz der Arbeit
und die Zufriedenheit der Kunden - also das Erfillen betriebswirtschaftlicher Kriterien,
die auch den Bestand der Institute sichern:

» ES gibt natlrlich die Effizienz der Arbeit. Irgendwie so ein Spiel zwischen Kal-
kulation und den tatsachlichen Kosten, die anfallen. Also als Projektleiter wird
man sicher daran gemessen, ob man Projekte positiv abschlief3t oder ob man sie
Uberzieht, und als Projektmitarbeiter gibt es insofern eine Leistungsmessung, daf3
der Projektleiter oder Abteilungsleiter eben zufrieden ist mit dem, was man ge-
macht hat, und in welcher Zeit man welche Ergebnisse bringt. Und sonst in Bezug
auf Publikationen und solche Sachen, das ist nicht unbedingt ein Faktor. Scher ist
es erwunscht, dald man ab und zu was macht, aber das Wichtigste fur uns ist, daid
man die Auftrége, die man hat, so erledigt, dafd der Kunde zufrieden ist. Dal3 das
Ergebnis fur den Kunden etwas bringt.“ (i4m3-11)

Zusammenfassend ist anzumerken, dal3 Schitisselqualifikationen - neben der fachlichen
und intellektuellen Kompetenz der Forscherlnnen - in der auf3eruniversitéren Forschung
grof3e Bedeutung zukommen. In diesen Schitsselqualifikationen spiegelt sich auch das
Spannungsfeld der Forscherlnnen in aul¥eruniversitaren Forschungseinrichtungen
zwischen wissenschaftlichen und betriebswirtschaftlichen Anforderungen, die zu
erfullen sind. Welche SchlUsselqualifikationen gefragt sind, hangt neben dem Ausmal}
der Marktorientierung auch vom Grad der Arbeitsteilung in den Instituten ab. Je breiter
das Aufgaben- und Tétigkeitsspektrum der einzelnen Forscherlnnen, desto grofder ist die
Bandbreite der erforderlichen Qualifikationen. Eine Abweichung findet sich an einem
uni-nahen - hoher subventionierten - Institut. Dort geht es stérker um die ,,akademische
Reputation” der einzelnen Wissenschafterinnen, die sich in akademischen Titeln und
Publikationslisten ausdriickt, und nattrlich auch positive Rickwirkungen auf die
» Reputation® des Instituts zeigt.

5.3. Die (Nicht)Wahrnehmung der Geschlechterfrage

Wenn lhnen in funf oder sechs Gesprachen in einem Institut wiederholt (und glaubhaft)
versichert wird, es gabe im Arbeitsumfeld keine geschlechtsspezifisch zuordenbaren
Unterschiede, und Frauen wie Manner hétten prinzipiell ale und gleiche Chancen, dann
sind zwel Schlul¥folgerungen méglich: Dald es an diesem Institut tatsachlich keine
Benachteiligung von Wissenschafterinnen gibt, oder, falls doch solche vorhanden sind,
diese nicht wahrgenommen werden. Noch eine dritte Md&glichkeit besteht dartiber

75



C7EPN
[GRD[\ Forschungsbericht 6/1999

hinaus: Namlich, dal3 innerhalb des Instituts tatséchlich weitgehend Gleichheit von
Frauen und Mannern besteht, das Institut jedoch als ganzes im Vergleich zu anderen
Forschungsbereichen — den Linien der Segregation gemal3 - schlechtere Bedingungen fir
Forscherinnen (und Forscher) bietet.4

Die Wahrnehmung der Geschlechterfrage, das Verhdtnis von Wissenschafterinnen und
Wissenschaftern im direkten Umfeld, ist so gut wie kein Thema in den Instituten.
Geschlecht ist kein Kriterium der Alltagswahrnehmung. Im Alltag der Wissenschaf-
terlnnen wird keine Diskriminierung von Frauen in manifester Form gesehen. Am
ehesten noch fanden wir Aussagen in der Art: Benachteiligung von Frauen findet
vielleicht irgendwo anders statt, oder war friher einmal ein Problem, aber heute nicht
mehr und nicht an diesem Institut. Ein typisches Beispiel dafir:

»Also diese Berufserfahrung ist mir, wenn Se so wollen, erspart geblieben. Ich
bin mir sicher, dal sie existiert. Uberhaupt keine Frage. Ich bin mir sicher, dal3 es
sowohl im universitren als auch im auf3eruniversitéren Bereich Leute gibt, Pro-
fessoren was auch immer, die eigentlich schon Frauen nach wie vor mit ein bif3-
chen Herablassung, ich will nicht sagen Verachtung, aber mit ein bil3chen Herab-
lassung betrachten und sie jetzt doch nicht als gleichwertig, was die Geisteskapa-
zitaten betrifft, ansehen. Also hier im Institut in unserer kleinen Welt ist das nicht
der Fall." (i3m1-20)

Wir wollen die von uns untersuchten Institute nicht nach obigen Uberlegungen in
Institute mit , keiner, mehr oder weniger Diskriminierung® von Wissenschafterinnen
eintellen, das wurde wenig Sinn ergeben. Tatsache ist, dal3 wir in den Instituten kaum
eine Frau gefunden haben, die sich selbst als benachteiligt erlebt. Ebenso sind - nach
den Aussagen der Wissenschafterlnnen - kaum Prozesse zu beobachten, in denen Frauen
direkt und aktiv aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert werden. Auch diesist fir sich
gesehen bereits ein interessanter Befund. Dal3 Diskriminierung einerseits zunehmend
subtile Formen annimmt bzw. Frauen sich selbst nicht als Opfer von Diskriminierung
sehen, wurde in der Literatur bereits behandelt (vgl. Geenen 1994).

Einer der Grinde fir die Schwierigkeit, geschlechtsspezifische Unterschiede
auszumachen, ist das Denken in Personen, in Personlichkeiten. So steht in kleineren wie
grofReren Instituten die individuelle Person - Frau Huber oder Herr Mayer, Margarete
oder Gustav - im Zentrum der Wahrnehmung. Auf ihre oder seine Personlichkeit hin,
eventuell verbunden mit dem Hinweis auf Merkmale wie Alter, Betriebszugehorigkeit
oder das Vorhandensein von Familie, wird beispielsweise zuriickgefihrt, warum jemand
in Teilzeit oder Vollzeit arbeitet, Gber Werkvertrag oder Dienstverhéltnis beschéftigt ist,
oder warum jemand eine Projektleitung oder keine bekommt. Geschlecht ist dahinge-
hend keine gangige Erklarungsvariable. Noch am deutlichsten gesehen wird, dal3 es
Uberwiegend Frauen sind, die wegen der Geburt von Kindern berufliche Nachteile
haben.

4 Letzterer Befund konnte etwa fir das sozialwissenschaftliche Segment der auferuniversitéren
Forschung im Vergleich zum technischen Segment gelten, aber auch innerhalb der Disziplinen - so
zeigen unsere Fallstudien - gibt es Themenbereiche, die eher méannlich bzw. eher weiblich besetzt sind.
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Weniger deutlich ist, daf3 unter den wissenschaftlichen Nachwuchskréften aufgrund der
Bildungsstruktur zunehmend Frauen vertreten sind. Frauen, die ihren Berufseinstieg
unter weit schwierigeren Bedingungen als ihre dteren mannlichen Kollegen machen
oder machen mufdten. Finden sich nun nur junge Frauen in einem Institut, werden ihre
geringen Einkommen bzw. ihre prekéren Arbeitsverhdtnisse allein auf die Faktoren
Jugend, Berufserfahrung bzw. angespannter Arbeitsmarkt zurtickgefihrt. Nur schwer
feststellbar ist, ob Mannern die gleichen Arbeitsbedingungen zugemutet werden wirden.

Im Unterschied zu anderen Berufssegmenten konnte in unserer Fallstudienerhebung die
zentrale Bedeutung des Kriteriums , Qudlifikation® im Zusammenhang mit der
Legitimierung von (geschlechtsspezifischer) Ungleichheit nicht festgestellt werden.
Schliefdich gibt es hier auRer dem abgeschlossenen Studium, das die meisten der
Wissenschafterinnen bereits in den Beruf einbringen, wenig bis keine formaen
Qualifikationsunterschiede mehr. Lediglich in den ganz grof3en Einrichtungen wird
Zusatzbildung mitunter als Faktor angefihrt. In anderen Forschungsinstitutionen gelten
das Doktorat oder gar die Habilitation zwar a's Verbesserung der individuellen Karriere,
aber damit sind meist — zumindest institutsintern - keine besseren Einkommens- oder
Aufstiegschancen verbunden. Wissenschaftsspezifische Kriterien, wie Zahl von Publi-
kationen oder besuchten Tagungen, spielten in den von uns untersuchten Instituten
ebenfalls eine eher geringe Rolle in der Differenzierung von Chancen und Nachteilen.

Werden weniger unmittelbare und direkte Betroffenheiten von Frauen im eigenen
Umfeld gesehen, so werden doch allgemeine geschlechtsspezifische Charakteristika
festgestellt.

Eine Wissenschafterin in leitender Position sieht bspw. einen wesentlichen Unterschied
im Ausmal3 der Lebensplanung von Frauen und Mannern. Frauen seien schon auf der
Universitdt weit weniger karrierebewuf(3t und betrieben viel zu wenig Karriereplanung.
Sie ist der Ansicht, Frauen brauchten mehr Ermunterung als Manner, und mdchte
Frauen dahingehend aktiv untersttitzen:

» Ich mache das z.B. in meinen Seminaren ganz bewufd. Ich frage, was mdchten
Se machen nach dem Sudium? Was wollen Se machen, wenn Se fertig sind? Und
das sehe ich dann sofort - ich hab mehr Frauen als Manner drinnen - die Manner
wissen es und die Frauen nicht. (...) Zumindest versuche ich, das Bewul3tsein zu
schérfen, dafd es so was gibt wie auch eine Vorstellung vom Leben, und daf3 es
aber auch Wege gibt, die Ziele zu erreichen.” (i3il-15)

Sie férdere Frauen , still und leise” und ,,ohne grof3es Geschrei*, das sel ihr personlicher
Weg. Was das Bewuldtsein tber die Diskriminierung von Frauen in der Wissenschaft
anbelangt, sei die Diskussion ,,mihsam®, sowohl im universitdren wie im auf3eruniver-
Sitéren Bereich:

» ES ist eine unglaubliche Umbruchzeit. Es ist ganz komisch. Die Universitaten

sind - und damit auch die auf3eruniversitaren Institute, weil die haben sich ja an

den Universitaten sozialisiert - eigentlich hinter dem Wissensstand oder dem Be-
wul3tseinsstand von den durchschnittlichen Ministerien zuriick.” (i3il-15)

Tatsachlich vertreten einige unserer Interviewpartnerinnen in der auf3eruniversitéren
Forschung die Ansicht, Frauen hétten ohnehin ,,alle Chancen®:
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» Ich bin der Meinung, dal’ Frauen im auf3eruniversitdren Bereich jeden Zugang
haben, den sie mbchten. Ich glaube nicht, dal3 der aul3eruniversitare Bereich jetzt
als Ingtitution von sich aus mehr auf die Frauen zutreten mifdte. Ich glaube, sie
haben eh alle Chancen.” (i4m2-15)

Folgendes Statement weist wiederum in sehr differenzierter Art und Weise auf
sozialisationsbedingte Unterschiede von Frauen und Méannern hin, die zu geschlechts-
spezifischer Ungleichbehandlung fihren (kénnen):

» ES heildt, die Frauen sind die sozial Wachsameren, Begabteren und die Manner
die sozial Ehrgeizigeren. Wahrend Frauen ihre Beobachtungsgaben schérfen und
ihre Talente, soziale Stuationen hintergriindig zu steuern oder im Lot zu halten,
familiér oder beruflich, sind die Manner haufig damit befaldt, Satusaushandliung
zu praktizieren. Egal auf welchem Gebiet. Durch wissenschaftliche Statements
oder durch Ellbogentechnik in mehr hierarchisch geprégteren Unternehmen oder
im sportlichen Gebiet durch pure Geschicklichkeit und Korperkraft. Bei mir ist es
so, dafd durch meine Kindheitsgeschichte und durch meine Berufslaufbahn in sehr
mannlich dominierten Umfeldern ... habe ich gelernt, diese Spielregeln zu spielen.
Wenn ich will, kann ich das, dieses Punkten. Das ist so etwas wie Punkte sammeln.
In Plenardiskussionen, so einmal aufstehen und ein Statement loslassen, das ge-
hort wird. Ich kann das spielen, dieses Spiel, aber es freut mich mindestens im
gleichen AusmaR}, es zu beobachten. Ich sehe auch, ich registriere, wie unter-
schiedlich Frauen da agieren und Manner, und eigentlich verhalte ich mich klas-
sisch weiblich, in demich da diese Talente fordere mit Vergniigen, aber ich kann
auch das andere, und ich vermute, dal3 diese beiden Dinge entscheidend sind fiir
meinen Berufserfolg. Das ganze Gespiir und die Beobachtungsgabe oder auch die
Fahigkeit zu benennen, was da passiert in einem Team, wiirde nur halb so beruf-
lich oder karriereméfdig niitzlich sein, wenn ich nicht im entscheidenden Augen-
blick aufstehen kann, um dar Uiber etwas zum Besten zu geben.” (i10m2-12)

Wie sieht nun die Wahrnehmung des Geschlechterverhdtnisses in einem Institut aus, in
dem Frauen die Mehrheit haben?

Mit einem Anteil von rund 60% Frauen an den Wissenschafterinnen wird dem Thema
Frauenforderung in dem technisch ausgerichteten Institut keine Prioritdt zugeschrieben.
Noch dazu, wenn drel der vier Bereiche von Frauen geleitet werden und die Geschéfts-
fuhrung weiblich besetzt ist. Im Gegenteil, manchmal wirde eher die umgekehrte
Uberlegung angestellt und versucht, einen Mann statt einer Frau einzustellen. Das sei
gar nicht so einfach:

» FUr uns am Institut war Frauenforderung nie ein Thema, nur wenn wir uns an-
schauen, dann haben wir viele Frauen, und wir haben viele Frauen auch in wich-
tigen Positionen. Wir hatten schon in manchen Bereichen bel Einstellungsgespra-
chen oder bei Personalfragen schon ofter mal die Uberlegung, jetzt missen wir
endlich mal irgendwo einen Mann auch anstellen.” (i2il-9)

Das Verhdltnis Frauen zu Mannern sei besonders in einer Abteilung ungleich. Fur die
»Minderheitenposition” der Manner gadbe es adlerdings kein Bewufdtsein, so der
Betriebsrat:

» ES gibt zwel grof3e Abteilungen. Bei der einen arbeiten Gberwiegend Frauen, wo

sich scheinbar eine Frau zur anderen gesellt. Im zweiten Bereich ist es Ziemlich
fifty-fifty, Geschlechterparitét, wo die eher drauf schauen, was wirde da eher her-
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passen, Mann oder Frau. Ich glaube, daf? es da fast in das andere Extrem gekippt
ist, daf? in der Abteilung, wo jetzt hauptsachlich Frauen sind, wo Manner in die
Minder heitenposition gekommen sind, daf? man da bewuf3t irgendwie gegensteuern
miite. Daflr miRte es aber ein Bewul3tsein geben.” (i2br1-8)

Dal3 gerade in einem technisch orientierten Institut so viele Frauen zu finden sind, ist
Uberraschend. Ursachen dafiir werden teilweise in der speziellen politischen ,, Alterna-
tivszene" gesehen, aus dem sich der Nachwuchs des Instituts rekrutiert, und in welchem
eher unkonventionelle Frauen wie Manner zu finden sind. Traditionelle Rollenklischees
wurden so nicht zum Hindernis fur Frauen, fuhrt eine der Befragten aus:

»Ja, vielleicht auch, weil es ein Institut fir Querkopfe ist. Auch unter den Frauen.

Wir sind nicht interessiert in klassische Rollen zu schlUpfen. Ich denke, die Frauen

fihlen sich bei uns auch wohl, weil sie in Ruhe gelassen werden mit irgend wel-

chen affigen Anspielungen oder so einer Rollenklischeerwartung. Hier ist Platz

zum sich Entwickeln. Ob man jetzt Lust hat, die technische Schiene zu fahren...

man wird ernst genommen und muf3 sich ingtitutsintern nicht dauernd beweisen.”

(i2m2-14)
Die Geschéftsfuhrerin selbst hat friher schon als Technikerin in einem ,normaen*
Betrieb gearbeitet. Sie weil3 darum, dal3 Frauen sich in ménnlich dominierten Strukturen
ihre Positionen hart erkdmpfen missen. So schédtzt sie auch an ihrem Institut
beispielsweise die Abwesenheit von sexistischen Witzen, meint aber, dal die jingeren
Frauen diese Erfahrung ja nicht gemacht hétten. Eine der von ihr angeftihrten Griinde
fur die starke Prasenz von Wissenschafterinnen an diesem Institut fallt allerdings wenig
erfreulich aus:

» Warum so viele Frauen hier sind? Wir haben schon Uberlegt, was der Grund ist,
und ein Grund dafir ist sicherlich auch, daf® man hier nicht wirklich viel Geld
verdienen kann.” (i2il-9)

Zusammengefald: Die Wahrnehmung von Geschlechtsdifferenzen oder Geschlechter-
verhdtnissen ist - nach den Auswertungen unserer Fallstudienergebnisse - in den aul3er-
universitéaren Forschungseinrichtungen wenig ausgepragt. Geschlecht ist kein Kriterium
der Alltagswahrnehmung. Vielmehr wird in individuellen Personlichkeiten gedacht.
Unterschiedliche Arbeitsbedingungen oder Berufschancen der unmittelbaren Umgebung
werden derart auf einzelne Personlichkeiten zurtickgefuhrt, mitunter mit zusétzlichen
Merkmalen wie Alter, Berufserfahrung oder Familie verknipft. Am ehesten noch wird
Geschlecht in Zusammenhang mit Familie gesehen, da vorwiegend Frauen die
beruflichen Nachteile familigrer Verpflichtungen zu tragen haben. Diskriminierung von
Frauen findet wenn, dann anderswo statt, aber nicht am eigenen Institut.

53.1. Sprachliche Gleichbehandlung in Schrift und Wort

Die Senghilitét in Bezug auf die Geschlechterfrage zeigt sich nicht zuletzt in den
sprachlichen Ausdrucksformen in Wort und Schrift. Hatten wir einerseits Eindriicke aus
den Interviews, wie Frauen und Manner mit Sprache umgehen, so konnten wir ander-
erseits schriftliche Unterlagen in dieser Hinsicht auswerten. Darlber hinaus wurde
mitunter von den Gesprachspartnerinnen selbst im Zusammenhang mit Fragen zum
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Geschlechterverhdltnis am jeweiligen Institut sprachliche Gleichbehandlung angespro-
chen. Ob und wie die welbliche Form in die Sprache aufgenommen wird, ist somit
haufig Anlaidfall fir die Diskussion zum Thema Geschlechter(un)gleichheit.

Auffallig war, dal? die befragten Technikerinnen in den Interviews tendenziell, in einem
der besuchten Institute aber fast ausnahmslos, sprachlich die mannliche Form benutzten.
Besonders drastisch zeigt sich das stark ménnlich gepragte Umfeld darin, dal3 viele
Frauen auch von sich selbst als , Techniker”, as , Projektleiter” oder as , Mitarbeiter”
sprechen. In einem grofderen technischen Institut wird auch in den uns vorliegenden
schriftlichen Unterlagen, so etwa in Geschéaftsbericht und Leitbild, fast durchgangig die
mannliche Form verwendet.

Aber nicht nur im technischen Bereich, sondern auch in den Instituten soziawissen-
schaftlicher Disziplin variiert die Verwendung der weiblichen Formen in der Sprache.
Auch hier fanden wir Frauen, die von ihrer eigenen Abteilung as ,Ein-Mann-
Abtellung* sprechen, sich selbst als , Individualist“ bezeichnen und den geschlechterge-
rechten Sprachgebrauch eher als entbehrlichen Formalismus sehen. Arbeiten dagegen
Frauen inhaltlich an Themen der Genderforschung, ist merkbar, dal3 sie im Gespréch
Wert auf weibliche Formen legen.

Fur eine Vertreterin der Geschéftsfihrung eines traditionell eher ménnlich dominierten
Ingtituts ist sprachliche Gleichbehandlung ein wichtiges Thema, das sie auch in ihrem
Umfeld durchzusetzen well3:

» e missen sich vorstellen, ich habe hier noch, wenn wir Abteilungsleitersitzun-
gen haben, immer noch das Problem... wenn ich etwas korrigiere, ich schreibe
immer Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen hin. Da heil?t es: ,Das ist alles kompli-
Ziert, die Sporacheist so verkompliziert. Sag' ich, na bitte schon, ihr seid das letzte
Institut, das darUber Uberhaupt noch diskutiert. Also ich diskutiere dartber Uber-
haupt nicht mehr. Irgendwo haben die die Diskussion nicht ganz verfolgt.”
(13il-15)

Eine der Wissenschafterinnen hatte die gleiche Auseinandersetzung auf der Ebene einer
Arbeitsgruppe zu fuhren:

» lrgendwie ist es ein Standard, daf3 du nicht nur die méannliche Form verwendest
in offiziellen Darstellungen. Habe ich den Eindruck. Das Wissenschaftsministe-
rium verwendet grofdtenteils auch die weiblichen Formen. Ich weil3 nicht, irgend-
welche Ingtitute in meiner Umgebung machen das auch eigentlich oder sind eher
bestrebt, es zu tun. Es mutet dann ein bif3chen skurril an, wenn du die Diskussion
noch einmal fihren muf3t, ob das nicht ein asthetischer Angriff auf die Sorache ist.
Wo du dir irgendwie denkst, dasist vorbei, sollte man glauben. Ich weil3 eh, daf? es
nicht soist.” (i3m4-10)

Die Argumentation ihrer Vorgesetzten ist ihr dabei eine gute Riickenstarkung:

» Die Frau (X) sagt, hinter den Standard von anderen Instituten werden wir auch
nicht zurickfallen. Machen wir es einfach so, weil sonst machen wir uns lacher-
lich. (...) Ja, ich meine, ich hétte das inhaltlich auch argumentieren kénnen. Das
hétte aber in dem Zusammenhang nicht wirklich viel genutzt, weil das ware eine
Diskussion von drei Stunden gewesen, und ich habe das strategisch sehr gut ge-
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funden. Ich habe gesagt, o.k., das ist der Standard in der Wissenschaft und aus.”
(i3m4-10)

Bel Durchsicht des Jahresberichts dieses Instituts zeigt sich, dal3 die weibliche Form
relativ durchgangig verwendet wird, wenn auch in unterschiedlicher Art und Weise: So
ist von ,, Forscher und Forscherinnen® die Rede, an anderer Stellen wiederum wird die
Schreibweise ,, Forscher/innen” gewéhlt, woran sich zeigt, dal3 sich hier noch keine
einheitliche Linie herausgebildet hat. In einem Folder zur Institutsdarstellung werden -
obwohl naheliegend - kein einziges Mal und in keiner Form die am Ingtitut tatigen
Personen angesprochen. Wird auf diese Weise versucht, dem Problem aus dem Weg zu
gehen?

In einem von Frauen dominierten Institut dagegen, in welchem in alen schriftlichen
Unterlagen (Jahresbericht, Geschaftsordnung, Betriebsvereinbarung etc.) die sprachliche
Gleichbehandlung in weitgehend einheitlicher Form zu finden ist, zeichnet sich
Uberraschenderweise eine Gegenbewegung ab. Einer der Wissenschafter berichtet von
der Diskussion, ,,das grof3e I* in den Publikationen nicht mehr zu verwenden:

» Wir haben z.B. Uberlegt, in unseren Publikationen das ,Innen’ wegzunehmen,
weil es einfach von Seiten der Frauen wie auch der Manner immer wieder gesagt
wurde, zum Lesen ist es furchtbar. Dasgrof3e | jetzt.” (i2m3-12)

Die Frage, ob diese Kritik von auf3en gekommen wére, wird verneint. Das Institut hétte
die sprachliche Berticksichtigung von Frauen lange mitgetragen, doch wirde nun die
weitere Notwendigkeit hinterfragt:

» Ich glaube, esist von innen gekommen. Man hat das lange so praktisch, wie soll
ich sagen, grofRartig mitgetragen und hinausgetragen auch und das als Symbol
auch... durchaus als symbolische Funktion, und irgendwann ist dann der Punkt
gekommen, wo auch Frauen bei uns gesagt haben, ist das wirklich notwendig in
unserem Salbstverstandnis, daf? wir das fur uns als Brauchtum oder Schreibform
weiterverwenden... Das heifd, ich glaube, es hétte sich nie ein Auftraggeber ge-
traut, gerade unser Institut diesbeziiglich zu kritisieren, weil uns das irgendwie auf
dasHirn gepicktist ... ." (i2m3-12)

Allerdings hatte nur einer der Interviewpartner von diesem Problem berichtet, also
durfte es sich nicht um eine institutsweite Debatte handeln. An diesem Beispiel zeigt
sich jedoch, daR selbst nach langer Ubung der sprachlichen Gleichbehandlung nicht
immer erkannt wird, welchen Sinn es macht, Frauen sprachlich sichtbar zu machen.
Auch hier finden sich Frauen wie Méanner, die in dieser Hinsicht kontrére Positionen
einnehmen. Auch hier finden sich Argumente, mit denen sprachliche Gleichbehandlung
auf elne asthetische Frage reduziert und deren politische Funktion nicht erkannt wird.

Zusammenfassend ist zu sagen, dal3 die sprachliche Gleichbehandlung in Wort und
Schrift in den von uns besuchten Instituten sehr uneinheitlich verwendet wird. Nicht
nur, aber auf jeden Fall ist es der Bereich der Technik, in welchem die schriftlichen
Unterlagen, aber auch die sprachlichen Ausdrucksweisen sehr méannlich dominiert sind.
Mitunter wird die Berilicksichtigung der weiblichen sprachlichen Formen in den
schriftlichen Unterlagen zum Anla¥fall, Uber geschlechtsspezifische Themen zu
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diskutieren. Aber auch dort, wo sprachliche Gleichbehandlung bereits Tradition hat,
wird sie von manchen auf eine asthetische Frage reduziert.

53.2. Vorschlége fir GleichstellungsmaRnahmen fiir Frauen in der Wissenschaft

Befragt nach Ideen zu unterstiitzenden Mal3nahmen fir Wissenschafterinnen in der
aulBeruniversitéren Forschung, meinten manche der Befragten, dal3 eine Verbesserung
der Forschungsbedingungen im aufBeruniversitdren Sektor auf jeden Fall auch den
Frauen zugute kédme.

An algemeinen Forderungen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen von

aul3eruniversitaren Wissenschafterlnnen wurden bei spiel sweise genannt:

- die Gleichstellung mit universitéren bzw. hoch basi ssubventionierten Einrichtungen,
etwa Uber die Finanzierung der Grundinfrastruktur bzw. der Basiskosten;

- die Erhdhung der Forschungsquote bzw. Aufstockung der finanziellen Mittel fur
(auReruniversitére) Forschung bspw. Uber (gesellschaftlich relevante) Schwerpunkt-
programme,

- die Erstellung von Mindestqualitétsstandards bzw. die Vergabe eines Qualitéatssie-
gels fur Forschungseinrichtungen;

- die Forcierung der Durchsetzung von arbeitsrechtlichen Mindeststandards Uber
Mittel der Forschungsférderung, etwa Uber entsprechende Klauseln in der offentli-
chen Auftragsvergabe bzw. tber den Abschlul3 eines Kollektivvertrags fur die
aul3eruniversitére Forschung;

- Adaptierung der Kriterien zur Forschungsforderung auf die besondere Situation von
politiknahen (politikberatenden) Einrichtungen;

- Abbau burokratischer Hemmnisse in der Antragsforschung;
- Verbesserung der Zahlungsmoral 6ffentlicher Einrichtungen;
- gezieltere Unterstiitzung in der Internationalisierung;

- Schaffung von Vernetzungseinrichtungen bzw. einer Clearingstelle fur Konflikt-
fale,

Nicht alle sehen die Notwendigkeit von frauenspezifischen Mal3nahmen fur Wissen-
schafterinnen im aul3eruniversitdren Bereich. Neben derartigen Aussagen bekamen wir
jedoch eine Relhe interessanter Anregungen.

Ein etwas ausgefalener Aspekt war jener, da3 Frauenforderung in offentlichen
Institutionen auch den Wissenschafterinnen zugute kame. So hétten die Institute mehr
Frauen als Ansprechpartnerinnen in den offentlichen Stellen. Auftraggeberinnen wirden
in ihrer Herangehenswei se wiederum interdisziplindre Projekte eher férdern als Méanner.
Interdisziplinare Projekte wirden vor allem von Forscherinnen bearbeitet.

Wiederholt genannt wurde as potentieller Forderbereich Unterstitzung in der
Welterbildung. So etwa durch das Ermoglichen finanzierter Fortbildungsunterbrechun-
gen:

» Trdumen wurde ich von finanzierten Fortbildungsunterbrechungen. Weil, was
uns wirklich benachteiligt, ist, daf3 wir die Weiterbildung, die personliche, in die
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Freizeit schieben miissen, auf3er wir sind geschickt genug, Projekte wirklich finan-
Ziert unterzubringen. Also, ware ich der Staat mit dem Staatssackel unter dem Arm
und wollte die aulReruniversitare Forschung fordern, so wirde ich dort ansetzen.”
(i2m2-22)

Von anderer Stelle wurde vorgeschlagen, den Genderaspekt in offentlichen Auftrégen
als verpflichtenden Forschungsinhalt einzubinden, eine Malinahme, welche Frauen in
mehrfacher Hinsicht zugute kdme.

Wiederholt wurde verlangt, Familie und Kinderbetreuung besser vereinbar zu machen,
einerseits Uber Kinderbetreuungsel nrichtungen, andererseits tber bessere Vorkehrungen
bei Karenz, Wiedereinstieg und Arbeitszeit. Auch sollten Manner darin ermuntert
werden, ihren Teil an der Kindererziehung zu Ubernehmen. Dahingehend brauchte es
jedoch v.a. bewultseinsbildende Mal3nahmen, sowohl bel Véatern als auch in deren
Umfeld:

, Daist vielleicht eine gewisse Ubungsmaiinahme in den Kopfen notwendig, damit
das angenommen wird. Das ware die Meinungsbildungsmafinahme einerseits, und
vielleicht ist es auch noch ein gewisses Generationenproblem.” (i4m5-12)

Zur Einfhrung von Quotenregelungen gab es erwartungsgemal? kontroversielle Ansich-
ten. So sdhen sich Institute mit einem bereits hohen Frauenanteil durch Quoten, etwa bel
der Vergabe offentlicher Auftrége, in ihrer bisherigen Personalpolitik belohnt. Von an-
drer Seite hief3 es, derartige Quotierungen wirden lediglich zu kosmetischen Mal3nah-
men flhren und nicht den angestrebten Effekt erreichen.

Eine der Befragten sieht in Quoten zwar ein adagquates Mittel, Frauen bessere Positionen
zu verschaffen. Allerdings miften dafir auch die Rahmenbedingungen verbessert
werden. Isolierte Mal3nahmen allein wirden die Situation nicht verandern:

» Ich meine die alte Diskussion der Quoten. Ich habe nach wie vor das Geftihl, dal’
sehr viele Abteilungen eben von den Mannern geleitet werden, und die Frauen die
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sind. Das ist, glaube ich, auch hier so. Ei-
gentlich schon. Nur, ich denke mir, dafd auch sehr viel im Umfeld stimmen mul3,
das heif3t eben Partnerschaft, Kinderbetreuungseinrichtungen usw., das heifi, eine
Malnahme, die nur am Institut ansetzt, wird wahrscheinlich nicht das Problem
|6sen, dafd z.B. der Kindergarten halt umvier Uhr aufhort und die Mutter das Kind
um vier Uhr abholen mui3, weil sie relativ flexibel ist, wahrend der Mann in einem
Job ist, wo er fix bis um sechs Uhr abends die Arbeitszeit hat oder s0.“ (i3m3-17)

Zustimmung und Ablehnung zu Quotenregelungen fanden wir auf allen hierarchischen
Ebenen, auch auf Ebene der Institutdeitungen. So wirde eine Geschéftsfuhrerin die
EinfUhrung von Quoten begrifRen. Ihr Statement zeigt, da? die Akzeptanz einer
derartigen Mal3nahme jedoch gleichzeitig einen gewisse Sensibilitét in Bezug auf die
herrschenden Geschlechterverhatnisse voraussetzt. Eine Sensibilitét, wie wir sie nur bel
dieser Wissenschafterin gefunden haben:

» Naja, es gibt sicher auch Manner und Frauen, die sagen, das haben wir doch
nicht notwendig. Wir schauen eh nur auf die Qualifikation. Aber es wére ein S-
gnal, wissen Se. Ich glaube, eswére ein Sgnal. Die Manner fuihlen sich ja sofort
bedroht von allem. (...) Ja. Es wére insoferne ein Sgnal, dald es ernst gemeint ist
mit der Frauenforderung. Prinzipiell stehen bei uns alle auf dem Standpunkt und
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auch der Vorsitzende unserer Vorstandes: ,also, ich hab da tiberhaupt keine Vor-
urteile Er hat sie auch nicht. Er hat eine Frau und eine Tochter, die selber
kémpfen, und er hat sie nicht. Das will ich ihm auch gar nicht unterstellen. Aber
alle unter schatzen diese Mannerbiinde und die Seilschaften, die sie alle hinter sich
haben und die Frauen nicht. Wenn Se sich bei uns die Frauen anschauen, die sind
absolut nicht hereingekommen, weil sie irgend einer Partei angehtrt haben, oder
weil sie von irgendeinem Minister empfohlen worden sind oder sonst irgend je-
mand im Ministerium, oder weil sie zum BSA gehtren. Das unterschatzen die
Ménner, oder sie wollen es nicht sehen. Wenn man ihnen das sagt in der Dis-
kussion, dann sagen sie, das stimnt ja allesnicht.” (i12il-13)

Demnach werden Mal3nahmen zur Gleichstellung von Wissenschafterinnen nur dann ihr
Ziel erreichen, wenn sie von einer Steigerung der Sensibilitét begleitet werden. Ohne
derartige aufklarende bzw. bewudtseinsfordernde Aktionen sind massive Akzeptanzpro-
bleme absehbear.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dal3 in den Interviews der Fallstudien
vidfdtige Maldnahmen zur Forderung der aul3eruniversitaren Forschung genannt
wurden. Gibt es wenig Probleme damit, allgemeine Fordermal3nahmen anzufihren, ist
die Bandbreite fur gleichstellungsfordernde Mal3nahmen weniger grol3. Zum einen
werden direkte, frauenspezifische Malinahmen als nicht nétig oder nicht sinnvoll
abgelehnt. Zum anderen werden Mal3nahmen genannt, die sich auf die Bereiche
Weiterbildung oder Vereinbarkeit von Beruf und Familie beziehen. Kontroversiell sind
die Ansichten zu eventuellen Quotenregelungen, um den Anteill von Frauen in der
Wissenschaft zu erhéhen. Derartige Ansétze miissen notwendigerweise mit sensibilitéts-
steigernden Aktionen kombiniert werden, sonst ist mit Umgehungen bzw. mit massiven
Akzeptanzproblemen zu rechnen.

5.4. Zum Umgang mit Personal

54.1. Zum Stand der Personalpolitik

Die Zustandigkeit fur personalpolitische Agenden liegt an den Instituten tblicherweise
bei der Leitung. An einem Institut gibt eine eigene Personalabteilung, die gemeinsam
mit der Abteilungsleitung und der Geschéftsfihrung fir Personalfragen zustandig ist.
An einem anderen Institut entscheidet die Leitung gemeinsam mit dem Vorstand und in
einem weiteren ein Mitglied der Institutsleitung gemeinsam mit der Bereichsleitung. In
letzterem werden allerdings die Mitarbeiterinnen bei  Personalentscheidungen
einbezogen.

An keinem Ingtitut gibt es ein installiertes Personalentwicklungskonzept. Die Ent-
wicklung in diese Richtung ist alerdings an den Instituten unterschiedlich weit
gediehen. Die Bandbreite reicht dabei vom informellen Umgang mit Personalfragen bis
zu Ansétzen einer transparenten und entwickelten Personalpolitik. Ein Einflul3faktor ist
in diesem Fall die GrolRe, denn ein informelles Vorgehen - wie es bei einem zehn
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Personen Institut moglich und vielleicht manchmal auch sinnvoll ist - fihrt an einem
Institut mit 300 Beschéftigten vermutlich zu chaotischen Zusténden.

Am Beispiel der Personalpolitik wird jedoch noch ein zweiter Unterschied zwischen den
Instituten deutlich, der bereits kurz bel den Tétigkeiten angesprochen wurde: Auf der
einen Seite finden sich arbeitsteilig organisierte Institute, die gleich Unternehmen
Stabstellen zur Unterstitzung der Geschéftsfihrung - in diesem Fal auch der
Abtellungsleitungen - eingrichtet haben. Die Folge: Die als Abteillungseiterinnen
agierenden Forscherlnnen sind zumindest teilweise von diesen Agenden entlastet. Sie
konnen zur Unterstiitzung auf Ressourcen zuriickgreifen und haben letztendlich auch
nicht die ,letzte" formale Entscheidungskompetenz. Auf der anderen Seite finden sich
kleine Institute mit Forscherlnnen as Leiterlnnen, die sich stéarker as Forscherlnnen
denn als Managerinnen definieren, und wenn sie beispielsweise ein Institut gegriindet
haben, nun vor der Situation stehen auch diese unternehmerischen Funktionen zu
erflllen. Dazu gehort auch die Personalpolitik. Anforderungsprofile fur Mitarbeiterin-
nen zu erstellen, haben sie in der Regel ebensowenig gelernt wie Personalverwaltung.
Zudem kommen ihnen auch noch oft ihre eigenen Wertvorstellungen in die Quere.
Gerade Forscherlnnen mit gesellschaftspolitischen Anspriichen haben oft Probleme mit
ihrer Rolle als Arbeitgeberlnnens. Arbeitnehmerinnen zu kindigen ist nicht so einfach,
pladiert man  beispielsweise ads Forscherin  fir den  Ausbau des
Arbeitnehmerinnenschutzes.

An dem im folgenden bespielhaft beschriebenen Institut sind Personalabteilung,
Abteilungsleitung und Geschéaftsfihrung mit Personalfragen betraut. Die Geschéftsfih-
rung hat dabei die formalen Entscheidungskompetenzen. In den wdchentlich
stattfindenden Besprechungen der Geschéftsfihrung werden Personalaufnahmen,
Veradnderungen von Dienstvertréagen, Gehaltserhéhungen, Umstufungen, Hohergruppie-
rungen und auch hohere Beschaftigungsausmalde von Mitarbeiterlnnen beschlossen.
Diesbeziigliche Vorschlage kommen von den Abteilungsleiterinnen. Die Personalabtei-
lung hat Unterstiitzungs- und Gutachterfunktion und die Aufgabe, die Vorschlége zu
bewerten.

So erfolgt die Feststellung des Personalbedarfs - in Verbindung mit der Auftragslage -
von der Abteilungsleitung. Die Auftragslage fliefdt ins Personalbudget ein. Am Jahresan-
fang finden Budgetgesprache statt, bei denen die Personalbudgets pro Abteilung erstellt
werden: Pro Mitarbeiter/in werden die jahrlichen Personalausgaben genau kalkuliert:

» (-..) was mit ihm beabsichtigt ist, ob Lohnerhéhung, oder ob jemand in Karenz
geht. Das mul3 alles berticksichtigt werden.” (i4il-10)

Bel Neueinstellungen werden der Auslastungsgrad der Abteilung, der Deckungsbeitrag,
die zu bearbeitenden Projekte, aber auch potentielle Projekte, fir die Anbote erstellt
wurden, einbezogen. Das machen die Abteilungen mit Unterstiitzung der Personal abtei-
lung. Letztere tbernehmen in diesem Fall die Funktion interner Dienstleister.

5 Solcherart Erfahrungen fanden wir auch bei den biografischen Interviews.
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Da’ Abteilungsleiterinnen Personen fir Neuanstellungen vorschlagen, und die
Geschéftsfihrung diese Vorschlage ablennt, kommt so gut wie nicht vor. Die
Abteilungen haben eine hohe Eigenautonomie. Allerdings ist eine Anstellung erst dann
aufrecht, wenn sie formal von der Geschéftsfiihrung bewilligt ist:

» Wenn die finanzielle Abdeckung da ist und der Abteilungseiter sagt, er braucht
den Mitarbeiter, dann kriegt er ihn auch. Da ist die Genehmigung durch die Ge-
schéftsfiihrung nur noch der formale Akt. Aber wie gesagt, es wird von der Abtei-
lungsleitung keine Anstellung gemacht. Das ist ein Knackpunkt im Unternehmen,
daf’ das sehr oft nicht ganz verstanden worden ist in den letzten Jahren. Ein An-
stellungsverfahren unterschreibt der Geschaftsfuhrer, und vorher ist der Mitarbei-
ter einfach nicht angestellt. Das ist ein ganz ein formaler Akt, ein rechtlicher. Wir
haben einfach in den Jahren vorher die Probleme gehabt, daf’ schon Sachen aus-
gemacht worden sind, dal3 also die Eigenstandigkeit der Abteilungen ein sehr ho-
hes Mal3 angenommen hat. Aber wie gesagt, die Entscheidung wird von den Ab-
teilungen getroffen und vorgeschlagen.” (i4il-15)

In den letzten Jahren - so eine Gesprachspartnerin - hat sich am Institut der ,, Stil* im
Umgang mit Personalfragen verandert. Friher wurde informeller agiert, mittlerwelle ist
die Personalpolitik sachlicher und transparenter geworden:

» ES hat sich im Unternehmen aufgrund des Geschaftsfiihrerwechsels manches

verandert. Das ist klar. Wenn neue Geschéftsfiihrer da sind, andert sich der Sl

des Hauses. Durch die Personlichkeit der Geschaftsfilhrer hat sich einfach der

Umgangston verandert. Es hat sich die Bearbeitungsweise geandert. Es wird jetzt

alles wirklich sachlich abgearbeitet. Es gibt die Vorgange auch wirklich liickenlos

dokumentiert. Wenn ich jetzt hernehme, wenn jemand ausscheidet oder wenn

jemand kommt oder wenn jemand eine Gehaltserhohung kriegt, dann habe ich also

wunderbare Unterlagen, die das dokumentieren, warum hat man sich so

entschieden und was ist im Endeffekt entschieden worden. Das war friher nicht so.

Friher wurde einiges noch informeller gemacht, aber wie gesagt, das ist lediglich

eine Frage des Arbeitsstils.” (i4il-16)
Die Entwicklung eines Personalentwicklungskonzeptes ist an diesem Ingtitut in allen
von unserem Sample sicher am weitesten gediehen. Personal wird als Humanressource
gesehen, die es zu fordern gilt. Das Institut verkauft sich auch as Unternehmen, das
» Wert auf seine qualifizierten Mitarbeiterlnnen” legt. Als personalpolitisches Instrument
finden sich Mitarbeiterinnengesprache, die von der Abteilungsleitung zu fihren sind,
und in denen beispielsweise die individuelle Weiterbildungsplanung der Forscherlnnen
diskutiert und festgelegt wird. Ein installiertes Personalentwicklungskonzept gibt es
jedoch auch an diesem Ingtitut nicht. Allerdings wurde vor einigen Monaten eine
Arbeitsgruppe fur Personalentwicklung gegriindet. Deren Ziel ist die Erarbeitung von
Laufbahnperspektiven fir das wissenschaftliche Kernpersonal abseits klassischer
Aufstiegsmoglichkeiten, da es ja aufgrund der flachen Hierarchie nur wenige
Leitungspositionen gibt.

An einem kleinen Ingtitut werden Personalangelegenheiten hingegen sehr informell
geregelt. Aber auch hier finden sich - aufgrund negativer Erfahrungen in den letzten
Jahren - Versuche, Personalauswahl und den Umgang mit den Mitarbeiterlnnen
bewuldter und geregelter zu gestalten.
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Was sind die negativen Erfahrungen? In den letzten Jahren gab es Konflikte mit
Sekretérinnen, in einem Fall auch mit einer Forscherin, die mit Kindigung endeten. Die
Kundigung der Sekretariatskraft ist aus der Perspektive der Leitung - diese Sicht wird
auch von den Forscherlnnen geteilt - darauf zurtckzufUhren, dal3 die Sekretérin die
Sekretariatsaufgaben nicht erflllte und die Leitung mit dieser Situation nicht umgehen
konnte. Nachtréglich agierten sie - nach eigener Einschdtzung - sehr unklar:

» Wir haben oft gedacht, Sekretariat, die macht das schon, und irgendwann
kommst du drauf, dasist nicht gemacht, und dasist nicht passiert... Und wir haben
uns dann schon einmal hergesetzt und geredet, und wir haben gedacht, das muli3 ja
eigentlich genligen, und nichts... und wir dann immer gesagt haben, das gibt es
nicht, das miidte die ja eigentlich realisiert haben, wenn wir uns schon einmal da
hersetzen, well das ist ja relativ selten, dal3 wir das tun, und da aber doch direkt
gesagt haben: Das pafdt uns nicht, und das muf3 geschehen! Und wir der Meinung
waren, dasist eigentlich klar, und das war es aber nicht.” (ilil-6)

Auf diese Unklarheit und das Hinausschieben von Entscheidungen verweist auch ein
Wissenschafter:

» Hier sind einfach Fehlgriffe passiert in der Personalauswahl. Das waren Fehlbe-
setzungen. Und dann war es ja sogar so, daf? sie zulange mitgetragen wurden, ei-
gentlich hatte man nach einem Monat sagen miissen, so geht das nicht, das klappt
nicht. Aber das waren auch Managementfehler, sie mitzuschleppen.” (i1m3-7).

Zugrunde lagen dieser Unklarheit der Leitung - nach deren eigener Wahrnehmung - u.a
implizite Erwartungshaltungen an Mitarbeiternnen, die weder artikuliert wurden noch
von den Leitern selbst reflektiert wurden. Ausgangspunkt dieser Erwartungshaltungen
waren ihre eigenen Handlungsorientierungen:

» Ich glaube, wir haben immer gedacht, die Leute verhalten sich so wie wir, wie
damals, als wir am Ingtitut gearbeitet haben. Und wir sind auch von den dortigen
Mitarbeitern ausgegangen. Heute glaube ich, daf3 war so eine eigene Truppe mit
eigener Kultur und eigenem Konzept und starker Identifikation und hoher Moral.
(...) Das ist eine naive Scht, von der wir uns dann gezwungenermal3en getrennt
haben... und zu sagen, okay, das kann man nicht automatisch erwarten.” (ilil-7)

Eine zusdtzliche Schwierigkeit ergab sich fir die Leitung auch daraus, dal3 bei
Personalbedarf Forscherlnnen im eigenen Freundinnenkreis gesucht wurden und auch
aufgenommen wurden. Gerade diese Vermischungen von Freundschafts- und
Arbeitsbeziehung erweisen sich bekanntermal’en bel  Arbeitskonflikten als sehr
schwierig:

» Wir haben sie Uber eine Freundin gekannt, gute Leute und nett. Dann haben sie

bei uns angefangen. Aber irgendwann relativ bald haben wir das Gefuhl gehabt,

eigentlich genligen sie den impliziten Standards nicht. Da hat es dann auf einmal

so plétziche Auseinander setzungen gegeben. Ich habe daraus gelernt, daf3 das mit
Bekannten am Institut nicht so einfach ist. Daf3 das oft nicht gut geht.* (i1il-7)

»Als Lehre" aus diesen Erfahrungen werden von der Leitung einerseits Anforderungen
explizit gemacht und in Folge auch direkter und klarer agiert:

» Wir versuchen auch direkter zu sein, wenn man merkt, die sind unsicher, daf3
man sich viel regelmafdiger mit ihnen austauscht: Was machst du gerade, gibt es
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Probleme? Und wenn etwas wiederholt nicht funktioniert, und daf? man dann auch

Klipp und Klar sagt, dasist jetzt die letzte Warnung, und dann gibt es Kiindigung.”

(i1il-6)
Auch an einem zweiten Institut werden Personalangel egenheiten sehr informell geregelt.
Im Unterschied zum eben beschriebenen Institut werden hier jedoch wesentliche
Personalentscheidungen im Team diskutiert. Tatsdchlich kann vieles angesprochen
werden, und man bemiht sich gemeinsam um Losungen. Dies kostet zwar ,,unendlich®
viel Zeit, vermindert aber auch die im vorhergehenden Fall angesprochenen Konflikte.

Auch die Persona politik, die am universitadtsnahen Institut betrieben wird, ist im grof3en
und ganzen as informell zu bezeichnen. Als solche wird sie auch von einigen
Gespréachspartnernnen explizit definiert. Auch hier ist man von einer entwickelten
Personalpolitik weit entfernt. Personalpolitische Initiativen gehen, wenn Uberhaupt,
dann individuell von Abteilungdeiterinnen aus. Gleichzeitig sind jedoch bestimmte
Ablaufe - beispielsweise die Einstellung - an diesem Institut burokratisch geregelt.

Zusammengefaldt: An den untersuchten Instituten ist ein informeller Umgang mit
Personalpolitik Ublich. Personalentwicklungsinstrumente, wie Mitarbeiterinnenge-
sprache oder auch Laufbahnplanung, werden kaum eingesetzt: Am ehesten sind sie in
grofRen wirtschaftsnahen Insituten zu finden, die sich auch als Unternehmen definieren.
An kleinen Instituten muf3 sich von den leitenden Forscherlnnen der Umgang mit
Personalagenden oft mihevoll und auch mit schmerzlichen Erfahrungen angeeignet
werden. Selbstverwaltung bedeutet hingegen viel Zeit und viele Diskussionen, um
personalpolitische Fragen gemeinsam kldren zu kdnnen. Zuletzt zeigt sich auch, dal3
burokratische Regelungen und informelles Agieren in der Personapolitik kein
Widerspruch® sind.

54.2. Beschaftigungsformen

Die Mehrzahl der Forscherlnnen an den von uns untersuchten Instituten stehen in einem
Dienstverhdltnis. Werkvertragsbeschaftigungsverhdtnisse sind an den Instituten unter-
schiedlich ausgebaui.

An einem Institut gibt es ,, Mischkonstruktionen®: Jede/r Beschéftigte sucht sich nach
Absprache mit der Steuerberaterin des Instituts die fur sie/ihn adadquate Beschaftigungs-
form aus. Vorgegeben sind dabei die Stundenanzahl und die Héhe der Bezahlung pro
Stunde. An einem anderen Institut sind Einsteigerlnnen in der Regel in einem
Werkvertragsverhdltnis tétig. Wenn sie am Institut bleiben, steigen die meisten spéater
auf ein Dienstverhdtnis um. Eine Anstellung bringt, so eine Gepréchspartnerin, grofiere
Sicherheit beispielsweise im Krankheitsfall. Aber auch hier wird letztendlich den
Forscherlnnen die Form des Beschéftigunsverhal tnisses freigestellt:
» Dasist stark individuell abhéngig, was sie sonst zusitzlich noch machen. Es gibt

Leute, die pradestinierte Unternehmer personlichkeiten sind, die gewohnt sind, daf3
sie Auftrége bei verschiedenen Organisationen abwickeln. Es gibt aber auch

6 Diesist bereits aus der Birokratieforschung bekannt.
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Leute, die mehr Schutz brauchen, auch im Snne von langerfristiger Planung.Und
dasist eine Geschichte, wo wir durch die Anstellung ein grofderes Mal3 an Scher-
heit mitgeben kdnnen. Sorich: nicht nur die Leistung zu kriegen, sondern auch
wenn du krank bist und Urlaubsgeld. Das sind Faktoren, die bel bestimmten Leu-
ten gewichtiger sind, im Snne von: es ist besser eine Sour weniger zu verdienen,
aber das daftr regelméfiig und kontinuierlich, als wie von Auftrag von Auftrag zu
rennen.” (i2brl-11)

Die Bandbreite von Werkvertragsnehmerinnen bis langfristig und stabil abgesicherte
Forscherlnnen findet sich am dritten Institut. Auch an diesem Institut ist es dblich, daf3
Forscherlnnen mit kirzeren Werkvertragen einsteigen. Wenn es der finanzielle Rahmen
zul&t, werden die Werkvertrége in Dienstvertrage umgewandelt. An diesem Institut hat
die Leitung eindeutige Prioritdten flr Dienstvertrége. Die Begrindung: Jahrelange
Werkvertrdge sind fur junge Akademikerlnnen nicht zumutbar. Ein Mitglied der
Geschéftsfihrung dazu:

» Die offizielle Institutspolitik wére eigentlich dazu verpflichtet, mehr auf Werks-
vertragsebene zu machen, weil das naturlich billiger kommt. Wir fangen sehr oft
mit Werkvertragen an, die oft kirzer sind, und wenn wir sehen, es geht sich mit
dem Geld aus, versuche ich, im Sinne des Personals dann ein Anstellungsverhalt-
nis zu machen. Das kann ich von mir aus reinen Herzens sagen, denn ich finde es
nicht sehr zumutbar, junge Akademiker jahrelang nur mit Werkvertragen zu be-
schéftigen. Manchmal ist es nicht anders mdglich, aber wenn es irgendwie geht,
dann sollen sie ein Anstellungsverhaltnis haben.” (i3il-10)

An diesem Institut gibt es unter den Wissenschafterlnnen - es sind mehr Manner - auch
eine Reihe von stabil Beschaftigten mit einem anderen Gehaltschema. Das hat zum
einen zur Folge, dald an diesem Institut die einzelnen Forscherlnnen bei gleicher
Téatigkeit unterschiedlich verdienen, und dal3 sie zweitens vollig unterschiedlichen
Arbeitsplatzrisiken ausgesetzt sind. Auf diese geschlechtsspezifische Segregationslinie
wurde bereits im Kapitel Segregation verwiesen. Zum Thema werden diese
Unterschiede - alerdings nicht nur aus geschlechtsspezifischer Perspektive - von einer
Gespréchspartnerin gemacht:
»uUnd fir Leute, die also jetzt so abgesichert sind, ist es Uberhaupt eine Mega-
sache, weil sie haben nicht diesen Unistref3, wo man sich habilitieren muf3 und be-
stimmte Lehrveranstaltungen oder so machen mulR. Das heifd, die sind
abgesichert, haben aber mehr oder weniger Stref3. Es kommt drauf an, was sie zu

arbeiten haben, wie das in der Abteilung intern ausschaut, aber generell solche
Leute sind natirlich in einer irrsinnig guten Position.” (i3m10-7)

Auch am vierten Institut Uberwiegen die Dienstverhdtnisse. Eine Zeitlang wurde
alerdings an diesem Ingtitut eine befristete Anstellungspolitik betrieben. So erhielt das
wissenschaftliche Stammpersonal nur befristete  Funf-Jahresvertrége. Dies war
Geschéftsfuhrungspolitik, mit dem Ziel...

» die Leute nach flinf Jahren dazu zu bewegen, entweder in die Wirtschaft wechseln
oder selbsténdig zu werden oder so etwas zu machen.” (i4il-17)

Heute sind hingegen nur mehr Anfangsbefristungen fur Einsteigerinnen, in Form von
Drei-Monatsvertrdgen, as Probemonate Ublich. Diese werden in der Regel verlangert.
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Zusammengefaldt: Die Mehrzahl der Forscherinnen ist in Dienstverhdtnissen
beschéftigt. Werkvertrage gibt es meist fur Einsteigerinnen. An zwei Instituten wird den
Forscherlnnen die Form des Beschaftigungsverhdtnisses freigestellt. In einem Fall
begriinden verschiedene Beschéaftigungsverhdtnisse - mit unterschiedlichen Absiche-
rungen und unterschiedlichen Gehaltsschema - eine geschlechtsspezifische Segregati-
ondinie. die Wissenschafter sind in der Mehrzahl stabil beschéftigt, die
Wissenschafterinnen haben weniger langfristig abgesicherte Dienstvertrage.

5.4.3. Personalsuche und Personalauswahl

Bestehen gute Kontakte zur Universitét werden neue Mitarbeiterinnen héufig von dort
rekrutiert. Dabei spielt die informelle Suche eine grof3e Rolle, auch wenn die offenen
Stellen formal ausgeschrieben werden. So sind etliche Forscherlnnen tber Vermittlung
des/r Diplomarbeitsbetreuers/in an die Institute gekommen, andere wurden von
ehemaligen Studienkolleginnen vermittelt. Eine Interviewpartnerin hat auf einen
Aushang an der Universitét reagiert.

An den beiden politiknahen Instituten erfolgt die Personalsuche ebenfals Uber
informelle Kandle. Rekrutierungsreservoir ist in diesen Fédlen die ,,aul3eruniversitare
Forschungsszene” und der Bekanntenkreis:

» Das Reservoir, auf das wir zurtickgreifen kdnnen, entwickelt sich mit dem Bedarf.
Plétzlich ist der Bedarf da, und alle denken scharf nach, und fragen rum und dann
finden sich die Leute. Aber es ist nicht so, daf3 wir eine Mappe fuhren..., sollten
wir naturlich, die gibt es auch irgendwo, wo wir Bewerbungen drinnen sammeln...,
aber wenn es dann wirklich so ist, wenn man wen braucht..., schon, daf3 wir
reinschauen, aber das wird nicht nach dem Alter, nach der Frische der
Bewerbungen gemacht. Es passiert iminformellen Raum.” (i2m2-10)

An dlen Instituten langen laufend Bewerbungen ein, unabhangig vom bestehenden
Personalbedarf. Mit diesen Bewerbungen wird sehr unterschiedlich umgegangen. Nur an
einem groferen Institut wird darauf in hdherem Ausmal3 zurtickgegriffen:

» ES kommen oft Bewerbungen an die Geschéftsfihrung, die werden dann an die
Abteilungen weitergegeben. Daraus werden dann Mitarbeiter rekrutiert.” (i4il-5)

An diesem Ingtitut werden als Suchstrategie auch Inserate geschalten, und manchmal
erfolgt die Personalsuche Uber Internet. Personal beraterlnnen werden selten eingesetzt.

Zwe technische Institute greifen bei der Besetzung von Stellen auch auf Personen
zurlick, die bereits am Ingtitut ein Praktikum absolviert haben oder mit Werkvertrag
gearbeitet haben:

, Die kennt man einfach. Dann braucht man wen, dann stellt man den ein. Man
greift also schon sehr viel auf Evidenzen zuriick.” (i4il-15)

Spezifische Auswahlverfahren - wie Assessment-Center - werden an den Instituten nur
in Ausnahmeféllen bei der Besetzung von Leitungspositionen eingesetzt. Ublich ist das
Bewerbungsgesprach. Gefuhrt werden die Bewerbungsgesprache in der Regel von den
Institutsleiterinnen, in einem groéf3eren Institut von den Abteilungsleiterinnen.
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In ihren Personalaufnahmekriterien unterscheiden sich die Institute betrachtlich. An
einem grofReren Institut haben fachspezifische Abschliisse und gute Noten eine grof3e
Bedeutung. Bel den weniger arbeltsteilig organisierten Instituten geht es auch um
sogenannte SchllUsselqualifikationen, wie Engagement, Selbstandigkeit oder Team-
fahigkeit. Am selbstorganisierten Institut ist auch die Anpassungsféhigkeit an die
Ingtitutskultur von enormer Wichtigkeit. Daher ist man dazu Ubergegangen, junge
Forscherlnnen Uber Werkvertrége und einzelne Projekte ,,langsam hereinwachsen zu
lassen”. Erst wenn sie sich bewdahren, das heifd, ,zur Kultur passen“ und das , harte
Leben der aul3eruniversitdren Forschung aushalten”, werden sie eingestellt:

» Eine andere Mdglichkeit, die wir jetzt praktizieren, ist die, dal3 Leute dazu- und

hereinwachsen. Die Leute, die wir kennen, mit denen wir schon Uber lange Jahre

Kontakte pflegen, die man aus der praktischen Arbeit kennt, die wachsen als freie

Mitarbeiter herein, und wenn sie sich bewahren, und wenn sich zeigt, sie halten

den Sre3 hier aus, und dal} zeitweilige Hungerphasen im Institut,

Liquiditatskrisen,  gemeinsame  Anstrengungen  brauchen und  ein

Durchhaltevermbgen..., wenn sich die kulturell anpassungsfahig zeigen, dann kann

man sie fix einbinden.” (i2m2-9)

An anderen Instituten werden Probemonate vereinbart:

» Wir haben jetzt gesagt, wenn jemand Neuer kommt, machen wir einen Probe-
monat aus. Und wir sprechen dies auch direkt an, so dai? die Leute wissen, sie ste-
hen jetzt unter Beobachtung. Eine andere Vorgehensweise féllt uns nicht ein. Bei
Wissenschaftlern ist es bei der Aufnahme schwierig. Gerade dieses Engagement
oder die Herangehensweise herauszufinden. Das erfahre ich nicht in einem Ge-
sprach.” (ilil-8)
Geschlecht spielt offiziell und formal als Rekrutierungskriterium nur in einem kleinen
Institut eine Rolle. Dort wird ein gemischtes Team bevorzugt:

» Was wir angenehm finden, sind gemischte Teams. Ich mdchte ehrlich gesagt
nicht in einem reinen Mannerteam arbeiten, aber ich mdchte auch nicht, daf? -
aulRer dem x (dem zweiten Leiter) und mir - alle Frauen sind.” (i1il-9)

Am frauendominierten Ingtitut wird aufgrund der Uberreprasentanz von Frauen
mittlerweile manchmal Uberlegt, einen Mann einzustellen:

» Wenn wir jemand suchen, fallen uns immer gleich einmal zwei, drei Frauen ein,
und nicht unbedingt ein Mann, und manchmal haben wir dann schon einmal
Uberlegt, jetzt sollten wir einmal einen Mann einstellen.” (i2il-9)

Am universitédtsnahen Institut gab es hingegen in friheren Zeiten traditionell eine
Bevorzugung von Mannern bei der Personaaufnahme. Uber die Universitdt wurden
Studenten - und nicht Studentinnen - rekrutiert, so die befragte Vertreterin der
Geschéftsfiihrung, die selbst versucht, vermehrt Frauen einzustellen. Nattrlich sei auch
fir sie das ausschlaggebende Kriterium die Qualifikation, aber dies ergebe keinen
Widerspruch, denn in den Bewerbungen zeige sich, die Wissenschafterinnen sind
hochqualifiziert.

Am grolReren technischen Institut ergibt sich das Problem, dal3 sich jeweils mehr
Manner als Frauen bewerben, denn Frauen sind nach wie vor unter den Absolventinnen

91



C7EPN
[GRD[\ Forschungsbericht 6/1999

von technischen Studienrichtungen unterreprasentiert. Schwierig sei vor allem, so ein
Mitglied der Institutdeitung, Frauen fir Leitungspositionen zu gewinnen:

» Wenn wir heute eine wissenschaftliche Position ausschreiben, bei Leitungsfunk-
tionen speziell, wie wir es eben gemacht haben, da hatte ich von 20 Bewerbungen
2wei Frauen. Die zweite im Konkreten hat sich Gberhaupt erst nach Ablauf der
Bewerbungsfrist beworben, und die eine, die wir hatten, ist eine unheimlich in-
teressante Frau, aber sie pafd nicht fir den Job. Ich kann mich im Prinzip nicht
einmal entscheiden. Ich komme nicht in die Stuation, mich entscheiden zu missen,
nehme ich die Frau oder den Mann.“ (i4il-3).

Der Versuch, Frauen speziell fir die Bewerbungen von Leitungspositionen einzuladen,
habe bislang kaum Auswirkungen gezeigt. Das Ziel, Abteilungsleitungspositionen
verstarkt mit Frauen zu besetzen, so die Gesprachspartnerin, bleibe weiter aufrecht.
Allerdings seien zusitzliche Uberlegungen nétig, wie dieses Ziel zu erreichen sai.

Trotz nicht manifester Benachteiligung von Frauen bei der Personalaufnahme, haben
auch an diesem Institut Technikerinnen bel ihrem Einstieg in Mannerabteilungen mit
geschlechtsspezifischer Diskriminierung zu kémpfen. So erzéhlt eine Technikerin, dai3
sie dem fachspezifischen Anforderungsprofil optimal entsprochen habe:

» Zusatzliche habe ich, wie gesagt, sehr gute Noten gehabt und das war dann ir-
gendwo der ausschlaggebende Punkt bei der Aufnahme.” (i4m2-2)

Nach ihrer Aufnahme zeigte sich allerdings, da3 diese Personalentscheidung
abtellungsintern nicht unumstritten war. Zu ihrer Té&tigkeit gehorte auch schwere
korperliche Arbeit im Gelande. In der Abteilung herrschte Skepsis, ob sie diese
Anforderungen auch erfillen kénne. lhre erste Zeit war eine schwierige ,, Testphase®, die
sie letztendlich bestand:

» Man hat gesagt, man probiert einmal, schaut einmal. Das ist halt gutgegangen.”
(i4m2-2)

Ein formalisiertes Einschulungsverfahren gibt es an keinem der untersuchten Institute.
An einem Ingtitut werden Einsteigerlnnen in EDV geschult. Die Regel ist jedoch an
alen Instituten , Learning by doing*. Die Formulierung vom Einstieg als ,, Sprung ins
kalte Wasser® wird von vielen Gesprachspartnerinnen zur Beschreibung ihrer
Einstiegssituation gebraucht. Wie ein solcher nicht geregelter Einstieg ablauft, wird von
einem Ingtitutsleiter genauer beschrieben. Den Anfangerlnnen werden Aufgaben
zugeteilt, die sie bearbeiten sollen, wissen sie nicht mehr weiter, wird erwartet, dald sie
nachfragen. Bei dieser Form des Einstiegs kommt naturgemald den Kolleginnen eine
grofe Bedeutung zu, da die ,Neuen“, bevor sie sich an die Leiter wenden, die
Kolleginnen um Unterstiitzung bitten:

» ESist so eine durchmischte Anforderung. Auf der einen Seite einfache, klar abge-
grenzte Arbeitsschritte, in die man etwas zerlegt, und dann halt, dal3 man zum Bei-
spiel sagt, wir missen da eine Befragung machen, Uberleg’ dir mal einen Leitfa-
den... in z2wei Tagen setzen wir uns wieder zusammen und besprechen da ... und
dann werden die Anforderungen einfach... Eigentlich schauen wir solange, bis die
Person sagt, das ,derblasen’ wir nicht... also, dafld man sagt, jetzt organisiere dir
irgendwelche Interviewer, oder jetzt mach' eine Aussendung, einfach so relativ
klar abgegrenzte, Uberschaubare Auftrdge bis hin zu komplexeren Sachen, wo
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dann die Leute schon wieder kommen und sagen, wie macht ihr das soundso. Aber
wo sie eigentlich relativ schnell hineinwachsen. Und zum Beispiel, was auch nicht
schlecht ist, und ich immer wieder beobachte, dal? sie dann halt die Kollegen im-
mer wieder fragen, und die das erklaren.” (ilil-9)

Die Bedeutung von Kolleginnen bei diesem nicht geregelten Einstieg wird von etlichen
Forscherinnen betont:

» Daswar fir mich sehr wichtig. Dal3 man sich da austauscht, dal3 ich das Gefihl
hatte, wenn ich was brauche, gehe ich zu dem Kollegen. Und das war immer er. Er
war meine Ansprechperson.” (i1m1-4)

Zusammengefald: Neue Mitarbeiterinnen werden von den Instituten Uberwiegend
informell rekrutiert: Uber Universitéten oder die , auReruniversitére Forschungsszene®
und den Bekanntenkreis. Weit verbreitetes Auswahlverfahren ist das Bewerbungs-
gesprach. In ihren Personalaufnahmekriterien unterscheiden sich die Institute
betrachtlich. So haben bei den kleineren und stérker teamorientierten Instituten
sogenannte Schliisselqualifikationen, wie Engagement, Selbstandigkeit, Teamfahigkeit
und Anpassungsféhigkeit an die Institutskultur neben den fachlichen Qualifikationen
eine grofe Bedeutung. Geschlecht spielt offiziell als Rekrutierungskriterium nur in
einem kleinen Institut eine Rolle. Dort wird ein gemischtes Team bevorzugt. An
anderen Instituten gibt es seitens der Institutseitungen informell Bemihungen, mehr
Frauen einzustellen, an einem frauendominierten Institut finden sich hingegen teilweise
Uberlegungen, wieder mehr Manner einzustellen.

Ein formalisiertes Einschulungsverfahren gibt es an keinem der untersuchten Institute.
Die Regd ist an alen Instituten ,learning by doing”. Bel diesem nicht geregelten
Einstieg kommt den Kolleglnnen eine hohe Bedeutung zu.

54.4. Weiterbildung

Ingtitutionalisierte Weiterbildung gibt es nur an einem der basissubventionierten
Institute. Dort wird aljahrlich ein Waelterbildungsplan erstellt. Das Institut hat
Welterbildung auch in seinen Unternehmendleitlinien festgelegt. Darin heil3t es:

» Innovative und engagierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen sollen durch ge-
Zielte Personalentwicklung in der Entwicklung ihrer fachlichen und sozialen Qua-
lifikationen sowie ihres unternehmerischen Denkens unterstiitzt werden. (....) Ein
Unternehmen, dessen Unternehmensaweck die angewandte Forschung und Ent-
wicklung, ist und das den Mitarbeitern qualifizierte Beschéftigungsmoglichkeiten
bieten will, muR3 besonderes Augenmerk auf die stéandige Aus- und Weiterbildung
seiner Mitarbeiter legen, da durch einen hohen Wissensstand Problemldsungen
mit hoher Qualitét kreiert werden konnen. Die Ausbildung auf fachlicher Ebene
wird erganzt durch Schulungsmaf3nahmen im Bereich der Personlichkeitshildung
und, je nach Einsatzgebiet, in Fihrungstechniken.”

Die individuelle Weiterbildungsplanung erfolgt in Form von Mitarbeiterlnnengespra
chen zwischen Abteillungsleitung und den einzelnen Mitarbeiterinnen. In den
individuellen Weliterbildungsplan flief3en ein: die vorgesehene Funktion der Mitarbel-
terlnnen, deren Vorstellungen hinsichtlich ihrer Weiterbildung, das Angebot an internen
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Veranstaltungen, die im Unternehmenskonzept mittelfristig festgelegten Entwicklungen
der Abteillungen, etc. Ergebnis des Mitarbeiterinnengespréachs ist der dokumentierte
Welterbildungsplan, der auch schriftlich festgehalten wird. Dieser Weiterbildungsplan
enthdt die geplanten Besuche von internen und externen Seminaren, aber auch die
Teilnahme an Kongressen und Tagungen sowie sonstige Weiterbildungsmal3nahmen im
folgenden Geschéftgahr. Die Angaben erfolgen dabel entweder in Form konkreter
Veranstaltungen oder in Form von Fachgebieten, in denen Weiterbildung geplant ist.
Dieser Weiterbildungsplan wird dann in Folge den Stabstellen Gbermittelt.

Die Weiterbildungsmoglichkeiten am Institut werden von allen Forscherlnnen als inhalt-
lich breit beschrieben:

» ES gibt alles, wo man sich hinentwickeln mdchte: Von der Firma wird ein breites
Angebot zur Verfligung gestellt. Es haben alle den gleichen Zugang.” (i4m2-6)

Das Angebot reicht von Projektmanagementseminaren (wie Projektplanung, Projekt-
steuerung, etc.) Uber Personlichkeitsentwicklungsseminare (Kommunikationsschulun-
gen, Présentationskurse, u.a.), Rechtsseminare und Sprachkurse bis zu EDV-Schulun-
gen. Zusétzlich besteht die Mdglichkeit zum Besuch fachspezifischer, externer Schulun-
gen. Geschlechtsspezifische Unterschiede im Zugang zur Weiterbildung finden sich aus
Perspektive der Forscherlnnen nicht.

An einem anderen Institut - ebenfalls basissubventioniert - erfolgt Weiterbildung auf Ei-
geninitiative. Wie weit die M6glichkeiten genutzt werden, hangt von den einzelnen Be-
schéftigten ab.

Die beiden marktorientierten und gering basissubventionierten Institute sind durch
mangelnde Weiterbildungsmdglichkeiten charakterisiert. In beiden Instituten wird dies
als Defizit erlebt, das ausgeglichen werden muf3. Das Problem ist die Finanzierung der
Weiterbildung. Dies trifft auch auf den Besuch von Konferenzen und Tagungen zu, die
nicht unmittelbar mit einem Forschungsprojekt verknupft sind.

Wahrend die einen versuchen, Weiterbildung zumindest dann zu finanzieren, wenn am
Institut Fahigkeitsdefizite konstatiert werden, und dabei auch , Topfe fur arbeitsmarkt-
politische Mal3nahmen fir Weiterbildung* in Anspruch nehmen - so hat eine Forscherin
im vergangenen Jahr eine Coaching-Ausbildung gemacht -, befinden sich die anderen
erst im Diskussionsstadium. So wird zur Zeit Uberlegt, wie ein Weiterbildungstopf, der
jeder/m Mitarbeiter/in ein bestimmtes Ausmal3 an Weiterbildungsmoglichkeiten sichert,
finanziert werden kann.

Gleichzeitig gehort an allen Instituten die Organisation von Wissen zum Alltag. Sich
sténdig Wissen zu organisieren, ist eine Qualifikationsanforderung, die zum Selbstver-
sténdnis der Forscherlnnen gehdrt: ob im Internet oder in Form von Literatur und Fach-
zeitschriften, ob in Expertinneninterviews oder sonstigen Medien. Diese Wissensaneig-
nung ist Tell des Forschungsprozesses. Als Problem wird daran vor allem von Forsche-
rinnen an nicht-basi ssubventionierten Einrichtungen erlebt, dal? fir die Aneignung von
Grundlagen kaum Zeit zur Verflgung steht, da eine intensivere Auseinandersetzung mit
Theorie im Rahmen von Forschungsprojekten in der Regel nicht bezahlt wird.
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Zusammengefaldt: Institutionalisierte Welterbildung gibt es nur an einem groferen -
basissubventionierten - Institut. Inhaltlich sind die Weiterbildungsangebote an diesem
Institut breit gefachert. An einem zweiten Institut - ebenfalls basi ssubventioniert- erfolgt
Weliterbildung auf Eigeninitiative. Die gering basissubventionierten Institute sind
hingegen durch mangelnde Weiterbildungsmoglichkeiten charakterisiert. Das Problem
liegt in fehlenden Finanzierungsmoglichkeiten fir Waeiterbildungsmalinahmen.
Geschlechtsspezifisch unterschiedliche Zugange zur Welterbildung wurden an den
Instituten nicht wahrgenommen. Die Organisation von Wissen gehort an allen Instituten
zum Alltag, ist doch diese Wissensaneignung Teil des Forschungsprozesses.

5.5. Arbeitsbedingungen

5.5.1. Arbeitszeit

Wissenschaftliches Tétigsein ist eine kreative, anspruchsvolle Arbeitseistung, die sich —
wie andere hochqualifizierte Tétigkeiten auch — nur schwer mit rigiden Arbeitszeit-
regelungen vereinbaren 1&/3%. Zudem ist die Eigenverantwortlichkeit, die Motivation und
die Identifikation mit der Aufgabe bei Wissenschafterinnen zumeist derart hoch, dal3
externe Kontrollen und Einschrankungen auch kaum notwendig sind.

Formal gibt es in den von uns untersuchten Instituten von der Festlegung einer fixen
Arbeitszeit (Montag bis Donnerstag 8:00 bis 16:30, Freitag Frihschlul® um 14:00) Uber
Gleitzeitregelung mit Kernarbeitszeiten bis zur vallig individuellen Freiheit in der Wahl
von Arbeitszeit und Arbeitsort alle Varianten. Formal verlangt wird in jedem Fall die
Aufzeichnung der Anwesenheiten. In einem Fall gibt es sogar Stempelkarten, deren
Benutzung allerdings auf freiwilliger Basis erfolgt. Soweit zu den formalen Regelungen.
Die Praxis sieht dagegen etwas anders aus.

Die meisten der befragten Wissenschafterinnen konnen ihre Arbeitszeiten sehr autonom
bestimmen, wobei sie einerseits Beschrankungen in der Bezahlung oder im Ausgleich
von Mehrarbeitszeit vorfinden und sich andererseits gewisse informelle Kulturen im
Umgang mit Anwesenheiten, Uberstundenarbeit oder Wochenendarbeit entwickelt
haben.

So gibt es in einem der kleineren Institute keine fix geregelten Arbeitszeiten. De facto
hat sich jedoch ein unterschiedlicher Arbeitszeitrhythmus bei den einzelnen Beschéftig-
ten herausgebildet. Nach Aussagen des Leiters gibt es damit keine Probleme, zumal bei
Besprechungen - auch wenn sie aul3erhalb des Arbeitsrhythmus der einzelnen stattfinden
- alle Beschéftigten anwesend sind. Probleme hétte er allerdings mit Nachtarbeit:
» WO ich Schwierigkeiten hatte, wenn die Leute um vier Uhr am Nachmittag
kommen wirden und sagen wirden, ich bin ein Nachtarbeiter. Das find' ich nicht

so gut, weil sie alle mit Kunden Kontakt haben und der Kontakt stark Uber sie
rennt.” (ilil-11)
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Seitens der Leitung wird versucht, die Wochenendarbeit der Mitarbeiterinnen wirklich
nur auf Ausnahmefdlle zu beschranken. Einfluld darauf haben nicht zuletzt personliche
Erfahrungen aus jahrelanger Forschungsarbeit:

., Ich schaue, daf? ich das nicht mehr mache. Ich schaff' es schon, aber dann binich
drei Tagein der ndchsten Arbeitswoche ausgelutscht.” (i1il-12)

Die lockere Regelung der Arbeitszeit wird von allen Beschéftigten sehr geschétzt und
als positiv wahrgenommen. So beschreibt eine Wissenschafterin, wie sehr diese
Autonomie ihren Beduirfnissen entspricht:

» FUr mich pafdt das optimal. Ich mein‘, ich find es eigentlich tall, ich komme und
gehe, wie ich das richtig finde. Ja, ich bin halt insofern zeitlich gebunden, wenn
ein Projekt dringend dick da ist und so. Da muf3 ich das machen, aber da sage ich
auch, ich fange spater an und sitze langer da, oder ich fang' friher an und gehe
friher, dasist meine eigene Zeitgestaltung.” (i1ml-6)

Insbesondere fur Beschaftigte mit Familienpflichten hat die freie Arbeitszeiteinteilung
hohen Wert. Dazu der Vater eines kleinen Kindes:

» Ich kann kommen und gehen, wann ich will. Ich habe viel Autonomie und brau-
che sie auch, weil mein Kind ist jetzt vier Jahre alt. Und wenn ich sage, ich muf3
jetzt zu Hause sein, dann geht das problemlos. (...) Da braucht man ein flexibleres
Zeitmanagement, und ich wirde sagen, das ist positiv, weil hier prinzipiell die
Moglichkeit besteht.” (i1m3-8)

Von der Leitung dieses - wegen der Kleinheit sehr Ubersichtlichen Instituts - gibt es die

» klare Vorstellung, dal3 man vie am Institut anwesend ist“ (i1m3-8). Heimarbeit
kommt vor, wird aber nicht so gern gesehen.

In einem anderen - an der Zahl der Wissenschafterlnnen gemessen - weit grofderen
Ingtitut (mehr als 20 Wissenschafterlnnen), gibt es nicht nur die Arbeitszeit, sondern
auch den Arbeitsort betreffend, keinerlel Grenzen:

» Die wissenschaftlichen Mitarbeiter haben freie Zeiteinteilung, sie kbnnen kom-
men und gehen, wann sie wollen. Das ist uns wurscht, sie kdnnen auch zu Hause
arbeiten oder am Campingplatz, weil sie ja selber Uber ihre Beschaftigung ent-
scheiden.” (i2il-7)

Die Arbeitszeitautonomieist bel dieser Institutsgrofde allerdings nur in der Kombination
mit einem genauen Projektcontrolling und einer Restriktion bei den Uberstunden
machbar. Maximal kann das Aquivalent von zwei Arbeitswochen (bei Vollzeitarbeit
demnach 80 Stunden) angesammelt und gegen Zeitausgleich abgebaut werden. Die
vollige Zeitsouveranitét ist gesetzlich nicht immer gedeckt, kommt aber durchaus dem
Interesse der Beschéftigten entgegen:

»Das ist so ein bil’chen im Graubereich. Die wichtigste Sache ist eine saubere
Projektkalkulation, damit du nicht in die Schwierigkeit kommst, Tag und Nacht
arbeiten zu missen, damit du ein Projekt abschlie3en kannst. Da ist es bei den
wissenschaftlichen Mitarbeitern ein grof3er Freiraum zu sagen, es geht nicht um
die physische Anwesenheit im Betrieb, sondern es geht darum, daf3 du arbeitsféhig
bist. Dafiir hat jeder Mitarbeiter oder Mitarbeiterin unter schiedliche Bedirfnisse.
Manche brauchen es besonders ruhig und lieben es, zB. am Wochenende zu
arbeiten oder am Abend zu arbeiten, wenn wenig losist.” (i2br1-3)
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So kann sich jede und jeder der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen Ausmal3 und Lage
der Arbeitszeit weitgehend selbst aussuchen. Ein Freiraum, der von den Befragten auch
in diesem Institut stark genutzt und auch sehr honoriert wird, wie eine Mitarbeiterin
bestétigt:

» Dasist das Optimale bei uns. Ich versuche, so zwischen 8 und 10 zu kommen. Ich

bin eher ein Nachmittagsarbeiter, wobei natirlich, wenn so ein schoner Tag ist

wie heute, ist das so, dal? man das eher auf die Morgenstunden verlegt und dann
am Abend friiher geht. Dasist unsfrel Uberlassen.” (i2ml-10)

Da die Wissenschafterlnnen am Ergebnis gemessen werden, und selbst alles daftr tun,
die Projektziele zu erreichen, braucht es keine externe Kontrolle der Arbeitszeit:

» ESist eben so, dal? man seine Arbeit zu erledigen hat, und wenn man dann einmal

in Termindruck kommt, dann ist es im eigenen Interesse, dal3 man einmal am

Samstag etwas macht. Aber daf3 man jetzt vom Vorgesetzten oder so gezawungen

wird, das kommt Gberhaupt nicht vor. Man muf3 sich das einfach selbst einteilen.

Wenn man die Termine festlegt und sieht, dal3 sich das nicht ausgeht, dann muf3

man versuchen, das zu verschieben, und sonst muf3 man schauen, daf3 man fertig

wird.“ (i4m3-6)
Es kommt eher vor, dald Wissenschafterlnnen zu viel as zu wenig arbeiten, wobel es
sehr schwierig ist, die Praxis mit formalen Regelungen zu vereinbaren. In einem der
ganz grof3en Institute ist man vor wenigen Jahren ebenfalls auf eine Gleitzeitvereinba-
rung ohne Kernzeit umgestiegen und sieht die Flexibilisierung als eine Art freiwillige
Sozialleistung an:

» Wir haben eine sehr liberale Gleitzeitvereinbarung. Da sind wir den Wiinschen

der Mitarbeiter nachgekommen von Seiten der Geschéftsfiihrung, dal? man gesagt

hat, Forscher arbeiten nicht gerne von 8 bis 5 oder so. Wir haben einen Gleit-

zeitrahmen von 6 Uhr frih bis 8 Uhr abends, und das ganze ohne Kernzeit. Wir

sind da wirklich sehr liberal. Wir haben 40 Sunden, die der Mitarbeiter ins nach-

ste Quartal Ubertragen kann, auf einen Durchrechnungszeitraum von drei Mona-

ten, und es wird auch sehr gerne angenommen, sage ich. Es deckt immer noch

nicht alle Spitzen ab. Das st uns vollkommen klar, aber die Leute haben, auch das

wissenschaftliche Personal im speziellen, hat auch die Méglichkeit, am Samstag zu

arbeiten, wenn sie wollen. Wir sind sehr grof3ziigig, was Zeitausgleich betrifft. Es

gibt Uberhaupt keine Probleme, wenn einer mal eine Woche auf Zeitausgleich

geht, wenn das Projekt arbeitsschwachere Phasen hat. Das ist eigentlich schon

fast eine Sozialleistung.” (i4il-7)
Eine Sozialleistung, die jedoch auch im Interesse der Geschaftsfihrung liegen mifite,
wenn damit K apazitatsschwankungen ausgeglichen werden.

In den von uns untersuchten Instituten liegt die in den Dienstvertrégen vereinbarte
Normalarbeitszeit meist bei 40 Stunden.

Nur in einem Institut ist eine Arbeitszeit im Ausmal3 von 30 bis 35 Stunden Usus. Hier
tellen sich 20 wissenschaftlich Tétige 12 Vollzeitarbeitsstellen. Tellzeit ist in dlen
Varianten und aus allen Griinden vorhanden. Manche arbeiten an ihrer Dissertation oder
Diplomarbeit, andere haben diverse Nebentétigkeiten angenommen, und ein guter Teil
arbeitet nach der Karenz wegen der Betreuung kleiner Kinder in Teilzeit. Es sind eher
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Frauen, die wegen der Kinder nur 15 bis 20 Wochenstunden arbeiten, aber in diesem
Institut gibt es auch Véter in Karenz und Frauen mit hochdotierten Nebenjobs. Aufgrund
von mehreren Erfahrungen wird versucht, Teilzeit unter 15 Wochenstunden zu
vermeiden. Zum Dilemma wird auf3erdem die Kombination von Teilzeit mit Raumre-
striktionen. Das Institut platzt aus allen Nahten. Je mehr in Teilzeit gearbeitet wird, um
so mehr wird die starke individuelle Arbeitszeitautonomie eingeschrank:

» Das mobile BUro haben wir nicht geschafft. Ich lese immer in irgendwelchen
Zeitungsartikeln, das wird jetzt alles ganz anders, und das Buro der Zukunft ist,
ich komme mit meinem Rollwagerl und meinem Laptop und setze mich halt ir-
gendwo hin. Hier bei uns haben wir das nicht zusammengebracht. Wir versuchen
notgedrungen, weil wir zuwenig Platz haben, Schreibtische und Computer zeitlich
zu teilen. Dasist aber nicht ganz leicht, weil irgendwo missen diese Personen ihre
Unterlagen, irgendwo mdchten die auch ihren Arbeitsplatz vorfinden und eben
nicht den Rollwagen. Wir miissen es trotzdem teilweise machen. Aber es sind nicht
alle Kollegen und Kolleginnen damit richtig gltcklich. Se miissen sich irgendwie
festlegen, wann sie da sind und nicht, und da gibt es Leute, die das nicht so gern
machen. Esist bei uns halt so, dal? das Personal weitgehend diese Freiheit hat, zu
kommen und zu gehen, und die wird dadurch beschrénkt. Das ist fur viele eine
Qualitét, dald man das so frei handhaben kann, und wenn die beschrankt wird, ist
das schlecht.” (i2il-8)

Waren im eben angesprochenen Institut Frauen und Manner in Teilzeit, waren es
ansonst fast nur Frauen, die ihre Arbeitszeit reduziert hatten. Es sind aber nicht nur
Kinder, Zusatzjobs oder Dissertation Grunde, die fur Teilzeit genannt werden, sondern
in der Praxis der wissenschaftlichen Institute werden Uber Arbeitszeitreduktionen
regelmaldig auch Auftragsengpasse abgefedert. Diese Vorgangsweise kommt mitunter
den Beschéftigten entgegen. In vielen Fallen wird jedoch unfreiwillige Teilzeit Merkmal
prekdrer Beschaftigung, und reduzierte Arbeitszeit ist die einzige Alternative zur
Kundigung:

» Dann ist die neue Geschéftsfiihrung gekommen und wollte die Leute, die da aus-

gelaufen sind, auch loswerden und wollte das nicht mehr verlangern. Dann hat

sich mein Abteilungschef daflir eingesetzt, dald ich weiter beschéftigt sein kann.

Das war nur unter der Voraussetzung moglich, daf? ich eben reduziert wurde auf

20 Sunden. Jetzt hatte ich wieder die Moglichkeit, 40 Stunden zu arbeiten von

meinen familiaren Verhaltnissen her, nur es ist auch projektméafiig bei uns mo-

mentan nicht so gut, und deswegen kann ich auch nicht aufgestockt werden. Das

heil3t, wenn die Auslastung besser wére in der Abteilung, dann bestiinde auch die

Maoglichkeit, daf? ich wieder 40 Stunden arbeiten kann. Das mdchte ich auch an-
streben.” (i12m1-3)

Spitzenzeiten, Uberstunden und unbezahlte Mehrarbeit gehdren zum normalen
Erscheinungsbild von Projektarbeit in der auf3eruniversitdren Forschung, sind aber v.a.
in den marktorientierten Instituten mit geringer Basissubvention ein Problem. Aber auch
innerhalb der einzelnen Institute fanden wir zum Tell sehr starke individuelle
Unterschiede in Betroffenheit und Auswirkung von Uberlangen Arbeitszeiten. Neben
objektiven Faktoren wie Anzahl und Laufzeit der bearbeiteten Projekte, Haufigkeit von
Abgabeterminen und realen Kompensationsmoglichkeiten (meist durch Zeitausgleich),
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spielen auch subjektive Faktoren wie Belastungsempfinden und Distanz zur Arbeit dafr
eine Rolle, wie Mehrarbeit von den Wissenschafterlnnen eingeschéatzt wird.

Geschlechtsspezifische Muster konnten wir dabei keine feststellen. So berichtet eine
jungere Frau davon, zwei- bis dreimal im Jahr auf 60 Stunden die Woche zu kommen,
in ihren Augen eine durchaus nicht selbstverstandliche Leistung:

» Ich habe auch meine 60-Stundenwoche und meine Nachtarbeit an Wochenenden.
Da sehe ich schon, daf3 ich sehr viel Verfugbarkeit ans Institut investiere. Daf3 ich
sage, wenn es notwendig ist, bin ich am Wochenende auch da. Also, das sehe ich
alsdas, wasich furs Institut leiste. (i1m1-7)

Die zeitweilige Mehrbelastung wird jedoch nicht als grof3es Problem gesehen, da die
Uberstunden real in Freizeit ausgeglichen werden:

» Mit dem habe ich personlich, wenn es nicht ausartet, nicht das Problem, weil ich
sammle halt diese Gutstunden und habe das Uber den Sommer so ausgemacht, dafd
ich jetzt nur vier Tage die Woche arbeite, um meine Uberstunden abzubauen. (...)
Es gibt halt Phasen, da ist mehr los, und dann hat es wieder Phasen, wo es weni-
ger ist.” (i1m1-6)

Ihr mannlicher Kollege klagt hingegen tiber haufigere Phasen der Uberlastung, ausgel 6st
durch Uberlange Arbeitszeiten. Er definiert diese Zeiten auch als Problem und spirt auch
stérkere Auswirkungen. Er ist alerdings bereits dter als seine Kollegin und hat im
Unterschied zu ihr auch fir ein Kind zu sorgen:

., Real ist es so, daB ich Phasen der Uberlastung habe, dann das Burn-out-Syn-

drom kommt und ich mich wieder erfrischen muf3, daf3 sich das abwechselt. Das ist

sicher das, das mir am meisten Sorge macht, fir mich selber hinsichtlich der Ka-

pazitaten, weil das kann man nicht auf ewig durchziehen. Man braucht dann ein-

fach auch sehr, sehr viel langer zum Regenerieren. Manchmal wenn ich 250 Sun-

den im Monat arbeite, das ist einfach mit einem Kind zu Hause schon die Hdélle...

Das passiert zwar nicht so oft, aber nach zwei solchen Monaten bin ich so kapuitt,

daf? ich auf 100 Stunden das Monat zurlickgehen muf3, wenn es geht. Eigentlich

wurde ich Urlaub brauchen. Aber eigentlich ist es ja die vdllig falsche Sirategie.

(11m3-8)
Uberstunden werden selten finanziell abgegolten. Der Ausgleich von Uberstunden mit
Zeitausgleich ist die Regel in alen von uns untersuchten Instituten. Nicht in alenist es
aber mdglich, diesen Zeitausgleich tatséchlich in Anspruch zu nehmen. Sehen manche
der jungeren Wissenschafterlnnen unbezahlte Mehrarbeit noch als eine Art Lehrgeld an,
scheint mit zunehmender Erfahrung ein Lernprozef3 stattzufinden:

, Diese Sunden schreibe ich mir aber auf. Das mache ich auch erst relativ kurz
Sait zwel Jahren erst. Friher habe ich viel mehr gemacht, aber da hatte ich noch
so die Einstellung, wissenschaftliches Arbeiten ist so was Schones und was Tolles,
das schreibe ich mir nicht auf. Dann habe ich gemerkt, das ist irgendwie dumm.
Das habe ich mir dann doch aufgeschrieben, und ich kann mir dann freie Tage
nehmen.” (i3ml1-17)

Wie sich an den Ausfihrungen zusammenfassend gezeigt hat, ist die Norm der
wochentlich vereinbarten Arbeitszeit 40 Stunden. Mit einer Ausnahme: In einem Institut
bewegen sich die Arbeitszeiten zwischen 30 und 35 Stunden. Wahrend in letzterem
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Ingtitut Manner wie Frauen aus den unterschiedlichsten Grinden (Dissertation,
Zusatzjobs, Familienbetreuung) Teilzeit arbeiten, sind es in einem anderen Institut fast
nur Frauen, die wegen der Betreuung von Kindern ihre Arbeitszeit reduziert haben. In
allen untersuchten Einrichtungen fanden wir dartiber hinaus Beispiele dafur, dal3 Aus-
lastungsprobleme Uber Teilzeit abgefedert werden und Wissenschafterlnnen unfreiwillig
weniger as Vollzeit arbeiten. Mit anderen Worten gehort zumindest phasenweise
prekadre Beschaftigung zur Normalerfahrung mancher auf3eruniversitérer Forscherlnnen.
Die Mehrzahl der Befragten hat weitgehende Freiheiten, sich die Arbeitszeit selbst
einzuteilen. In der formalen Ausgestaltung gibt es allerdings markante Unterschiede. So
sind in einer Einrichtung fixe Arbeitszeiten vorgegeben und missen Abwesenheiten
notiert werden, in einem anderen Fall dagegen besteht eine grof3ziigige Gleit-
zeitregelung. Vollig frele Wahl von Arbeitszeit und Arbeitsort fanden wir formal in
zwel Einrichtungen, wobei auch hier informelle Regeln betreffend Heimarbeit oder
Nachtarbeit einschrankend wirken konnen. Uberstunden gehdren vor allem in den
Instituten, die auftragsbezogen arbeiten, zum normalen Erscheinungsbild wissenschaft-
licher Té&tigkeit. Unterschiedlich ist, wie weit Uberstunden bezahlt oder mit Zeitaus-
gleich kompensiert werden oder faktisch unbezahlte Mehrarbeit bedeuten. Regelungen
wie diese sind nach Instituten unterschiedlich. Geschlechtsspezifische Unterschiede
konnten wir in dieser Hinsicht aus unseren Fallstudien nicht ableiten.

5.5.2. Einkommen

Anders als im universitdren Bereich gibt es fur aul3eruniversitdre Einrichtungen kein
verbindliches Regelsystem (Kollektivvertrag), welches die Einstufung und Hohe der
Einkommen bestimmt. In zwei der untersuchten Institute waren in der Betriebsvereinba
rung Gehaltsschemata zu finden, die zumindest Ansatzpunkte fir die Einkommensfest-
setzung liefern. Tatsachlich war gerade in diesen beiden Instituten die Einkom-
menstransparenz relativ gering.

Um es vorwegzunehmen: Die Einkommensniveaus in den untersuchten Instituten waren
weniger unterschiedlich als erwartet. Die von uns befragten Wissenschafterlnnen
verdienen in den technischen wie in den sozialwissenschaftlichen Instituten anndhernd
gleich vidl - oder besser: gleich wenig. Auch wenn die Einkommensangaben nicht ganz
vergleichbar sind - in einem Ingtitut wurden wegen der Werkvertragsregelungen
Stundensétze genannt, in anderen waren es Netto- oder Bruttomonatsgehélter, die die
Befragten im Kopf hatten - bewegen sich die Einkommen der Wissenschafterlnnen
umgerechnet ungeféhr zwischen 27.000,- und 32.000,- ATS brutto monatlich, das
entspricht einem Nettoeinkommen um 20.000,- ATS'.

Im algemeinen wurde offen Uber das eigene Einkommen gesprochen, nur hin und
wieder — und das nur in hoheren Positionen — wurde ausweichend auf die Frage reagiert

7 Zum Vergleich dazu betrégt das mittlere arbeitszeitstandardisierte Netto-Monatseinkommen von
unselbstandig beschaftigten Hochschulabsolventlnnen fir Ménner 23.000,- ATS, fur Frauen 19.500,-
ATS (Mikrozensusdaten 1995).

100



Institutswirklichkeiten

und keine Antwort gegeben. Unsere Daten Uber Einkommensverteilungen — das ist
einschrankend zu bemerken — sind nicht reprasentativ, nicht in alen Instituten bekamen
wir Aussagen Uber die Gesamtsituation der Einkommen. Nach unseren Informationen
verdienen die Wissenschafterinnen in hoch basissubventionierten Instituten nicht
markant mehr als in nicht oder gering basissubventionierten Einrichtungen. Wenn ein
Unterschied zu bemerken ist, dann erst in den Gehéaltern oberer Fiihrungsebenen: In den
von uns untersuchten basissubventionierten Instituten wurden FUhrungskraften
durchwegs hohere Gehdlter bezahlt. Dies 183 sich vermutlich aus der Orientierung der
Gehaltsschemata am 6ffentlichen Dienst ableiten, in welchem hierarchische Position
und Senioritét stark bewertet werden.

Eine unserer wesentlichsten Fragen war die nach geschlechtsspezifischen Einkommens-
unterschieden. Solche wurden von den Befragten nicht gesehen. Meist lautete die
Antwort, dal3 es keine Unterschiede zwischen Frauen und Mannern gibt, und dal3 etwa
allein die eigene Initiative der Mitarbeiterlnnen ausschlaggebend ist:

» Ich glaube, es hangt von der eigenen Initiative ab. Wenn man jetzt sagt, man will
mehr, wird man es auch kriegen, egal, ob man mannlich oder weiblich ist.”
(i4m5-9)

Von einigen wenigen wird auf mdgliche indirekte Einfllsse verwiesen: Manner konnten
moglicherweise hthere Einkommen erzielen, da sie haufiger als Frauen Zusatzjobs
annehmen; Méanner verdienen mehr, weil sie 6fter als Frauen in den hoheren Positionen
zu finden sind; Méanner verdienen mehr, weil sie dlter sind bzw. mehr Berufserfahrung
als Frauen aufweisen.

Eher selten wird die Auswirkung reduzierter Arbeitszeit angesprochen. Eine Einkom-
menseinbul3e, die vor allem Frauen betrifft, wenn sie wegen der Familiengriindung auf
Teilzeit umsteigen:
» ES war am Anfang sehr schwierig. Ich hatte eine Wohnung gemeinsam mit mei-
nem Freund und meinem Sohn, wo ich die Halfte dazu gezahlt habe. Jetzt haben
wir die Wohnung aufgegeben, well das zu teuer war. Aber mein Freund hat eben
schon vor langer Zeit ein Haus gekauft, und da wohnen wir jetzt. Ich bin quasi fi-
nanziell abhangig von meinem Freund. Ich kann nichts zum Haus dazuzahlen. Es
miissen die Lebenshaltungskosten mit diesem Verdienst abgedeckt werden, und es
war fur mich am Anfang ein ziemliches Problem. Also diese Reduktion auf 20
Sunden.” (i4m1-3)

Wie erwédhnt, ist die Transparenz der Einkommensverteilung nicht in jedem Institut
gegeben, was die Beurteilung der Frage nach (geschlechtsspezifischen) Unterschieden
erschwert. So gibt es bel einem Institut zwar ein Gehaltsschema, das fir Wissenschaf-
terlnnen eine entsprechende Einstiegsverwendungsgruppe vorsieht. Bekannt ist auch, in
welcher Verwendungsgruppe Abtellungseiterinnen oder administrative (operative)
Leiterlnnen zu finden sind. Gleichzeitig ist die Einkommenssituation am Institut aber
sehr intransparent. Die Mitarbeiterinnen wissen zum Teil nur aus personlichen
Gesprachen, wievidl ihre Kolleginnen verdienen. Offiziell sind Einkommenseinstufun-
gen und Lohnerhéhungen kein Thema. (Zum Teil wird von den Befragten auch gar nicht
das Interesse danach bekundet. Wichtig sei, fur sich selbst das Gefuihl gerechter
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Entlohnung zu haben.) Gehaltserhéhungen werden mit der Abteilungsleitung vereinbart.
Anlal3 dafur kann etwa eine formale Hoherqualifizierung sein, aber auch die Mdglich-
keit einer versteckten Gehaltserhthung mit Uberstundenpauschalen ist denkbar:

»Das passiert, indem der Abteilungsleiter einen Antrag beim Geschaftsfihrer
stellt, und das ist z.B., wenn man jetzt eine Dissertation machen wiirde und einen
Doktortitel hatte. Dann hatte man die Méglichkeit, glaube ich, dann hatte man
bessere Chancen, daf3 man in eine hdhere Gehaltskategorie kommt. Das mul3 aber
bei der Geschaftsfilhrung beantragt werden. Was auch moglich ist, ist so eine
versteckte Gehaltserhéhung. Das ist keine Hohereinstufung, aber dald man einfach
ein Uberstundenpauschale kriegt, aber ohne eigentlich Uberstunden leisten zu
missen.” (i12m3-12)
Eine der Technikerinnen - mit einem monatlichen Nettoeinkommen von 21.000 ATS
(fUr 40 Wochenstunden) - meint, sie sei mit ihrem Einkommen zufrieden, obwohl sie
weil3, dal3 sie in der Wirtschaft mehr verdienen kdnne. Dort vermutet sie aber auch
hoheren Leistungsdruck (wobei sie hinzufigt, dald auch bei ihr bel Projektenden der
Druck hoch ist).

Sie ist eine Ausnahme. Die wenigsten Befragten sind mit ihrem Einkommen zufrieden.
Viele sehen die geringen Spielraume der aul3eruniversitéren Forschung als Ursache fir
ihre als gering empfundenen Einkommen an. Sind es in einem Fall die Kirzungen der
Basissubventionen, die als Ursache genannt werden, sind es bei eher marktorientierten
Instituten mit geringer oder keiner Subvention die nicht kostendeckenden Auftrége. In
letzteren Instituten muf3 schliefdlich die Finanzierung der Gemeinkosten Uber Auftrége
erfolgen, was nicht immer moéglich ist.

Was die Einkommensverteilung innerhalb der einzelnen Institute anbelangt, gibt es
durchaus markante Unterschiede zwischen den einzelnen Fallstudien. Betragt in einem
der grofReren Institute (mit mehr als 20 Beschéaftigten) die maximale Differenz (auf eine
40 Stundenwoche umgerechnet) nur wenige Tausend Schilling, sind wir in einem
anderen bel einem konkreten Vergleich von zwel Personen auf einen Unterschied von
netto 16.000,- ATS gestolRen. Dafir liefien sich einige Grinde nennen: In letzterem
Institut sind die Altersunterschiede zwischen den Beschéftigten grofder as im ersten
Fall. Zudem spielt im zweiten Fall das Differenzierungskriterium einer unterschiedlich
langen Dienstzugehorigkeit und der sozialversicherungsrechtliche Status eine zentrale
Rolle. Tatsache ist, dal3 bei einem Altersunterschied von rund 20 Jahren - aber auf
gleicher hierarchischer Ebene und gleicher Arbeitszeit - in diesem Fall die Wissen-
schafterin jeden Monat um 16.000,- ATS weniger als der Wissenschafter mit nach
Hause nimmt.

Eine Wissenschafterin, sie ist seit 10 Jahren am Institut, verdient aktuell netto rund
20.000,- ATS. Ihr Wunscheinkommen liegt etwas hoher, ist aber nicht unbescheiden:

» hauen Se, ich werde nachstes Jahr 40. Also 25.000,- netto wiirde ich fur mich
fur gerechtfertigt halten. Ich kann nicht Phantasiesummen erwarten und sagen,
netto waren 40.000,- Schilling super. Das ist lacherlich. Man muf3 immer wissen,
was man leistet, was man macht. Aber 25.000,- netto wirde ich fur mich fur ge-
rechtfertigt halten.” (i3m1-18)
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In der Einkommensentwicklung gibt es in den Instituten keine oder nur wenig
dynamische Komponenten. In einem Fall existierten im Gehaltsschema Biennien-
springe, die alerdings auch schon einmal aufgrund von Einsparungen ausgesetzt
wurden. In den Instituten, in denen es keine Festlegungen Uber Betriebsvereinbarung
gibt, ist die Festsetzung von Kriterien fur die Einkommensbestimmung mitunter eine
heikle Frage. Vor alem in einem Institut mit starker Mitbestimmung der Mitarbeiterin-
nen wurde dartber schon viel nachgedacht, ist die Gehaltsfrage ,eine ewige Dis
kussion*, bei der mitunter auch schon die Emotionen hochgekommen sind. Als
Kriterien fur Einkommensdifferenzierung wird von den Interviewpartnerinnen v.a. die
Ubernahme von Verantwortung (z.B. Projektleitung, Akquisition) genannt. In der
Betriebsvereinbarung ist zwar kein Gehaltsschema zu finden, werden aber folgende
Kriterien fir Prémien oder Zulagen genannt: Teilnahme an interdisziplinaren Projekten;
Mitwirkung an internationalen Kooperationen; besondere Beitrage zur strategischen
Entwicklung des Ingtituts; sowie sonstige auf3ergewohnliche Leistungen, die zur
Entwicklung des Instituts beitragen.

Der Betriebsrat ist mit der Lésung der Einkommensfrage nicht ganz zufrieden, sieht
aber auch gewisse Erfolge:

» ES gibt ein gewachsenes Schema, wo man sich einnivelliert hat, wo es keine kras-
sen Ungerechtigkeiten mehr gibt, wo man nicht auf der einen Seite Hungerléhne
zahlt und auf der anderen Seite auch sieht, daf3 viele Leute besonders viel auf den
Schultern haben, daf® man die ansténdig oder besser bezahlen muf3 und dafir auch
einen Konsens findet. Die Schwierigkeit beim Lohnmodell war immer: Wonach
willst du es messen?* (i2br1-10)

In diesem Institut ist man sich der Besonderheit der eigenen Organisationsform bewul3t.
Geld sai nicht ales, auch die vielféltigen Freirdume in der Arbeitsgestaltung muften
positiv bewertet werden. Ob Frauen solches mehr zu schétzen wissen as Manner, ist
zum Teil eine hypothetische Frage. Tatsache ist, dal3 das Einkommen kaum ausreicht,
eine Familie zu erndhren:

» Hier wird zum Teil schon sehr qualifizierte Arbeit gemacht. Wirklich. Sehr gute

wissenschaftliche Arbeit, und es sind eher Frauen, die bereit sind, das zu dem Be-

zahlungsniveau zu tun, wahrend Manner dann meistens, das scheint so, Hauptver-

antwortliche sind fir Familieneinkommen und abwandern in vielen Fallen. Nicht

immer aus Karriereehrgeiz, sondern manchmal aus wirtschaftlicher Notwendig-

keit.“ (i2m2-13)
Zusammenfassend ist zu sagen, dald3 das durchschnittliche Einkommensniveau von
Wissenschafterinnen in allen untersuchten Instituten - standardisiert auf 40 Stunden —
ungefahr zwischen 28.000,- bis 32.000,- ATS brutto liegt. Uberraschend fur uns war,
dad3 dabei wenig Einflu? der Disziplinzugehorigkeit zu merken war, da3 also
Sozialwissenschafterlnnen gleich (wenig) wie Technikerlnnen verdienen durften. Wir
fanden auch keine eindeutigen geschlechtsspezifischen Muster bei den Befragten, und
dal’ Geschlecht diesbezliglich ein Einflulfaktor wére, wurde auch als Einschdtzung von
den Befragten nicht gesehen. Indirekte Auswirkung auf eine unterschiedliche Verteilung
der Einkommen von Frauen und Mannern koénnten Faktoren wie Nebentétigkeiten,
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Berufsunterbrechung oder Teilzeit wegen Kinderbetreuung, hierarchische Position oder
Dauer der Berufserfahrung haben.

Da es keinen Kollektivvertrag fur die auf3eruniversitdre Forschung gibt, variieren auch
die Kriterien zur Einkommensfestlegung. In einem Fall sind die Einkommen frei
verhandelbar und wird Berufserfahrung als zentraler Faktor genannt, im anderen Fall
wurde nach langem Diskussionsprozeld beschlossen, die Einkommensunterschiede
gering zu halten und wird insbesondere Verantwortung und der Beitrag zur strategischen
Entwicklung des Instituts belohnt. In Betriebsvereinbarungen festgelegte Gehaltssche-
mata setzen wiederum auf hierarchische Position und/oder Senioritét. Interessanterweise
tragt das Vorhandensein von Gehaltsschemata nicht zur Einkommenstransparenz in den
Instituten bel.

Einschrankend zu den Aussagen zur Einkommensverteilung muf? gesagt werden, dal3 die
Grundlage unserer Beurteilung lediglich die Angaben der Befragten (darunter auch
Vertreterlnnen von Geschéftsfihrung und Betriebsrat) sowie deren Einschétzung zur
Gesamtverteilung umfalte. Konkrete Listen oder Gesamtauswertungen zur Einkom-
mensverteilung lagen uns nicht vor. Um das Ausmal? der Einkommensunterschiede zu
erfassen, missen demnach andere Methoden angewandt bzw. weitere Recherchen
angestellt werden.

5.5.3. Autonomie versus Kontrolle

Die Hierarchien sind durchwegs flach, auch in den gréf3eren Instituten gibt es neben der
Geschéftsfihrung nur die Ebenen Abteillungs- oder Bereichsleitung sowie Projektlei-
tung. Letztere kann bei den Vorgesetzten liegen, ist aber des ofteren auf unterster Ebene
angesiedelt, wo sie mit bestimmten Aufgaben verbunden ist und zwischen den
Wissenschafterinnen rotiert.

Fast in alen von uns besuchten Instituten ist Projektarbeit in Form von Teamarbeit die
ubliche Arbeitsform. Projekte von Einzelpersonen werden nur dort gemacht, wo das
Projekt entweder zu klein ist oder vom Themengebiet her zu speziell, so dal3 keine
zweite kundige Person am Institut zu finden ist.

Kontrolle besteht in Form von personlicher Kontrolle, meist durch Institutsleitung oder
Abteilungsleitung und/oder in entpersonalisierter Form Uber Qualitatssicherung oder
Projektcontrolling. In einem der Institute haben wir auch Formen birokratischer
Kontrolle gefunden, die dem universitiren Bereich sehr ahnlich ist. Dort ist der
Entscheidungsspielraum fur Wissenschafterinnen auf unterster Ebene eher gering.
Merkbar wird das insbesondere dann, wenn Vergleichsmoglichkeiten zu anderen
Arbeitszusammenhéngen bestehen:

» Die Abteilung ist recht klein, und dafir sind wir halbwegs autonom. Autonom ist
jetzt ein Ubertriebenes Wort, weil wir haben eben diese ganzen Birokratiege-
schichten am Hals. Ich habe mir am Anfang mit einigen Sachen ziemlich schwer
getan. Mit Verwaltungsablaufen z.B. Dal3 das einfach formell so ist, daf? du wegen
allem von irgendwem eine Unterschrift brauchst und nicht runtergehen kannst und
10 Packer| post it kaufen, weil die irgendwie zentral bestellt werden, oder dafd du
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so viele Formulare ausfullen mufdt, wegen Reisekosten etc., Zeitausgleichszettel
fuhren oder so Geschichten. Daf? ich bestimmte Fristen einhalten muf3, wenn ich
auf Urlaub gehe, dai3 du jedes Mal eintragen muf3t, wenn du weggehst und eintra-
gen, wo du hingehst, und solche Sachen. Es wird nur halb so heild gegessen wie
gekocht, aber... Ich habe z.B. viele Fehler gemacht. Ich habe z.B. am Anfang viel
falsch ausgefiillt. Ich habe mir gedacht, ich schaffe das normal erweise schon, aber
mir sind ein paar Sachen so absurd vorgekommen. Ich habe das in allen anderen
Arbeitszusammenhangen vorher informeller gelost.” (113m4-6)

Ilhre Kollegin, die zuvor an einer Universitét gearbeitet hat, sieht das etwas anders. Sie
ist allerdings Abteilungsleiterin und hat damit wesentlich mehr Kompetenzen:

,Das ist bel uns im Institut, well es eine Uberschaubare kleine Welt ist, relativ
einfach. Wir kdnnen viele Dinge - das ist der grol3e Vorteil im Vergleich zur Uni-
versitat eben - direkt und einfach erledigen. Ich brauche nicht so einen Siapel von
Formularen, um jetzt eben eine Dienstfreistellung fur den Besuch oder was auch
immer zu beantragen, sondern das geht bel uns ruck-zuck und flott und wirklich
unkompliziert.” (i13m1-19)
Diese Art der Kontrolle bezieht sich mehr auf die internen Abléufe des gesamten
Ingtituts und weniger auf die inhaltliche Arbeit einzelner Beschéftigter. Welcher
Fuhrungsstil in den einzelnen Abteilungen herrscht, kommt dagegen sehr auf die
jeweilige Person der Abteillungseiterin bzw. des Abteillungdeiters an. Alter und
Geschlecht spielen dabei eine gewisse Rolle, wurde uns von einer Vertreterin der
Geschéftsfihrung bestétigt. Einige dltere Herren, mittlerweile schon in Pension, hétten
eher das paternalistische Prinzip verfolgt und sich nur schwer von ihren Vorstellungen
[6sen konnen. Sie personlich hétte immer auf mdglichst freie Entscheidungen ihrer
Mitarbeiterinnen gesetzt. Generell passiere aber eben eine Trendumkehr. Verantwortung
Ubernehmen und selbstandiges Arbeiten gehdren zunehmend zu Qualifikationsanforde-
rungen an Mitarbeiterlnnen.

Tatsachlich gibt es auf diesem Institut auch Bereiche mit sehr grof3en Freirdaumen. Eine
junge Mitarbeiterin, die einen Standort (mit grof3em Erfolg) leitet, weild das auch zu
schétzen:

» Autonomiekontrolle? Kaum. Wir haben unsere Tétigkeitsberichte, wir haben un-
sere Abrechnungen. Das heif3t, die Kassa mul3 natirlich stimmen, das Inhaltliche
muf3 stimmen, aber wir sind sehr frei in unserer Gestaltung. Das empfinde ich na-
turlich als einen ganz grof3en Vorteil an der Arbeit.” (i3m3-10)

In einem anderen Ingtitut, in dem die Geschéftsfihrung von den Mitarbeiterinnen
gewdhlt wird, sind die Entscheidungsspielrdume erwartungsgemald sehr grof3.
Fuhrungspositionen haben in diesem Arbeitsumfeld Status nach auf3en, nach innen
bedeuten sie weniger Prestige als Mehrarbeit. Dementsprechend ist es hier auch nicht
ungewohnlich, dal3 Leitungspositionen nach einer bestimmten Dauer wieder abgegeben
werden. Jede und jeder Ubernimmt in diesem Institut Projektleitungen, ist aber genauso
Zuarbeiterln in anderen Projekten. Kontrolle wird von den Mitarbeiterinnen as
gegenseitig und sachlich konstruktiv empfunden. Autonomie sei ein Wert, der
bestimmte Nachteile kompensiere:
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» Der Arbeitsplatz ist nicht nur definiert durch Geld oder durch alles, was irgend-
wie dazugehort, wenig Uberstunden oder bezahite Uberstunden oder was auch
immer in der Richtung, sondern eben auch durch diese Gestaltungsfreiheit, die die
Leute da finden oder finden kdnnen, wenn sie sie suchen. Und das ist halt immer
S0 eine Gratwanderung, weil diese Freiheit natiirlich zu diesen berihmten Uber-
zeiten fuhrt.* (i2m3-8)

Nach jahrelanger Erfahrung mit dieser Gratwanderung wurde die Notwendigkeit einer
»Sauberen Projektkalkulation” gesehen, ein Projektcontrolling entwickelt und eine dafir
zustandige Person eingestellt. Fir jedes Projekt gibt es nun eine genaue Planung. Uber
festgesetzte Budgets, regelméaiige Abrechnungen und Projektbesprechungen werden
frihzeitig Abweichungen vom Soll-Zustand erkannt und gegensteuernde Mal3nahmen
eingeleitet:

» Wenn man sieht, dal3 es sich mit der Stundenkal kulation nicht ausgeht, dann muf3

man sich rihren, dann mul3 man was vereinbaren, daf? z.B. mehr Arbeitszeit in das

Projekt laufen wird, weil das ja auch finanziell abgegolten sein mul3. Das muf das
Projekt tragen.” (i2br1-3)

Im Zuge der Professionalisierung hétten einzelne auch lernen missen, dal3 nicht nur
inhaltliche Fragen, sondern auch finanzielle Aspekte den Verlauf und die Bearbeitung
eines Projekts bestimmen missen. Dies sa nétig, um auf Dauer einerseits die
Ressourcen der einzelnen Forscherlnnen, andererseits das Uberleben des Gesamtinsti-
tuts zu sichern:

» ES geht eher darum, welche impliziten Qualitatsstandards du drinnen hast. Wann
kannst du ein Projekt wirklich aus der Hand geben? Und dasist auch im Snne von
einer Geschéaftspolitik, dald man sich da austauschen muf3 und sagen muf3, o.k., wie
viel Geld gibt es dafir, und dafir kann man welche Art von Arbeit abliefern. Wir
sind in einem Bereich tétig, wo es pro Stunde um sehr viel Geld geht. Wenn du
dich da verhaust, das wirkt sich gleich einmal schnell aus.” (i2br1-4)

Den Mitarbeiterinnen auf allen Ebenen ist klar: ,Ohne Geld geht nichts*. Betriebswirt-
schaftliches Denken ist in den Instituten auf3eruniversitdrer Forschung weit verbreitet.
Ist es in Ingtituten ohne offentliche Unterstiitzung unumgénglich und Uberlebensnot-
wendig, wird es auch bel jenen Einrichtungen, denen in den letzten Jahren die
Subventionen gekiirzt wurden, zunehmend zum Thema.

In dem gréften von uns untersuchten Institut, das in starkem Austausch mit Industrie-
unternehmen steht, wird von Seiten der Geschéftsfuhrung die wirtschaftliche
Orientierung trotz Subvention betont. Ineffiziente Bereiche werden geschlossen:

» Wenn Se mich fragen, warumwir das zugesperrt haben, kann ich Ihnen auch nur
sagen, dald halt die Projekte nicht gekommen sind. Dal3 es wirtschaftlich nicht
mehr tragbar und haltbar war. Wir missen gewisse Deckungsbeitrége erreichen.
Die werden geplant. Die sind budgetiert und wenn es auf Dauer nicht funktioniert,
werden wir uns was einfallen lassen. Also wir arbeiten da sehr wohl wirtschaftlich
orientiert. Keine Frage. Wir kriegen eine Basissubvention. Wir kriegen &ffentliche
Gelder. Wir sind gemeinntitzig. Entsprechend sind wir bei vielen Dingen auch re-
striktiv, was die Gehdlter betrifft. Es werden bei uns keine wunderbaren Traumge-
halter bezahlt. Absolut nicht, sondern man schaut, daf3 man sich am Rahmen der
Industrie orientiert.” (i4il-6)
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So gehoren Qualitatssicherung und Projektcontrolling zum Alltag der Wissenschafterin-
nen. In der Forschungseinrichtung, in den Gespréchen vielfach als ,,unsere Firma’
bezeichnet, existiert eine eigene Abteilung zur Unterstiitzung bei der Projektplanung
und —kalkulation. Die einzelnen Abteilungen arbeiten relativ autonom. Die Kontroll-
funktion liegt bei Abteilungsleitung und/oder Projektleitung. Das Ausmald der
Autonomie der Wissenschafterlnnen hangt auch hier stark von der die Abteilung
leitenden Person ab. Die von uns Befragten waren mit ihrer Gestaltungsfreiheit zumeist
sehr zufrieden, ihre Winsche in Bezug auf Arbeitsteam, Arbeitsinhalte und Beteiligung
wirden weitgehend bertcksichtigt. In einem konkreten Fall wird etwa die laufende
Arbeit kaum direkt durch den Vorgesetzten kontrolliert, sondern indirekt Uber die
ausgefillten Zeiterfassungsbogen, auf denen notiert wird, wieviel Zeit jeweils fur
welche Projekte aufgewendet wurde. Das Qualitétsmanagement gibt bestimmte und
genau zu dokumentierende Ablaufe und Standards vor. In gewissen Zeitabstanden gibt
es Qualitatskontrollen, die nicht nur die Inhalte sondern auch den Prozef3 der
Projektdurchfiihrung betreffen:

» Da schaut man eben, ob alles nachvollziehbar ist, was man da im Projekt angibt.
Man muf3 eben Buch fiihren. Es ist eine ziemlich genaue Aufzeichnung nétig, und
es wird geschaut, ob die Projektordner so gefiihrt werden, wie sie gefiihrt werden
missen, und es wird alles dokumentiert. Es muf3 einfach alles stimmen und nach-
vollziehbar sein.” (i4ml-8)
Die Berichte, so die Wissenschafterin weiter, werden bel Projektende normalerweise
vom Abteilungsleiter gelesen. Letzte und entscheidendste Kontrollinstanz ist allerdings
der Auftraggeber: , Wichtig ist, dal3 der Kunde zufrieden ist.”

Die Zufriedenheit der Auftraggeberinnen ist auch im kleinsten Ingtitut die zentrale
Grofe. Anders a's bei technischen Inhalten werden sozialwissenschaftliche Themen, wie
sie hier behandelt werden, fast ausschlieffdlich von der offentlichen Hand in Auftrag
gegeben. Bei einer bestimmten inhaltlichen Spezialisierung ist die Zahl der 6ffentlichen
Auftraggeberlnnen begrenzt. Paldt die Qualitét der Arbeiten nicht, besteht die Gefahr,
keine weiteren Auftrége mehr zu bekommen. Das kann sich gerade ein kleineres Institut
ohne Grundsubvention nicht leisten. Die Forscherinnen haben in der Regel direkten
Kontakt zu den zustdndigen Sachbearbeiterlnnen in den offentlichen Institutionen.
Selbstandiges Arbeiten und die Ubernahme von Verantwortung sind hier bereits kurz
nach dem Berufseinstieg gefordert. Eine Wissenschafterin erzahlt von ihrer anfanglichen
Verwunderung Uber das geringe Ausmal3 an Kontrolle:

» Naja, die Kontrolle gibt es eigentlich nicht. Das ist das, was mich am Anfang so

erstaunt hat, dieses fast Urvertrauen, jetzt mach' einmal und es wird schon.”

(i1m1-8)
Wegen der Kleinheit des Instituts gibt es keine mittlere Managementebene. Alle
Wissenschafterinnen haben auch Projektleitungen inne. Die Kontrolle der fertigen
Arbeiten liegt direkt bei der Leitung. Projektberichte werden normalerweise, bevor sie
an die Auftraggeberlnnen gehen, gelesen und korrigiert. Mittlerweile gibt es jedoch
zunehmend Restriktionen bel den zeitlichen Ressourcen:
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» Was ich schon mache, daf? ich zum Beispiel dort, wo politische heikle Sachen
drinstehen konnen, die schau ich mir an. Aber viele andere Sachen... keine Zeit,
das geht sich nicht aus. Se kommen immer und sagen, willst du dir das anschauen.
Ich sage nie nein, aber ich blattere dann driber, maximal eine halbe Stunde, und
dann paf’t das schon. Fruher haben wir das immer gemacht, also korrigiert.”
(i2il-10)

Zu wenig Kontrolle kann aber auch —in ihrer Kehrseite - zur Uberforderung werden, vor
allem fur Beschéftigte mit wenig Forschungs- und Berufserfahrung. Im konkreten Fall
sind es junge Frauens, die die geringe Kontrolle auch als Problem erleben und sie daher
verstarkt einfordern. Dabei wird Kontrolle nicht als Einschrankung, sondern mangelnde
Rickmeldung und fehlende Auseinandersetzung und Unterstiitzung als Nachteil ange-
sehen. So erzéhlt eine Beschéftigte, dald sie die Kontrollfunktion aktiv zu wecken ver-
sucht:

» Kontrolle besteht relativ wenig. Zum Teil winscht man sich ein bif3chen mehr
Rickmeldung. Aber irgendwie schaut es ziemlich schlecht aus, weil einfach die
Zeitressourcen von allen knapp sind. Ich versuche einfach immer wieder, die
Kontrollfunktion zu wecken. Das heil, ich berichte, was habe ich alles gemacht,
wie schaut es aus, bis dahin muR3 ich fertig sein, paldt das, was ich bis jetzt ge-
macht habe ... Ich erlebe das als Unterstiitzung, die ich zur Zeit haben will.”
(i1m2-5)

Mangelnde Rickmeldung wurde allerdings auch von einem Wissenschafter einer
groReren Einrichtung als Problem gesehen, dirfte aso nicht nur ein Zeitproblem,
sondern auch ein personal politisches Manko sein:

» Negativ sehe ich teilweise, da? man zu wenig Feedback kriegt, was man falsch
gemacht hat oder nicht ganz richtig. Ich gehe einfach davon aus, dal3 ich mehr
Fehler mache, alsich gesagt bekomme, und ich wirde teilweise notwendig finden,
dall man sie erfahrt, weil man sich dann besser weiterentwickeln konnte.”
(i4m5-10)

Eine leitende Wissenschafterin konnte in ihrer langjdhrigen Erfahrung feststellen, dal3

Riuckmeldungen und vor alem positive Anerkennung gerade fir Frauen eine wichtige
Sache seien:

» Dasist fur sie sehr wichtig, z.B. wenn ich frage, wie war es dort und dort. Frauen
berichten mir von dem Applaus, den sie gehabt haben, von der Zustimmung. Man-
ner von der Diskussion. Wenn sie Diskussionen entfacht haben. Also es gibt schon
geschlechtsspezifische Unterschiede. Ich kann lhnen nur das sagen, was mir auf-
fallt, und dasist auch bel den jungen Frauen, ist das nicht viel anders.” (i3il-16)

Zusammenfassend ist zu sagen, dal3 die Hierarchien in den Instituten durchwegs flach
sind. An Kontrollformen fanden wir neben einem Fall von birokratischer Kontrolle, die
von einzelnen Wissenschafterlnnen unterschiedlich stark wahrgenommen wird, Formen
von personlicher Kontrolle (durch Abteilungs- bzw. Projektleitung), und entpersonali-
sierter Kontrolle. Letztere umfassen die vielfaltigen Formen des Projektcontrolling bzw.
der Qualitdtssicherung, die von den Wissenschafterlnnen als positives Planungsinstru-

8  Vergleichbare mannliche Kollegen gibt es in diesem Institut nicht. Die Forscher verfiigen ale bereits
Uber 1&8ngere Erfahrung.
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ment beurtellt werden. In projektorientierten Instituten wird damit zusétzlich die
notwendige betriebswirtschaftliche Herangehensweise forciert. Bis auf ganz wenige
Ausnahmen wird der Fuhrungsstil der direkten Vorgesetzten als unterstitzend und
konstruktiv beschrieben. In einigen Fallen — darunter Wissenschafterinnen mit wenig
Berufserfahrung - wurde allerdings mangelnde Kontrolle als fehlende Riickmeldung und
Unterstiitzung verstanden. Ist diesbezlglich geschlechtsspezifisch ein Unterschied zu
vermuten, in dem Frauen mehr Wert auf Rickmeldung als Méanner legen, so konnten
wir in der Ausgestaltung der Arbeitsverhéltnisse beziiglich Autonomie oder Kontrolle
keinen direkten Unterschied zwischen weiblichen und méannlichen Wissenschafterinnen
feststellen. Frauen arbeiten in den Instituten auf gleicher Ebene gleich autonom bzw.
gleich kontrolliert wie ihre mannlichen Kollegen bzw. sehen sie sich auch nicht bei der
Ubernahme von Projektleitungen diskriminiert. Indirekt bestenht allerdings ein Unter-
schied darin, dal3 mehr Méanner as Frauen in hdheren Positionen vertreten sind und
dadurch mehr Einflumaoglichkeiten vorfinden.

5.5.4, ,JArbeitsleid”

In unseren Interviews haben wir die Wissenschafterlnnen auch nach den ihre Arbeit
belastenden Faktoren gefragt. Vor alem in den auftragsorientierten, finanziell schlecht
ausgestatteten Instituten sind standiger Akquisitions- und Termindruck erste Belastungs-
faktoren bei den Wissenschafterinnen auf alen Ebenen. Ein Betriebsrat bringt die
typischen Arbeitsbel astungen in weiten Teilen der aul3eruniversitdren Forschung auf den
Punkt:

» Einersaitsist es ein sehr anspruchsvoller Job. Anspruchsvoll ist in dem Job, dai3
du dich mit deinem ganzen Kénnen reinlegen muf3t und immer ein Stiick weit vor-
aussehen muf3t. Wir miissen unsere Auftraggeber davon Uberzeugen, dafd wir was
in Erfahrung bringen kdnnen, das ihnen weiterhelfen kbnnte. Zumal es irgendwie
ein begrenzter Markt ist, brauchst du immer neue Ideen. Das meiste ist Ent-
wicklungsarbeit, das wenigste davon Routinegeschichte. Das fordert sehr. Auch im
Snne von nicht auszubrennen. Projektarbeit ist etwas Mihsames. Das Zweite
heil3t, Projektarbeit ist immer Terminarbeit. Das Dritte, dal3 viele unserer Projekte
so einen interdisziplindren Anspruch haben, teilweise Kooperationen mit anderen
Institutionen sind, was hohen Kooperationss und Kommunikationsaufwand
braucht. Der Umgang mit mangelnder Zeit ist eine schwierige Sache.” (i2br1-9)

Aussagen wie die nachstehende haben wir in einer oder anderer Form in alen Instituten
gehort, wenn auch die Ursachenzuschreibung nicht immer gleich ist. Wie weit ist
man/frau selbst schuld an den immer wiederkehrenden Stref3phasen?

» Was fur mich auch belastend ist, daf3 ich sténdig das Geftihl habe, ich komme mit
meiner Zeit nicht zurecht. Daf? ich hektisch werde, daf? ich diese Hektik auch nach
aul3en vermittle. So &hnlich, wie wenn man immer am Sprung ist oder irgendwas
nachhechelt arbeitsmaldig. Es hangt sicher zu einem Teil auch mit einer schlechten
Selbstorganisation zusammen, das weild ich. Andere Leute konnen das besser
handhaben. Aber es liegt nicht nur an mir. Ich glaube schon, daf3 so eine Art von
Arbeit zumindest phasenweise so extremen Zeitdruck hat. Ich glaube nicht, daf?
man sich den immer selber macht. Mit Verbesserungsvorschlagen kann ich jetzt
nicht auffahren.” (i3m4-19)
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Zu beurteilen, was selbst verschuldet ist und was real von aufen kommt, ist bei
wissenschaftlicher Arbeit mit hoher Gestaltungsfreiheit besonders schwierig:

» Das ist dann immer die Frage, sind die Rahmenbedingungen belastend oder ist

mein Arbeitsstil belastend? Was fur mich schwierig ist, ist - und das ist jetzt die

Kehrseite - diese Salbstdisziplinierung. Ich brauche schon einen gewissen Druck,

um Dinge zu machen. Es ist dadurch, daf3 wir selbsténdig in den Projekten arbei-

ten, halt in gewisser Weise dieses Erfordernis, sich selber zu organisieren, was

nicht immer einfach ist.“ (i1ml-7)
Auch wenn unsere Ergebnisse in keiner Weise reprasentativ sind, und wir auch mehr
Frauen as Manner befragt haben, fiel uns im Vergleich der Gespréche auf, dal3
tendenziell eher Frauen die Schuld firr derlei Uberlastung bei sich und ihrem Arbeitsstil
als bei den Rahmenbedingungen suchten.

Tatsachlich sind zeitliche und finanzielle Spielrdaume bei marktorientierten Instituten
ohne oder mit geringer Subvention kaum vorhanden. Vor Ablauf eines Projekts miissen
neue Ideen entwickelt, verhandelt und erarbeitet werden. Oder es ist die Beteiligung an
Ausschreibungen zu diskutieren. Die Bearbeitung von Projektantrdgen, deren Zukunft
ungewil3ist, wird nicht finanziert, ist unbezahlte Arbeit oder muf3 anderweitig kalkuliert
werden. Kaum ist ein Projekt beendet, kommt auch schon das néchste. Ruhigere Phasen,
die zur Erholung dienen, gibt es nicht oder nur &uferst selten. Wenn eine Zeitlang
weniger gearbeitet wird, mul3 das spéter teuer bezahlt werden. In stark anwendungs-
orientierten Instituten bleibt darlber hinaus keine Zeit fur Grundlagenarbeit oder
Weiterbildung.

Ein weiterer belastender Faktor ist die Arbeit an zu vielen Projekten gleichzeitig. Der
haufige Wechsel von Themenfeldern stellt hohe Anspriiche:

» ES hat Phasen gegeben, wo ich beinahe stindlich das Thema gewechselt habe.
Das ist ein Wahnsinn. Aber man muR3 sich ja nicht nur umstellen, sondern man
darf auch nichts vergessen, und dasist arg.“ (i1m3-9)

Einsparungen offentlicher Gelder fuhren indirekt dazu, dal3 die Spielrédume offentlicher
Auftraggeber geringer werden. Zudem steigen die Anspriche in zeitlicher Hinsicht. Die
Ausschreibungsfristen werden immer kirzer, aber auch die Ergebnisse der Forschungs-
arbeit sollen immer schneller verfigbar sein. Friher sei das alles weit einfacher
gewesen, erinnert sich ein dterer Kollege:

» Vor 20 Jahren haben Se bei irgendwelchen Auftragen rechnen kénnen mit
200.000,- Schilling. Heute miissen Se froh sein, wenn Se bel einem gleichgearte-
ten Auftrag 40.000,- Schilling an Land ziehen kénnen. (...) Damals war der Zeit-
faktor noch nicht so gravierend. Heute muf3 das vorgestern fertig sein. Wenn ich
heute den Auftrag habe, soll es vorgestern am Tisch liegen.” (i3-m2-7)

Andererseits werden forschungspolitische Mittel gekirzt und Basissubventionen
reduziert. In den Anstrengungen der Institute, mit den neuen externen Restriktionen
zurecht zu kommen, wird umstrukturiert, reorganisiert und abgebaut. Geschéfts-
fuhrungen werden personell neu besetzt, Entscheidungsstrukturen verandert - allesamt
Prozesse, die nur selten ohne Macht- und Vertellungskampfe passieren.
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So bleibt auch das Leben der Wissenschafterinnen in finanziell besser abgesicherten
Ingtituten nicht von Existenzéngsten und eingangs erwahnten Arbeitsbelastungen
verschont. Rationalisierungen und Personaleinsparungen fuhren zu Leistungsverdich-
tung und steigendem Arbeitsdruck. Auch hier fanden wir Arbeitsbereiche, in denen die
Weiterbeschéftigung oder das Arbeitszeitausmald der Forscherlnnen von der Bewilli-
gung eines Projekts abhangt.

Besonders schmerzhaft ist das dann, wenn sich aufgrund von Umstrukturierungen die
traditionelle Arbeitskultur verandert: Wenn Wissenschafterlnnen jahrelang stabile, von
Finanzierungssorgen eher freie Arbeitsplétze besal3en, und ihr Gehat nun plétzlich
mehrheitlich Uber externe Projekte finanziert werden soll. Wenn andere Kolleginnen
nach wie vor ohne Existenzangste langfristig und stabil abgesichert weiterarbeiten
konnen, aber die elgene Beschéftigung zunehmend zur prekaren wird.

In diesser Umbruchsituation gilt ein zwel- oder dreijdhriges Forschungsvorhaben,
welches in einem anderen Zusammenhang als ungewohnlich langfristig bezeichnet
werden wirde, als extrem kurzfristig. Eine betroffene Wissenschafterin versucht, die
neue Situation differenziert zu sehen:

»Das ist ein gewisses Problem, weil diese Forschungsprojekte sind eben nur
2weijadhrig, maximal dreijdhrig, und da der Aufwand beim neu Einreichen ein
dermal3en grof3er ist, kann man damit rechnen, da3 man alle eineinhalb Jahre
langstens damit beginnen muf3, sich genauestens zu Uberlegen, was man weiter
einreichen mochte. Das kennt jeder, der in diesem Bereich tétig ist, und das hemmt
irgendwie, well... Ich meine, es gibt da zwel Denkschulen. Einerseits sagt man,
gut, man versulzt geistig nicht. Man wird nicht abgeschlafft und trage, wie wenn
man fest angestellt ist und hier an seinem Platz sitzt. Auf der anderen Seite, ich
well3 nicht, ist es eben der Nachteil, dal3 man permanent in einen oft nicht positi-
ven Strefd gerét, sondern sich manchmal etwas bitter fragt, eigentlich mache ich eh
viel, publiziere eh viel, bin fleifdig, aber ich mul? stdndig wie ein Hamster im Radl
neu hoppeln, neu springen, um wieder ein kleines Kérnchen zu kriegen. Das ist
halt der Nachteil.“ (i3m1-5)

Die neuen Notwendigkeiten der Projektfinanzierung fordern eine Herangehensweise,
wie sie der Arbeitslogik von freiberuflichen Wissenschafterinnen entspricht. In dem
traditionsreichen und universitétsnahen Institut kdnnen manche der Wissenschafterlnnen
jedoch eher auf universitére Berufserfahrungen zurtickgreifen, die einer vollig anderen
Logik gehorchen:

» ESwar, wenn man so will, fir mich ein bi3chen ein geschiitzter Arbeitsplatz, um
jetzt einen vielleicht unpassenden Vergleich zu gebrauchen. Geschiitzt in der Hin-
sicht, weil ich wirklich die Dinge, die ich gerne mache, also in irgendwelchen al-
ten Schwarten irgend etwas ausgraben und so, zwei, drei gescheite Dinge driber
schreiben, eigentlich machen konnte. So lange ich wollte, so intensiv ich wollte.
Und es war dort so nett, dafd wir Kollegen uns am Samstag nachmittag getroffen
haben, einen Kaffee aufgestellt haben und dann Gber irgendwelche Dinge geredet
haben. Nicht jetzt privaten Tratsch gemacht haben, sondern Uber neue For-
schungsprojekte, tber irgendwelche Seminargeschichten. Dann setzt man sich an
den Computer und hat an irgend einem Manuskript weitergearbeitet. Es ist sicher
sehr untypisch, was Se vielleicht sonst so horen mdgen tber den Institutsalltag,
aber eswar dort so.“ (i3ml-7)
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Fur AuRenstehende, so die Wissenschafterin an anderer Stelle, sei die Situation schwer
nachzuvollziehen. Einerseits ein Dienstverhdtnis zu haben, andererseits jedoch selbst
fUr die Finanzierung der eigenen Personakosten verantwortlich zu sein:

» ESist eine merkwirdige Zwittersituation. Ja. Ich sehe das sehr gut, wie befremd-
lich diese Stuation wirken muf3, wenn ich mit Freunden, die Gberhaupt nichts mit
dem Wissenschaftsmilieu zu tun haben, wenn die so fragen, wie geht es dir, was
machst du jetzt? Denen das zu erklaren, dal3 man einerseits angestellt ist, aber
gleichzeitig immer wieder schauen muf3, dal? man seine Lebenskosten reinbringt.
Die verstehen das nicht. Die glauben entweder, man ist Beamter. Du bist doch eh
eine Beantin? Nein, ich bin angestellt. Aber wenn du angestellt bist, warum er-
zahlst du dann immer, daf’ du wieder ein Projekt einwerben mufé, und die Frist
lauft ab, und die Uhr tickt? Das verstehe ich nicht. Das ist seltsam. - Das ist je-
mandem, der mit dem Milieu nicht wirklich was zu tun hat, eigentlich nicht zu
vermitteln. Wenn ich sagen wiirde, ich bin so beschaftigt, weil ich weil3 nicht, ich
schreibe jedes zweite Jahr ein neues dickes Buch, das verstehen die irgendwie,
aber da3 man immer wieder erklaren mul3, daf? man eigentlich darum ka&mpfen
muf3, weiter hier arbeiten zu kdnnen, dasist nicht wirklich zu vermitteln.“ (i3m1-8)

Die Wissenschafterin ist ansonst mit ihrem Arbeitsumfeld sehr zufrieden. Als positiv
merkt sie an, dal3 auf3er dem Druck, die eigene Finanzierung zu sichern, keine Art von
Leistungsdruck festzustellen sei. Im Ernstfall, wenn sich etwa die Bewilligung des
Projekts verzégern wirde, kénne sie auch mit einer Zwischenfinanzierung durch das
Institut rechnen, so dal3 sie wahrscheinlich nicht gleich gekindigt wirde. Aul3erdem
gabe es bei einem groleren Institut wie diesem die Mdoglichkeit, voribergehend in
anderen Projekten mitzuarbeiten und auf diese Art finanziert zu werden.

In zwei der besuchten Institute fanden wir massive Platzprobleme vor. Eines der beiden
Institute hat nur eine aulferst geringe Basissubvention, das andere dagegen eine eher
hohe Unterstiitzung. Die Ausstattung mit Infrastruktur ist demnach nicht einfach auf die
Subventionierung zurtickzufthren. Fur die Wissenschafterlnnen bedeutet die raumliche
Einschrankung viel zusétzlichen Organisationsaufwand. In einem der Institute, wo u. a.
verschiedene Teilzeitmodelle zur Platznot fuhren, wird darauf geachtet, dal3 trotzdem
jeder und jede einen eigenen Schreibtisch hat. Mit der Konsequenz, dal vier Schreib-
tische in Zimmern stehen, die eigentlich fir nur zwei Arbeitsplétze vorgesehen wéren.
Manche Personen, die sich mehr as andere durch Nebengerdusche irritieren lassen,
steigen in der Folge eher auf ruhigere Nachmittags- oder Abendzeiten um. Gefragt
danach, ob bei der Verteilung von knappem Raum geschlechtsspezifische Unterschiede
bestiinden, sieht der Betriebsrat solche nicht. Moglicherweise wirden sich Frauen mehr
Leidensdruck aufhalsen, indem sie offensiv Dinge (wie Schreibtische) zur Teilung
anbieten wirden. Aber das sei blof3 eine Idee, die schwer zu Gberprifen ist.

Im zweiten Institut mit Platzproblem mussen sich ein Abteilungsleiter und seine
Mitarbeiterin ein kleines Zimmer teilen. Darin finden sich zwar zwei Schreibtische, aber
nur ein Telefon und ein PC. In Kirze soll noch eine dritte Kollegin dazukommen. Die
Mitarbeiterin, die auf Projektbasisin Tellzeit eingestellt wurde, kann mitunter auf einen
zweiten Arbeitsplatz an einem anderen Institut ausweichen und hat auch zu Hause einen
»Sehr guten Laptop®. Bel bestimmten Arbeiten muf3 man sich zeitlich genau absprechen:
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»Ja. Dasist irgendwie, vor allem wenn wir dann zu dritt sind, ist das schon miih-
sam, und du muf3 dir dann genau Uberlegen, wer ist wann da. Wir haben bis jetzt
immer nur einen Computer gehabt. Was machst du ohne Computer? Jetzt kriegen
wir einen zweiten angeblich. (...) Von der Infrastruktur her ist es nicht ideal. Wir
brauchen einfach einen zweiten.” (i3m4-7)

Trotz dieser Hindernisse bezeichnet sie das abteilungsinterne Arbeitsklima als sehr gut
und ist die Zusammenarbeit mit dem Abteilungsleiter bestens.

Die vielféltigen Arbeitsbelastungen — so mul3 abschlief3end bemerkt werden - sind nicht
gleich verteilt. Sowohl zwischen den einzelnen Ingtituten, aber auch innerhalb der
Institute zeigen sich unterschiedlich starke objektive und subjektive Belastungsfaktoren.
Zusdtzlich ist die subjektive Empfindung von Anstrengungen mit unterschiedlichen
Ursachenzuschreibungen verbunden, was anzunehmenderweise eine Auswirkung auf
die Bewdltigungsstrategien hat. Aulerdem gibt es keinen enheitlichen objektiven
Mal3stab fur Belastungen, unterschiedliche Referenzsysteme und Anspruchsniveaus sind
hier weit mehr ausschlaggebend.

Zusammengefaldt: Dal’ die Arbeitdasten von Frauen hoher als von Méanner wéren, kann
aus unseren Befunden nicht eindeutig und direkt abgeleitet werden. Verstérkende Fak-
toren sind dagegen eindeutig einerseits Alter (Dauer der Beanspruchung) und anderer-
seits das Vorhandensein von Kindern und auf3erberuflichen Verpflichtungen. Von letzte-
rer Situation sind Frauen tendenziell mehr als Manner betroffen, da Manner weniger oft
familiare Verantwortung tbernehmen. Frauen wie Manner klagen in den Instituten tber
Termin- und Akquisitionsdruck, Belastungen, die durch das Ausmal3 der 6konomischen
Notwendigkeiten verstarkt werden. Geringe finanzielle Spielrdume machen es auch
notig, viele Projekte gleichzeitig bzw. viele verschiedene Themen — darunter auch
weniger interessierende - zu bearbeiten. In anderen Falen sind es die Budgetkirzungen
bzw. die Kirzungen der Basissubventionen der letzten Jahre, die zu schmerzhaften
Umstrukturierungen in den Instituten fuhren. Davon sind vor alem die Kolleginnen mit
kirzerer Betriebszugehdrigkeit — darunter viele Frauen — betroffen. So kann davon sogar
die Sicherheit der (Vollzeit)Beschaftigung beeintrdchtigt werden. Mangelnde
Infrastrukturausstattung bzw. raumliche Knappheiten sind ebenfalls Probleme, die die
wissenschaftliche Alltagsarbeit beeintréchtigen.

5.5.5. ,Arbeitsfreud”

Trotz der mitunter schwierigen Arbeitsbedingungen sind die meisten der Wissenschaf-
terlnnen nicht aus Mangel an Alternativen in der aul3eruniversitaren Forschung. In
diesem Segment kdnnen sie ihrer Ansicht nach berufliche Ziele verfolgen, wie sie etwa
im universitiren Feld oder in Unternehmen der Privatwirtschaft nur schwer zu
realisieren wéren. In ihrer Abgrenzung bspw. zur Universitét bilden sie eine eigene
selbstbewufl3te Identitét, in der auch Stolz mitschwingt, der Stolz Gber die eigene, as
sinnvoll gesehene Leistung.

So wurden neben Arbeitsbelastungen auch immer , Arbeitsfreuden” genannt. In den
vorangegangenen Ausfihrungen wurde bereits deutlich, wie sehr die Wissenschafterin-
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nen das hohe Ausmal3 an Autonomie und Gestaltungsfreiheit betonen. Selbstbestim-
mung ist ein hoher Wert, der mitunter sogar den Ausschlag gibt, in diesem Berufsfeld zu
bleiben:

» Ich habe mir damals gedacht, o.k., ich mache das jetzt einmal, weil das immer
noch das Gescheiteste ist von allen anderen Varianten, die es gibt, und habe mir
eigentlich nicht gedacht damals, daf? ich solange bleiben werde. Es hat mir aber
Ziemlichen Spal? gemacht, weil ich sehr viel selbst bestimmen habe kénnen und ge-
stalten habe kdnnen, was ich tun mdchte, und weil ich es mir zeitlich ziemlich ge-
nau nach meinen Wiinschen einteilen habe kénnen.” (i3m4-2)

Intrinsische Motivation und Identifikation mit der Aufgabe sind hoch. Auch wennin den
marktorientierten Instituten mitunter aus ©konomischen Grinden an weniger
interessanten Projekten gearbeitet werden mul3, beurteilen die Mitarbeiterinnen auch
hier das Gros der Themen as spannend und sinnvoll. Die Vielfalt der Inhate, der
Abwechslungsreichtum, ,,immer etwas Neues* oder ,, stdndig dazulernen durfen werden
auf die Frage nach positiven Aspekten der Arbeit in allen Instituten genannt. Im Beruf
eigene Interessen verfolgen zu kénnen, wird von einer Wissenschafterin sogar al's Luxus
gesehen, fr den sie sonst zahlen wirde:

, Fur mich ist diese Arbeit kein Job, sondern ich leiste mir den Luxus, und erfreu-
licherweise macht er sich auch langsam bezahlt, daf? ich wirklich meinen In-
teressen nachgehe. I1ch beschéftige mich mit genau dem, was mich wirklich zutiefst
interessiert. Wenn ich eine reiche Person wére, wirde ich das gleiche machen und
daftr zahlen.” (i2m2-10)

Wenn auch nicht alle der Befragten diese Meinung teillen wirden, so ist Spal3 an der
Arbeit eine wichtige Komponente:

» Ich denke, ich finde es als eine der spannendsten Sachen die ich mir vorstellen
konnte fir mich selbst. Ich wiirde mir keinen anderen Bereich aussuchen wollen.
Ich finde, esist irrsinnig spannend. Es gibt sicher immer was, was einen auf den
Nerv geht, aber ich mache es halt gern. Ich tue gerne forschen und auch irgendwie
gerne Methoden ausprobieren, und ich arbeite sehr ungern alleine vor mich hin.
(...) Ich tue halt gerne schreiben und ich tue auch gerne auf der Uni unterrichten,
und das sind Sachen, die sich schon verkniipfen irgendwie. Und ich freue mich to-
tal, wenn jemand durchblickt. Dasist ein Produkt von Erfolg.” (i3m4-12)

Neue Methoden auszuprobieren und vollig neue Wege zu gehen, reizt die Wissenschaf-
terlnnen und wird als positive Herausforderung gesehen. Dabei wird jedoch in alen
Falen die Wichtigkeit der Anwendungsorientierung hervorgehoben. Selbst in einem
relativ universitétsnahen und eher theoretisch orientierten Institut, das sich traditionell
an der Scientific Community orientiert, besteht der Anspruch der im folgenden zitierten
Wissenschafterin, Theorie und Praxis zu verbinden. Trotz eines sehr speziellen und eher
theoretisch angel egten Forschungsgebietsist esihr ein Anliegen, die Inhalte fur die Pra-
Xis nutzbar zu machen:

» Dasist eine echt feine Sache, weil mir geht es darum, das von so einem abgeho-
benen Sandard zu |6sen. Eben zu sagen, ich beschéftige mich hier mit lauter elita-
ren Dingen an dem Institut, der Staat zahlt zwar dafir, wir alle zahlen dafir,
letztlich auch ich, weil ich auch Seuern zahle, aber was ich so mache, also dieser
Elfenbeinturm, das geht keinen was an. - Das finde ich eigentlich furchterlich, e-
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gentlich nur arrogant. (...) wenn ich merke, irgend jemand oder eine Berufsgruppe
interessiert sich fir etwas, die fragen mich, ob ich ihnen etwas darUber erzéhlen
kann, fachlich, leicht verstandlich, dann mache ich das sehr gerne.” (i3m1-10)

Universitdre Forschung gilt bei vielen der befragten Wissenschafterinnen in der
aulBeruniversitéren Forschung als Synonym fir theoretische, wenig empirische und
wenig praxisnahe Zugange. Besonders in den politiknahen, stark empirisch forschenden
Instituten hat man ein eigenes Selbstverstandnis entwickelt. Die Wissenschafterlnnen
hier definieren sich im Ubergangsfeld von Forschung zur Politikberatung. Wichtig ist
ihnen ein politischer Veranderungsanspruch bzw. Mitgestaltungsanspruch:

» Ich glaube, ich habe Schwierigkeiten, mich als akademischer Wissenschaftler zu
definieren, so sehe ich mich Uberhaupt nicht. Ich sehe mich wirklich so ein bif3-
chen als... in diesem Ubergangsfeld. Auf der einen Seite schon immer so metho-
disch korrekt und immer schauen, was ist so der Sate of the Art in dem Feld...
sonst schon stark in diesem Graubereich Politikberatung, wo es letztlich darum
geht, eine Conclusio zu verfassen und zu sagen, wo sind Schwachstellen, wie
konnte man das beheben. Das macht mir auch Spal, und das finde ich ganz inte-
ressant. Also, ich wiirde sagen, eine Mischung aus Wissenschaft und Politikbera-
tung, aber einfach auch Organisationsarbeit.” (ilil-11)

Der Anspruch nach unmittelbarer Relevanz der Arbeit fur politische und gesellschaftli-
che Prozesse ist keine Frage der Disziplin. Sie wird nicht nur wie eben in einem
sozialwissenschaftlichen Institut genannt. Auch in einem der technischen Institute ist der
Anspruch von gesellschaftlicher Relevanz ein zentrales Thema. Die Geschéftsfuhrerin
zum ingtitutseigenen Verstandnis von Wissenschaft und dessen Auswirkung auf die
Tatigkeitsstruktur der Arbeitsplétze:

» ES kommt auch drauf an, wie man Wissenschaft definiert. Wir sind ja nicht der
Meinung, dald Wissenschaftler nur auf dem Papier zu arbeiten haben, moglichst
komplexe Satze produzieren sollen, sondern wir wollen ja eine anwendbare Wis-
senschaft machen. Unsere Wissenschaftler missen alle auch irgendwie hinaus, sie
machen alle irgendwelche Aktionen, Projekte bestehen immer zum Tell aus Aus-
einandersetzung mit Akteuren. Wir haben kaum Projekte, die wirklich echte
Schreibtischarbeiten sind.” (i2il-2)

Dieser Zugang pragt auch die Institutskultur und die Anspriiche der Wissenschafterin-
nen an ihre Arbeit. Praxisorientierung ist keine Frage der Methode, sondern das Ziel der
eigenen Téatigkeit. Dementsprechend findet sich in einer Selbstdarstellung des Instituts
der Satz:

» Denn ausgefeilte Sudien und Projekte sind nur der Weg. Das Ziel ist Lebens-
qualitat.”

Im zweiten von uns untersuchten technischen Institut liegt die Orientierung weniger
stark am politischen System. Hier ist das Referenzsystem die Industrie. Ein befragter
Wissenschafter meint zu den positiven Aspekten seiner Arbeit:

» Positiv ist, daf wir grof3e Freiheit haben, dald wir sehr viele Moglichkeiten ha-
ben, rundherum die Infrastruktur, die einfach zur Verfugung steht. Fir mich wich-
tig ist die gute Internetanbindung, die Kollegen, die mit ihrem Wissen immer da
sind, daf3 wir sicher Projekte machen, die man in der normalen Industrie nicht
machen wirde - vom Inhaltlichen her einerseits, und in der Zusammenarbeit mit
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anderen, mit den verschiedensten Auftraggebern, die ja einerseits international,
aber auch national Uberall sind.” (i4m5-10)

Die soziale Komponente wird auch in anderen Zusammenhangen und anderen Instituten
wiederholt as positiver Aspekt der Arbeit genannt. Werden einerseits im direkten
Umfeld das gute Arbeitsklima und die gute Zusammenarbeit mit Kolleginnen und
Vorgesetzten geschétzt, so anerkennen Wissenschafterinnen auch die Vorteile externer
Kontakte. In den vielfdtigen Kooperationen im In- und Ausland, auf Tagungen und
Veranstaltungen oder auch in der Feld-, Bildungs- und Beratungsarbeit bestehe laufend
die Moglichkeit, interessante Leute kennenzulernen und sich mit ihnen auszutauschen.

Abschlief3end ist zu bemerken, dal3 einige der als positiv genannten Aspekte in ihrer
Kehrseite auch bel den Arbeitsbelastungen zu finden waren. So wird die Vielfalt der
Inhalte und Aufgaben bis zu einem gewissen Mal3 as bereichernd erlebt, zu viele
Projekte gleichzeitig und vielleicht noch unter Zeitdruck werden hingegen als Belastung
eingestuft. Entscheidungsfreiheit und Autonomie etwa in der Arbeitszeitgestaltung sind
ebenso sehr positive Faktoren, die - zum Gegenteil verkehrt - Gber Nacht- und
Wochenendarbeit zur Uberlastung und Burn out fiihren kann.

Wie auch bei den Arbeitsbelastungen sind geschlechtsspezifische Muster bei der
Beurtellung der positiven Aspekte von wissenschaftlicher Arbeit in der Auswertung
unserer Interviews nicht deutlich hervorgetreten. Ménner wie Frauen bewerten
Autonomie, Anwendungsorientierung, Praxisrelevanz und Vielfalt positiv. Wenn
Unterschiede gradueller Natur festzustellen sind, dann eher unterscheidbar nach den
Referenzsystemen der Institute, genauer, ob diese sich eher an Universitét, Politiksystem
oder Industrie orientieren.

5.6. Beruf und Leben - Beruf und Familie

Die hohe Identifikation mit der Aufgabe bzw. mit dem Arbeitsplatz wirft die Frage nach
dem Verhdtnis von Wissenschaftsberuf und Privatsphare auf. Geht es in diesem Fall
zum einen um die subjektive Grenzziehung zwischen Beruf und Privatleben, um
Abgrenzung oder Distanzlosigkeit, so geht es im Fall der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie auch um konkrete Arbeitsbedingungen. Nicht nur Kinderwunsch und die
Bewdltigung von Mehrfachbelastungen spielen dabel eine Rolle, sondern auch die
personalpolitische Gestaltung von beruflichem Ausstieg, Wiedereinstieg und
Arbeitszeitmodellen, um die aul¥erberuflichen Verpflichtungen von Eltern zu
erleichtern. Im Wissenschaftsbereich haben wir erfreulicherweise eine im Vergleich zu
anderen Berufsbereichen Uberdurchschnittliche Anzahl von Vétern gefunden, die die
Kindererziehung mit ihren Partnerinnen teilen. Trotzdem ist die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie in erster Linie ein Frauenthema, oder besser ein ,, Mitterthema’. Ein
Mutterthema deshalb, weil viele der befragten Wissenschafterinnen in ihrem
Lebenskonzept keine Kinder vorgesehen haben bzw. die eventuelle Familiengriindung
noch in (scheinbar) weiter Ferne liegt. Fur diese Frauen sind die Probleme Vereinbarkeit
von Beruf und Familie genauso wenig Thema wie fir ihre mannlichen Kollegen, die
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entweder keine Kinder haben oder in ihrer Familie das traditionelle Ernghrermodell
|eben.

Wie weit ist der Beruf Wissenschafterin Berufung oder Job? Wie welt ist wissenschaft-
liche Tatigkeit mit einem instrumentalisierten Arbeitsverstandnis machbar? Was, wenn
mit der Arbeit in einem aul3eruniversitéren Forschungsinstitut Mitgestaltungsanspriiche
verbunden sind, wie sie auch in politischen Bewegungen zu finden sind? Wenn nicht
nur die eigene Auslastung, sondern auch die Verantwortung fur das Gesamtergebnis des
Instituts auf den Schultern |astet?

Was die Identifikation mit der Arbeit betrifft, konnten wir keine geschlechtsspezifischen
Muster feststellen. Wir trafen Frauen und Ménner in unterschiedlichen Disziplinen
arbeitend, deren berufliches Selbstverstandnis mehr oder weniger Distanz zu ihrem
Arbeitsbereich beinhaltet. Distanzierung wird teilweise as explizite Notwendigkeit
gesehen, und das nicht nur als Folge schlechter Erfahrungen mit vorangegangener
Verausgabung. So haben wir auch einige jingere Frauen getroffen, die sich bewufdt
abgrenzen. Arbeit wird so nicht als Lebensmittel punkt definiert:

» ESist schon mehr als ein Job in dem Snne, dal3 ich viel mehr von mir einbringe

bei den Themen, aber esist trotzdem die Distanz auch da, daf3 ich versuche, dann

nach Hause zu gehen. Also, esist nicht so, daf3 ich sage, dasist jetzt mein absolu-

ter Lebensmittel punkt, weil daneben gibt es nichts mehr. Das ist es nicht. Ich kann

das schon wegschieben, wenn ich nach Hause gehe, und das ist mir auch wichtig.

Das ist auch die Frage, arbeite ich zum Beispiel auch zu Hause. Das macht ein

Kollege von mir, der das sehr gern macht. Und fir mich war immer wichtig zu sa-

gen, das mache ich nicht, fir mich ist die Abgrenzung wichtig. Wenn ich zu Hause

bin, ist das auch aus. Das war fir mich auch aus meiner Studienerfahrung heraus

wichtig. Also nicht so sehr dieses permanente Involviertsein. Flr mich ist diese

Abgrenzung wichtig.” (i1m1-5)
Die zeitliche Anwesenheit am Arbeitsplatz ist nicht nur im wissenschaftlichen Bereich
Gradmesser fur berufliche Leistung. In Kombination mit idealistischen Ideen kann
daraus schnell eine Unternehmenskultur entstehen, die individuelle Formen von
Selbstausbeutung verstérkt. Eine Geschéftsfuhrerin berichtet aus den Anféngen eines
von den Forscherlnnen selbst gegriindeten Instituts:

» Anfangs war moglichst viel Arbeit und wenig Geld der Status. Statussymbol war,
70 Stunden in der Woche zu arbeiten. (...) Jedenfalls war das friher so, daf3 hier
Personen rumgehangt sind, mit so kleinen Augen, die hatten dann besonders ho-
hen Satus. Wer am meisten gelitten hat, war irgendwie der Held der Arbeit. Das
sind wir jetzt losgeworden. Wir versuchen, dem einen ver niinftigen Rahmen zu ge-
ben. Es gibt immer noch Leute, die viel zu tun haben und Leute, die Sref3 haben,
natdirlich arbeiten die halt 50 oder 55 Stunden in einer Woche und machen dann
doch meistens ein langeres Wochenende.” (i2il-6/7)

Uberarbeitung war hier frilher also nicht die Ausnahme, sondern das Normalbild. Mit
der zunehmenden Professionalisierung wurde bewufdt versucht, diese Kultur zu
verandern, denn die ,Heldinnen der Arbeit® konnten ihren Arbeitsstil auf Dauer nicht
durchhalten, brachen zusammen oder verlief3en das Ingtitut. Die Geschichte des Instituts
war phasenweise von einer starken Fluktuation begleitet. Fir viele war das Institut in
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dieser Zeit ein erster fachlicher Einstieg ins Thema und fungierte als eine Art
Karrieresprungbrett. Die Dagebliebenen entwickelten ein Instrumentarium gegen die
distanzlose Verausgabung der Arbeitskraft. Einerseits, so wird der Prozef3 riickblickend
beschrieben, fand ein Reifungsprozeld der Beschéftigten statt, andererseits sind neue
Leute hinzugekommen. Dann gab es die ersten Kinder, und tberzeugte Singles wéren
»hinausgedriftet*. Heute arbeiten nach wie vor einige der Kolleginnen am Limit, doch
wird dies eher mit Sorge als mit Bewunderung gesehen:

»Zum einen gibt es bei uns kein besonderes Sozialprestige, wenn jemand nur ar-
beitet. Also wirklich jetzt nicht fachlich, sondern menschlich, sind eher die, die es
schaffen, das auszutarieren und noch zu leben neben der Arbeit... Wahrend jene,
die fast ein wenig, zwar bedauernd, aber auch kritisch bedugt werden, die gerade
in einer Phase sind, wo sie rein nur arbeiten. Alle sagen, das macht kein Prestige,
sondern das wird eher mit Unruhe und Besorgnis verfolgt, weil jeder hier weil3,
dald man nach einer Weile zusammenbricht und sich ausbrennt.” (i2m2-21)

Die Uberarbeitung einzelner wird heute als individuelles Problem betrachtet. Keine und
keiner wirde dazu gezwungen, wurde uns in mehreren Gesprachen versichert.

Ob diese Kulturdnderung mit dem hohen Frauenanteil in diesem (technischen!) Institut
Zu tun hétte, bzw. ob Frauen in diesem Prozef} eine zentrale Rolle gespielt hétten, war
eine unserer folgenden Fragen. So einfach lief3e sich dieser Zusammenhang nicht
herstellen. Auch das Vorhandensein von Kindern sei ausschlaggebend:

» Geschlechtsspezifisch unterschiedlich wirde ich nicht sagen, obwohl vielleicht

da die Frauen verninftiger sind. Aber ich glaub, esist eher personenbezogen. Wo

es sich eher naturwiichsig entwickelt, das sind die Vater und Mtter, die dann ge-

2wungener mal3en nicht so viel Zeit im Buro hocken kénnen, und die halt dann auch

ihre Arbeitszeit besser organisieren. Weil die, die 70 Sunden da waren, die haben

ja nicht 70 Stunden gearbeitet. Das ist ja nicht wirklich moaglich, das kannst du ja

nicht.” (i2il-8)
Damit ist ein sich verstérkender Prozel3 angesprochen. Einerseits unterstitzen Eltern
aufgrund der Erfahrung mit auRerberuflicher Versorgungsarbeit eine Anderung der
Arbeitsauffassung in diese Richtung, und andererseits ermoglicht diese Kulturénderung
zusehends auch anderen Mitarbeiterlnnen, eventuell vorhandene Kinderwiinsche zu
readisieren.

Tatsachlich kam es in den letzten Jahren in diesem Institut zu einem ,, Baby-Boom".
Zum Zeitpunkt der Befragung waren an die vier Frauen in Karenz und zwel Manner
waren kurz davor, ihren Beruf wegen der Kinderbetreuung zu unterbrechen. Einige der
Frauen betreuen bereits ihr zweites Kind. Die Geschéftsfuhrerin fihrt das u.a. auf die
Altersstruktur zuriick, die meisten der Eltern wéaren um die 30 Jahre at, und damit ,,im
besten Alter”, Kinder zu bekommen. Sie weil3 dies aus eigener Erfahrung, hat sie doch
selbst ihre Tochter in diesem Alter geboren.

Auch der Betriebsrat sieht den Umgang mit Karenz bereits as,, Tagesroutine”:

»Jetzt gehort es zur Tagesroutine dazu, daf3 immer Leute in Karenz gehen und
vielleicht auch die Regelung, daf3 es z.B. den gesplitteten Karenz gibt, was es eher
erleichtert. Esist zwar untbersichtlicher geworden, aber es gibt eher so flielfende
Ubergange zwischen Arbeiten, Karenzzeit und Wiedereinstieg.” (i2br1-7)
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Dieses Institut sel ein Arbeitgeber, der stark auf die Familiensituation der Beschéftigten
eingeht. Die Stimmung ist generell sehr familienfreundlich. Das Verstéandnis fur
Vereinbarkeitsleistungen von Eltern ist auch bel den befragten Personen ohne Kinder
sehr grof3. Tatsachlich sind hier Formen von flexibler Arbeitszeitgestaltung, Teilzeit,
Teilzeitkarenz und Telearbeit zu finden, die jedem betrieblichen Frauenfordermodell zur
Ehre gereichen wirden. Die Zufriedenheit damit ist grof3, und auch die Erfahrungen
damit sind keine schlechten.

Allerdings ist - wie bereits im Abschnitt zum Thema Arbeitszeit ausgefihrt - Teilzeit
unter 20 Wochenstunden weniger gern gesehen, und verstarkt die Kumulation der
Teilzeitbeschéftigung das vorhandene Platzproblem. Darliber hinaus wurde in den
Gesprachen anhand eines konkreten Beispiels wiederholt auf die Problematik zu langer
Abwesenheit hingewiesen. Im konkreten Fall hatte eine Mitarbeiterin mehr as vier
Jahre lang unterbrochen, und hatte der Wiedereinstieg nicht wie geplant funktioniert.
,» Perfekt sind wir auch nicht*, meint die Geschaftsfihrerin, aber es wirde alles versucht,
um die entsprechenden Bedingungen fur Eltern zu schaffen.

Wissenschaftliche Arbeit gilt in diesem Institut von der Tétigkeit her prinzipiell als
besonders gut mit Kindern kombinierbar. Schlief3dlich sei es egal, ob ein Bericht um 10
Uhr morgens oder 10 Uhr nachts geschrieben werde. Mit den neuen Moglichkeiten der
Telekommunikation (Email, Umleiten des Telefons auf Handy) wére die Arbeit noch
flexibler zu handhaben. So arbeitet die Mutter eines kleinen Kindes vorwiegend zu
Hause auf einem PC, der vom Institut bezahlt wurde.

Nicht alle haben jedoch den Wunsch, zu Hause zu arbeiten. Mitunter knnen in dieser
Hinsicht gemachte Erfahrungen dazu fuhren, Heimarbeit zukinftig eher vermeiden zu
wollen. Ein Vater erinnert sich an die Geburt seiner ersten Tochter, an eine Zeit, in der
er sehr viel zu Hause gearbeitet hatte:

» Das war friher in der Phase, wo die Tochter gekommen ist, da habe ich so die
Bange gehabt, jetzt muf3 ich noch viel Geld verdienen, und es war irgendwie auch
meine Rolle, im Beruf zu bleiben, und ich habe dann sehr viel gearbeitet und zu-
satzlich auch auf Werkvertragsbasis Sachen gemacht. Das war aber oft mit Zu-
Hause-Arbeiten verbunden, hat aber im Prinzip so ausgeschaut, daf3 ich halt
heimgekommen bin um 4, 5 und bis 8 Uhr irgendwie mit dem Kind zu tun gehabt
habe und ab 8 Uhr dann gearbeitet habe, je nach dem, wieviel es halt war. Am
Wochenende detto. Letztlich hat das fur mich personlich zu der Konsegquenz ge-
fuhrt, daf das mit familiér, Beziehung und Privatleben nicht zu vereinbaren ist,
und das habe ich abgestellt. Das findet da statt und ist da besser organisiert.”
(i2m3-6)
Er steht kurz davor, bei seinem zweiten Kind in Karenz zu gehen. In den néchsten 9
Monaten wird er nur geringfiigig beschaftigt sein. Wichtig ist ihm, den Uberblick und
den Kontakt nicht zu verlieren:
» Wenn du ein Jahr weg bist und dich nicht kiimmern kannst um das, was rennt
jetzt in der auleruniversitdren oder Uberhaupt im Forschungssektor, dann bist du
weg. Das trifft natUrlich nach wie vor Frauen mehr als Manner. Ich bin schon ge-
spannt, wie es mir damit geht, aber da ist sicherlich diese geringfligige Beschafti-
gung etwas, das ich gelernt habe aus dem, was ich da gesehen habe. Ich will die-
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sen Arbeitsplatz nicht verlassen in dem Snn. Ich sehe mich nicht im Klassischen,
daf3ich jetzt ein Jahr weg bin. Ich will sehr gering, aber doch laufend da im Kon-
takt sein und schauen, wie entwickelt sich das Ding da, und wie geht es tiberhaupt.
Dasiist eine wesentliche Geschichte gerade im Forschungsbereich.” (i2m3-13)

In einem Umfeld wie diesem Ingtitut sind die Reaktionen auf Véter in Karenz
unterstiitzend. In den Gesprachen wird immer wieder — auch von ménnlichen Kollegen —
auf die positiven mannlichen Beispiele hingewiesen, man ist sich der Ungewoéhnlichkeit
karenzierter Vater bewuf3t und findet es gut, dal3 sich Ménner mehr Zeit fir ihre Kinder
nehmen.

Ungewohnlich ist in diesem Institut auch die Vereinbarkeit von Fuhrungsaufgaben mit
Teilzeit. So wird ein Bereich von einer Wissenschafterin mit einem Dienstverhdtnis im
Ausmald von 20 Stunden geleitet. Die Mutter dreier Kinder im Alter von 11 bis 15
Jahren hatte nach 8 Jahren Berufsunterbrechung eigentlich nicht mehr mit einem
gualifizierten Wiedereinstieg gerechnet. Nachdem ihr dieser in der Privatwirtschaft
gelungen war, war sie nach zwei Jahren Uber ein Zeitungsinserat auf die freie Position
im Institut aufmerksam geworden. Die Personalauswahl erfolgte Uber ein anspruchs-
volles Assessment-Center. Als beste der Kandidatlnnen bekam sie die Bereichsleitung:

» lch war intellektuell vollig ausgehungert. Ich habe einfach Lust gehabt, wieder in

ein anspruchsvolleres und mir vom Milieu her vertrauteres Umfeld hineinzukom-

men. Ich habe gemerkt, dal3 mir dringend geistige Herausforderung abgegangen

ist und Kontakt zu Leuten meines Schlages. (...) Also acht Jahre Familie und dann

zwei Jahre in diesem Buro, das waren zehn Jahre Abstinenz von kritischer, ich will

nicht sagen Wissenschaft, es ist mir nicht um die Forschung gegangen, sondern

einfach um den kritischen Diskurs mit Leuten, die irgendwie Spal? daran haben,

gesellschaftliche Zusammenhange zu durchleuchten, weite Perspektive zu den-

ken.“ (i2m2-7)
Die Wissenschafterin arbeitet zusétzlich an institutsexternen Auftragen, und seit einiger
Zeit verfolgt sie auch ihre Dissertation. In Kooperation mit einem Universitétsprofessor
ist es ihr gelungen, dafir eine Finanzierung in Form eines Forschungsprojekts zu
erhalten. Mit al diesen Aufgaben ist der Alltag prézise zu organisieren. Sie betont die
Wichtigkeit der guten offentlichen Kinderbetreuung an ihrem Wohnort und méchte ihre
Situation keinesfalls romantisieren. Ohne Abgrenzung und gesunden Egoismus wére ein
Leben wieihres nicht zu fihren:

» Ich glaube, Uberleben lafdt sich das nur mit einem gewissen gesunden Egoismus.
Dann geht das. Dann kann man sich sowohl aus der familiaren als auch der be-
ruflichen Seite gentigend Selbstbestéatigung und Genul3 herausholen. Wenn man
sich hier aufopfert und dort aufopfert, dann ist es fatal. Da kann man, wenn man
nur hier oder nur dort tatig ist, scheitern. Nur die Kombination der beiden Felder
ist besonders riskant. Ich glaube, dald es dann zu meistern ist, wenn man erlernt,
auf sich als Person auch zu achten.” (i2m2-18)

Interessanten Personlichkeiten wie dieser sind wir einigen begegnet. Sich vorzustellen,
dald diese wegen ihres Geschlechts oder der Anzahl ihrer Kinder aus qualifizierten
Arbeitszusammenhéangen ausgeschlossen werden, 1813 die Tragweite von Diskriminie-
rung offensichtlich werden.
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Letzterem Institut wurde wegen seiner Besonderheit in Bezug auf Familie und Beruf
besonders viel Aufmerksamkeit gewidmet. Wie sieht es aber in den anderen Einrichtun-
gen aus? In den von uns ausgewahlten Instituten war interessanterweise in jenen mit
sozialwissenschaftlicher Disziplin das Thema Familie nur ein theoretisches, zumindest
fur Frauen. Die Wissenschafterinnen hier hatten alle keine Kinder. Entweder sind sie
noch zu jung dafur, und/oder Kinder sind nicht Tell ihres Lebenskonzepts:

, lch selber wollte nie Kinder haben. Ich bin kein Familienmensch in dem Snn,
dald ich sage, mein hochstes Zidl ist es, einen lieben Mann zu finden und jetzt ein
liebes Kind in die Welt zu setzen. Ich wollte das eigentlich nie. Das ist meine per-
sonliche Macke.” (i3ml1-12)

Die eben zitierte Wissenschafterin sieht denn die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
nicht als besonderes Problem von Frauen im Wissenschaftsberuf. Schlieffdlich gabe es
auch andere Arbeitsfelder, in denen Frauen die gleichen oder mehr Probleme hétten,
Beruf und Familie zu vereinbaren.

Ob es nun Zufall ist oder nicht, dal3 gerade (die vielen) Frauen in den Sozialwissen-
schaften weniger Kinder als (die wenigen) Frauen in den technischen Wissenschaften
haben, kann aufgrund des nicht reprasentativen Zugangs dieser Studie nicht beantwortet
werden, wére aber eine eigene Erhebung wert.

Im zweiten von uns besuchten technischen Institut gilt es grundsétzlich als schwierig,
Beruf und Familie zu vereinbaren. Erleichtert wird dies aber durch die viefdtigen
Moglichkeiten zur Teilzeitbeschéftigung, durch geringflgige Beschéaftigung wahrend
der Karenz und durch die Gleitzeitregelung. Aufgrund der Altersstruktur hétten viele der
Mitarbeiterlnnen Kinder bekommen:

» Man versucht, Frauen entgegenzukommen. Wir haben ein sehr junges Mitarbei-
terpotential. Dementsprechend haben wir sehr viele, die Kinder bekommen. Man
versucht da wirklich, flexibel zu agieren, indem man die geringfligige Beschéfti-
gung wahrend dem Karenzurlaub verstarkt zuldfdt. Das gab es friher nicht. Das
hat sich gravierend geédndert. Ich argere mich immer, dafd ich meine Kinder schon
habe. Es wére viel lustiger gewesen, wenn ich sie erst jetzt kriegen wirde.”
(14il1-19)

Die Situation war nicht immer so positiv. So wird davon berichtet, dal3 die Personalpo-
litik seit eilnem Wechsel im Management um einiges ,, frauenfreundlicher” geworden ist.
Der frihere Vorgesetzte hatte fir die Bedirfnisse von Eltern wenig Verstéandnis:

, Er wollte von 7 Uhr frih bis 8 Uhr abends Einsatzbereitschaft und nicht Rick-
sicht nehmen auf irgendwelche Kinder. Aber das ist eine persinliche Geschichte,
sage ich jetzt einmal auch. Wir haben jetzt generell in den Zentralfunktionen das
Phanomen, dal3 praktisch jeder ein kleines Kind daheim hat. Das macht die ganze
Thematik relativ leicht, inklusive Geschaftsfihrer, der noch einen Nachzigler hat.
Dasist einfach. Das erleichtert das ganze.” (i4il-17)

Eine Wissenschafterin schildert die typischen Probleme der Vereinbarkeit:

» ESist nicht immer ganz leicht. Es stellt grof3e Herausforderungen, daf? man sich
vorher alles ausmacht, daf? halt alles richtig lauft, dald wer zur richtigen Zeit dort
ist, und er abgeholt wird, und daf3 es dort einmal eine Tante gibt, die ihm noch
hilft, wenn irgendwas passiert. Mein Kleiner ist tagsiiber bei meiner Mama, also
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am Vormittag, aber wenn die nicht kann oder was ist, dann ist es recht schwierig.
Dann ist die Vereinbarung von Beruf und Familie nicht immer leicht, oder wenn
ein Kind krank wird oder ahnliches, oder wenn Sondersituationen eintreten. Dann
ist es nicht immer leicht.” (i4m2-13)

Die Aufgeschlossenheit des Partners spiele in jedem Fall eine grole Rolle. Eine
Kollegin am gleichen Institut hat derzeit kein Problem mit der Kinderbetreuung, da ihr
Mann noch in Karenz ist. Wie es spéater sein wird, weil3 sie noch nicht genau, das
,Mmussen sie sich erst lberlegen”. Fur sie war die geteilte Karenz sehr wichtig, da sie
dadurch die Abwesenheit vom Institut verkirzen konnte. Ideal wére ein Betriebskinder-
garten:

» Was natUrlich ideal ist, das ware irgendwas mit Kinderbetreuung, daf3 das alles
ein bifRchen einfacher ware. Wir haben schon Uberlegt, nachdem an unserem In-
stitut mehrere Jungeltern sind, wie das halt wére, wenn man so einen firmeninter-
nen Kindergarten einrichten konnte und solche Sachen. Das ist irgendwie Zu-
kunftsmusik, glaubeich.” (i4m3-14)

Tatsachlich wird im Interview mit einer Vertreterin der Geschéftsfihrung ein
Betriebskindergarten als nicht finanzierbar bezeichnet.

Die Vereinbarkeitsleistungen werden in diesem Ingtitut in allen Gesprachen tendenziell
als individuelles Problem gesehen. Frauen, die noch keine Kinder haben, setzen sich
individuell mit dem Gedanken auseinander. Wie der Ausstieg bzw. der Wiedereinstieg
genau aussehen konnte, ist fir eine der Befragten angesichts der schnellen Verénderun-
gen in ihrem Fachbereich allerdings schwer vorstellbar:

» Ich stelle mir vor bzw. das ist etwas, was mir nicht Angst macht, aber wo ich
dariber nachdenke, weil ich doch einmal Kinder haben mdchte, wie das in Ein-
klang zu bringen wére. Das ist gerade in dem Bereich sehr, sehr schwierig. Inso-
fern, weil ich glaube, wenn ich in meinem Bereich z.B. fUr eineinhalb Jahre weg
ware und nichts machen wirrde, wére der Wiedereinstieg ziemlich schwer. Es an-
dert sich so viel. Man muf3 immer am Ball bleiben, man muf immer schauen, man
muf3 immer die neuesten Informationen haben. Wenn man eineinhalb Jahre nichts
macht, abgesehen davon, dann kann man nicht voll einsteigen, dann ist es schon
schwierig, wieder zurtckzufinden und da wieder den Anschluf3 zu finden.”
(14m4-9)

Wie genau dieses Problem zu l6sen wére, well3 sie nicht. Sicher ist sie sich darin, dal3

sieihren Beruf auf keinen Fall fUr [angere Zeit unterbrechen mochte.

Zusammengefaldt: In Bezug auf das Verhdtnis von , Beruf und Leben konnten wir in
unseren Fallstudien keine geschlechtsspezifischen Unterschiede ausmachen. Frauen wie
Manner grenzen sich mehr oder weniger stark von ihrer wissenschaftlichen Téatigkeit ab
und haben unterschiedlichen Umgang mit Distanz und Nahe zu ihrem Arbeitsplatz.
Variablen wie Disziplin, Berufserfahrung, Alter und wissenschaftliches Referenzsystem
Uberformen mdglicherwei se vorhandene geschlechtsspezifische Muster.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist aufgrund der gesellschaftlichen Arbeitstel-
lung alerdings vor allem ein Frauenproblem. Auch wenn vereinzelt Véter die
Verantwortlichkeit fur die Kindererziehung mittragen, und auch wenn viele der Frauen
keinen oder keinen aktuellen Kinderwunsch haben. In den von uns besuchten Instituten
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waren es vor allem Sozialwissenschafterinnen, die keine Kinder hatten. Ein mannlich
dominiertes Wissenschaftsfeld, wie das der Technik, hindert Frauen dagegen nicht,
ihren Kinderwunsch zu realisieren. Unsere Erhebung ist jedoch nicht représentativ, und
somit kann ein Einflul® der Disziplin nur vermutet werden.

In einem ausfuhrlich beschriebenen Institutsbeispiel wurde deutlich, welchen Einflul3
die vorhandene Institutskultur auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie hat. Wenn es
gelingt, Uberlange Arbeitszeiten und mangelnde Distanz nicht mehr als positives
Leitbild darzustellen, ist schon ein wertvoller Schritt in Richtung Vereinbarkeit von
Beruf und Privatheit und damit auch Familie gemacht. Die Ausgestaltung von
flieRenden Ubergangen von Arbeit, Berufsausstieg und Wiedereinstieg erfolgt tber
unterschiedliche Modelle von geringfligiger Beschéftigung, Teilzeit, Telearbeit und
Arbeitszeitflexibilitét. Verbunden mit einer familienfreundlichen Grundhaltung von
Geschéftsfuhrung, Betriebsrat und allen Mitarbeiterinnen sind dies nahezu optimale
V oraussetzungen fur Eltern kleiner Kinder.

Am Beispiel eines anderen Instituts zeigt sich, dal3 auch hier die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie Uber Gleitzeitvereinbarung, Teilzeitmodelle und Absprachen zum
Karenz wesentlich erleichtert wird. Da es sich bei diesem Institut jedoch um eine sehr
groRe Einrichtung handelt, und die Geschéftsfiihrung familidren Problemen offen
gegenubersteht, wére hier vielleicht sogar eine systematische Herangehensweise nach
der Art betrieblicher Frauenforderprogramme vorstellbar. Damit wirde die Vereinbar-
keit von Beruf und Kindern den Charakter eines individuellen, privaten Problems von
Frauen bzw. Eltern verlieren und den Status einer betrieblichen, gestaltbaren Thematik
erhalten.

5.7. (Keine) Karriere

Ingtitutionalisierte - den Universitdten vergleichbare - Karrieremuster fehlen bekanntlich
in der auleruniversitaren Forschung. Definiert man Karriere als die Entwicklung von
Personen (z.B. Uber Aufstiegserwartungen) in Relation zur jeweiligen Berufsposition im
Zeitverlauf (vgl. Brose 1986), sind die Karrieremoglichkeiten in auf3eruniversitaren
Forschungseinrichtungen als gering zu bezeichnen. Zum einen findet sich eine Vielzahl
kleiner Einrichtungen, in denen eine mittlere Leitungsebene fehlt, zum anderen weisen
auch grofiere Institute in der Regel flache Hierarchien auf.

An den meisten der von uns untersuchten Instituten stehen den Mitarbeiterlnnen
Abteilungs- bzw. Bereichseitungen offen. An einem kleinen Institut gibt es ,nur* eine
Institutsleitung, welche die Institutsgriinder innehaben.

Die Abteilungs- und Bereichdeiterpositionen unterscheiden sich hinsichtlich des damit
verbundenen Einkommens, Status und der damit verbundenen Einflumoglichkeiten
betrachtlich zwischen den Instituten. Die Grof3e der Abteilungen ist dabei ein wichtiger
Faktor: Wahrend in einem Institut eine Ein-Personenabteilung keine Seltenheit ist® - in

9 Andiesem Ingtitut ist es Tradition, fiir jedes spezifische Fachgebiet, eine eigene Abteilung zu griinden.
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diesem Fall ist die Abteilungseiterin ihre eigene Mitarbeiterin und hat nur geringe
Sekretariatsressourcen -, umfalét im anderen Fall eine Abteilung bis 70 Beschéftigte und
haben die Abteilungseiterinnen klassische Leitungsfunktionen inne, die von
personal politischen Kompetenzen Uber die Vertretung der Abteillung nach auf3en bis zur
Erstellung eines Abteilungsbudgets reichen. Haben aber nun Mitarbeiterinnen an diesem
Institut die Mdglichkeit eine Abteilungsleitungsposition zu erlangen? Die Antwort ist
kurz: nur in Ausnahmeféllen. Dies ist darauf zurlickzufihren, dal3 diese Positionen in
der Regel mit Institutsexternen besetzt werden. Lange Jahre war es zudem Tradition, fur
diese Positionen Universitdtsangehorige (meist Professorinnen) zu rekrutieren, welche
dann neben ihrer Universitétstatigkeit die Leitung innehatten. Inwieweit diese Tradition
heute noch aufrecht ist, kann leider nicht eindeutig beantwortet werden. Es scheinen
sich jedoch Veranderungen in die Richtung abzuzeichnen, dal3 eine Universitétskarriere
nicht mehr notwendige Vorbedingung fir die Besetzung einer Abteilungsleitungsposi-
tion ist. Aus geschlechtsspezifischer Perspektive zeigt sich, dal3 auch an diesem Institut
die Uberwiegende Mehrzahl der Abteilungsleitungen von Mannern besetzt ist: Bei dem
Rekrutierungspool Universitét ist dies nicht verwunderlich, da Professorinnen in
technischen Disziplinen nach wie vor Seltenheitswert haben. In letzter Zeit wird jedoch
- s0 ein Mitglied der Institutleistung - versucht, Frauen fur dieser Leitungspositionen zu
finden, bislang mit méakigem Erfolg. (vgl. dazu Kapitel 5.4.3)

Eine spezifische Ausformung von Leitungsfunktionen findet sich am selbstorganisierten
Institut. Dort werden Personen in Leitungspositionen gewahlt. Explizite Kriterien, wer
warum gewahlt wird, gibt es am Institut nicht. Am ehesten ist es noch Engagement in
Intitutsangelegenheiten, Interesse fur die Entwicklung des Institutes, aber auch die
Bereitschaft, bestimmte Verantwortlichkeiten zu Ubernehmen. Geschlecht ist dabel nicht
von Bedeutung. An diesem Institut hat die Leitungsfunktion institutsintern ein relativ
geringes Soziaprestige und wird eher mit Belastung gleichgesetzt. Dies resultiert
daraus, dal} die Leitung begrenzte Entscheidungsbefugnisse hat und wichtige
Institutsentscheidungen vom Team getroffen werden, dal3 weiters diese Funktion nur mit
geringfuigig mehr Einkommen verbunden ist, und dal3 letztlich fir das Ausfillen dieser
Funktion keine Arbeitszeit zur Verfligung steht, sondern die anfallenden Aufgaben oft
in der Freizeit gemacht werden. Der Geschéftsfiihrung wird zugeschrieben, dali sie all
das machen mul3, ,,was unangenehm ist, und auch eine Bereichdeiterin beschreibt ihre
Funktion entsprechend:

, Wir haben keine bezahlten Uberstunden, und die Projekte gehdren abgearbeitet.
Das heilét, dal} die Leitungsarbeit oft in der Freizeit passiert und manche Leute
verbrauchen ihre Kraft nach einer Weile und wollen das nicht mehr machen. Nach
aufRen hin macht das was her, wenn ich sage, ich leite den Bereich. Intern habe ich
dadurch in keiner Weise ein hoheres soziales Ansehen oder ein hoheres Gehalt als
die Kollegen neben mir.” (i2m2-17)

Als Folge der geringen Aufstiegsmoglickeiten in aul3eruniversitdren Forschungseinrich-
tungen verlassen etliche Forscherinnen aus Karrieregriinden die Institute. Dies gilt vor
alem fur die technische Disziplin, den Sozialwissenschafterinnen stehen hingegen
weniger Alternativen offen. Die technischen Institute werden jedoch al's Sprungbrett fir
bessere Positionen in der Wirtschaft oder in andere - meist internationale -
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Forschungseinrichtungen genutzt. An einem grof3eren Institut ist diese ,,Vorbereitungs-
komponente" auch explizites Institutsziel:

» Unser Unternehmen ist eigentlich nicht dafir da, daf alle Mitarbeiter daran den-
ken, im Haus Karriere zu machen, sondern wir haben eigentlich eine starke Aus-
bildungskomponente, und wir sollen, wir sind dazu auch angehalten, prinzipiell
daran zu denken, in die Wissenschaft oder Wirtschaft hinauszugehen und die Aus-
bildung als post graduate Aushildung, als Vorbereitung fur die Wirtschaft und
Wissenschaft fir Entscheidungstrager positionen zu machen.” (i4m2-9)

Vom kleineren technischen Institut wechseln die Forscherlnnen

»in die Poalitik, den privaten Sektor, wo man halt mehr verdienen kann.”
(i2br1-10)

Dort werden diese Wechsd mittlerweile auch a's Problem definiert, denn

»wenn jemand Langgedienter geht, ist das ein grof3er Know-how Verlust. Das ist
oftmals sehr gravierend fiir‘ s Institut.” (i2br1-13)

Ob die , Karriereaussteigerinnen® eher Manner sind, oder ob Geschlecht dabei keine
Rolle spi€elt, war nicht zu eruieren.

Wie gehen nun Forscherlnnen im aul3eruniversitéren Arbeitsfeld mit diesen fehlenden
Aufstiegsmoglichkeiten um? Wie definieren sie Karriere unter solchen Rahmenbedin-
gungen?

Vorweg sei angemerkt: An der Frage der Karriere wird die existentielle Unsicherheit
eines Teils der Forscherlnnen in aul3eruniversitdren Forschungseinrichtungen deutlich.
Dies sind zum einen Forscherlnnen mit Werkvertrdgen oder in befristeten Dienstver-
haltnissen, dies sind zum anderen eher Forscherlnnen in projektorientierten und stérker
marktorientierten Ingtituten, also einem bestimmten Segment auReruniversitérer
Forschung. Fur einige unserer Interviewpartnerinnen bedeutet Karriere nichts anderes
as , Grundfinanzierung“ oder ,abgesicherten finanziellen Status® oder ,existentielle
Grundsicherheit”, wie sie es auch immer ausdrtcken.

Von zwei Forscherlnnen wurde in diesem Zusammenhang auf die durch die geringe
Absicherung bestehende Gefahr einer ,negativen Karriere” verwiesen. Dald beide
Forscherlnnen Kinder haben, scheint dabei nicht zuféllig, missen sie doch nicht nur fur
sich selbst, sondern auch fir andere sorgen, und sind zudem ihre Partnerinnen ebenfalls
nicht beruflich abgesichert:

»Das heildt, Karriere kann auch umgekehrt heif3en, verdrangt werden, weil man
nicht mehr soviel Energie hat. Ich weil3 nicht, was ich in zehn Jahren noch schaffe.
Das heifdt, die Stuation kdnnte sich auch verschlechtern. Das sind schon so Stua-
tionen, wo ich mir dann Uberlege, ob ich mich nicht umorientieren soll. Ich habe
mir das noch nicht wirklich Gberlegt, aber da zu verharren, kdnnte auch eine
Sackgasse sein. Wenn sich das fiir mich absehbar verschlechtert, muf3 ich mir “was
anderes tberlegen.” (i1m8-12)

Aber auch bei anderen Forscherlnnen taucht Einkommen als Indikator von Karriere
wiederholt auf:
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»Mehr Geld ist fur mich durchaus ein Aufstieg und ist mir auch wichtig."
(i2m1-15)

Die finanziellen Anspriiche sind dabel allerdings nicht sehr hoch:

» Bel Karriere geht es auch um Einkommen. Na ja Karriere, ich bin nicht jemand,
der soviel Einkommen braucht. Ich wirde sagen, was ich jetzt verdiene, ist das
Minimum, und wenn sich das im Laufe des Arbeitslebens steigert, paldt mir das.
Dasist ausreichend.” (i1m3-10)

Von einer Interviewpartnerin wird auch ihr Wunscheinkommen angefuihrt:

» lch wirde fUr mich gerechtfertigt halten, netto 25.000,- Schilling. Schauen S,
ich werde nachstes Jahr 40. (i3ml1-18)

Als eine zweite Dimension von Karriere wird die eigene Weiterentwicklung genannt.
Karriere heildt eine ,interessante’ Arbeit zu machen, interessant zu forschen, nur noch
Arbeiten zu machen, die leicht fallen, und zuletzt auch Arbeit zu haben, die Spald macht:

, Also fur mich macht sich Karriere nicht in dem fest, daf3 ich mehr Geld verdiene
oder eine Sufe nach oben steige, sondern fir mich ist Karriere Weiterentwicklung
und neues und interessantes Weitermachen.” (i3m3-16)

Starker am gangigen Karrierebegriff orientiert ist die Bestimmung von Karriere as
Expertinnentum und Bekanntheit, die sich ebenfalls bel etlichen Forscherlnnen - quer
durch alle Institute - findet. Unterschiedlich sind dabel allerdings die Referenzsysteme.
So wird an projekt- und stéarker marktorientierten Instituten darunter in der Regel
mediale Bekanntheit verstanden, geht es um die Reputation bei den Auftrageberinnen
bzw. Kunden, heil3t Bekanntheit, ,,ein Thema zu reprasentieren” oder , die Adresse fir
ein Thema"“ zu sein:

» DU kannst publizieren, vielleicht nicht unbedingt in den Top-Wissenschafts-
medien. Wir sind sehr geeignet fur alle die Leute, die gerne ihr Bild in irgendwel -
chen Zeitungen sehen. Also das schon. Da kriegst du alle Unterstitzung, um
oOffentlich wirksam irgendwo aufzutreten, das ist auch gut furs Institut, und das ha-
ben wir auch gerne, und es gibt eine Reihe von Personen hier, die das auch
praktizieren.“ (i2il-6)

In stérker an der Scientific Community ausgerichteten Instituten bedeutet hingegen

Expertinnentum: viel publizieren, internationale Reputation haben, in die Scientific
Community, aber auch in die universitére Lehre eingebunden sein:

» Karriere bedeutet eben, einen guten Namen, einen guten Ruf auch international
zu haben.” (i3m1-18)

Karriere ist auch, sich zu habilitieren. Von einer Wissenschafterin wird an die
Habilitation auch die, Vision" einer Professorinnenstelle geknipft:

» Ich denke mir, Karriere ware bei mir verkntipft damit, mehr Geld zu verdienen.
Bekannter zu werden vielleicht auch. Viel zu publizieren, oder ich weil3 nicht... In
einem bestimmten Forschungsbereich sich eine gewisse Position zu erarbeiten.
Eigentlich ist das nicht etwas, was ich irgendwie anstrebe, dafl? ich mir denke, ich
mdchte gerne Abteilungsleiterin sein. Das ist mir eigentlich kein Anliegen. Ich
glaube auch nicht, daf? das so ein supertolles Renommee ist oder so. Ja, aber ich
denke mir z.B., ich méchte mich habilitieren. Angenommen, es komnt die Feerein
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und sagt, Se wiinschen. Es kénnte ja sein... in der Phantasie... Dann wirde ich mir
winschen, dal3 ich eine Professur hatte auf der Uni irgendwann einmal. Das
wirde mir gefallen. Das geféllt mir von meinem Selbstbild her gut. Das ist vdllig
unrealistisch. Das ist mir auch klar. Aber da denke ich mir, in zehn Jahren oder
s0. Mit 45 Jahren Professorin werden, ware ganz nett.” (i3m9-13)

Interessant ist, dal3 nur von einem Interviewpartner die fehlenden Aufstiegspositionen
fr die eigene Perspektive problematisiert werden:

» Ich glaube, dal3 das eines der Dinge ist, die irgendwann zum Problem werden. Es
gibt hier keine Aufstiegspositionen mehr, da bin ich an der Decke angelangt. In A
(seine vorherige Arbeitsstelle) ware das anders gewesen.” (i1m3-12)

Von wenigen Forscherlnnen wird explizit ein Aufstiegswunsch formuliert. Eine junge
Forscherin ist eine der Ausnahmen. Sie wirde aus Karrieregrinden auch das Institut
verlassen:

» ES ist eigentlich schon irgendwie wichtig. Ich bin jetzt 27 Jahre alt und denke
mir, bis 30 mdchte ich schon noch ein Treppchen steigen, wie immer das auch aus-
schauen kann, und es hat sich jetzt einfach alles so wunderbar in einer Bahn erge-
ben, und ich denke, vielleicht ergibt sich das auch so in einer Bahn. Aber die nach-
sten flnf Jahre werde ich, obwohl ich sehr zufrieden bin, und es konnte auch hier
noch ein Treppchen geben, aber... ich bin halt irgendwie schon zielorientiert und
denke mir halt, bevor ich eine Familie grinden mochte, ware mir das wichtig, ob-
wohl ich eigentlich sehr zufrieden bin, mit dem was ich bis jetzt erreicht habe.”
(i2m1-14)

Die Universitdt spielt hingegen in den Laufbahniberlegungen der Forscherlnnen so gut
wie keine Rolle. Obgleich einige Interviewpartnerinnen as externe Lektorinnen an der
Universitét tatig sind, ist for die meisten - bis auf Ausnahme der bereits erwadhnten
Wissenschafterin mit der Vision einer Professorinnenstelle - eine universitére Position
kein berufliches Ziel. Zum einen hangt dies mit ihren Anspriichen und Wertvorstellun-
gen von Arbeit zusammen: Sie wollen in der Regel praxisnah und anwendungsorientiert
arbeiten und schétzen Autonomie. Einige sehen ihre Fahigkeiten stérker in der
Umsetzung und Problemldsung als in der akademischen Wissenschaft. So definiert sich
ein Techniker als Praktiker und nicht al's Forscher, der ,,grof3e Ideen” hat:

» Well ich fir mich eigentlich gesagt habe, glaube ich, ich bin eher der Techniker,

der Umsetzer, der ein Problem insofern 16st, dafd er mit den derzeitigen Mitteln

das |6st. Aber ich bin nicht der Forscher, der die grof3en Ideen fur Neues hat. Das

ist meine personliche Einschatzung von mir, dafd ich eher zwar gut bin, wenn ich

konkrete Probleme 10se, aber nicht ganz neue Sachen erfinde, und insofern pafit
das eher weniger.” (i4m5-11)

Ein Soziawissenschafter sieht sich hingegen nicht als

» Typ, der so herumfuzzelt und dann drei Methoden ausprobiert und schaut, wel-
chesist jetzt die verlaflichereund so ... .“ (i1lgf-11)

Aber auch Skepsis gegenlber ,, Burokratie® und der ,, Selbstbeschau der akademischen
Wissenschaft” wird laut:

» Ich habe eine grofle Ambivalenz gegentiber der universitéren Wissenschaft. Die
akademische Wissenschaft ist zu 90% Humbug, was die da machen. Ich halte es
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fur wenig sinnvoll, hauptsachlich Selbstbeschau zu betreiben. Se arbeiten zu
wenig empirisch.” (i1m3-4)
Gleichzeitig ist fur die meisten Forscherlnnen nach léngerem , Aufenthalt” in der
aul3eruniversitdren Forschung auch klar, dal3 fur eine universitdre Karriere ,,der Zug
bereits abgefahren” ist:
» FUr die Wissenschaft ist, ich bin schon 35, der Zug glaube ich schon abgefahren.
Da héatte ich gleich nach Sudienabschluf? an die Uni miissen und mich intensiv am
wissenschaftlichen Diskurs beteiligen. Das geht in der aulReruniversitéaren nicht,

weil das bekommt man nicht bezahlt. Da hat man keine Mdglichkeiten, weil die
Freizeit soundso spérlichist.* (b1m3-4)

Dies trifft im besonderen Wissenschafterinnen an projekt- und stérker marktorientierten
Instituten. Dabei ist weder die Disziplin noch die Gréfe des Instituts von Bedeutung:

» Eine wissenschaftliche Karriere in dem Snn ist am Institut schwer mdglich, weil

wir eben diese Auftrage haben, wo man zum Grofdteil wenig Spielraum hat fir wis-

senschaftliche oder Forschungstétigkeiten. Da mufd man immer schauen, dal3 man

das unter einen Hut bringt. Deswegen ist diese Art von Projektarbeit, die wir am

Institut haben, sicher nicht unbedingt gut fiir eine wissenschaftliche Karriere, weil

einfach wenig Zeit bleibt. Wenn man viele Projekte hat, hat man wenig Zeit fir

sonstige Sachen, fir Forschungstétigkeiten, was in den Projekten meist nicht so

viel drinnenist.” (i4m3-11)
Auffallend ist, dal3 die geschlechtsspezifischen Unterschiede bei den Karrieredefini-
tionen relativ gering sind. Es sind zwar mehr Frauen, die ihre eigene Weiterentwicklung
als Karriere definieren, aber es finden sich auch etliche Méanner mit einer solchen
Definition. In einer einzigen Dimension von Karrieredefinition finden sich tberdurch-
schnittlich Frauen und das sind digenigen, die Karriere mit Existenzsicherung
gleichsetzen. Dies korrespondiert aber wiederum mit dem Fakt, dal3 Frauen in nicht-
subventionierten Einrichtungen in hoherem Mald vertreten sind und in einem
basissubventionierten Institut haufiger Werkvertrdge und befristete Dienstvertrége
haben, wahrend ihre Kollegen in gesicherteren Beschéaftigungsverhdtnissen tétig sind.

Zusammengefaldt: Karrieremoglichkeiten im Sinne von Aufstiegsmdglichkeiten sind in
aul3eruniversitdren Forschungseinrichtungen gering. Kleinen Einrichtungen fehlt eine
mittlere Leitungsebene, und grélere Institute weisen in der Regel flache Hierarchien
auf. An nicht-traditionell organisierten Instiuten hat zudem Leitung eine andere Bedeu-
tung: Dort wird sie ingtitutsintern mit Belastung gleichgesetzt.

Eine Reaktion auf die fehlenden Aufstiegsmdglichkeiten, die sich vor alem bei
Technikerlnnen findet, ist, die Institute als Sprungbrett fir bessere Positionen in der
Wirtschaft oder in internationaen Forschungsei nrichtungen zu nutzen.

Die Karrieredefinitionen der Forscherlnnen weisen eine grof3e Bandbreite auf.
Auffallend ist, dal3 die geschlechtsspezifischen Unterschiede dabel relativ gering sind.
Karriere bedeutet fir die Forscherlnnen zum Beispiel Weiterentwicklung, Karriere
bedeutet aber auch, einen ,abgesicherten finanziellen Status® zu haben. Stérker am
gangigen Karrierebegriff orientiert ist die Bestimmung von Karriere al's Expertinnentum
und Bekanntheit. Unterschiedlich sind dabel alerdings die Referenzsysteme. So wird an
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stéarker projekt- und marktorientierten Instituten darunter in der Regel mediae
Bekanntheit verstanden, heif3t Bekanntheit, ,,ein Thema zu repréasentieren”. In stérker an
der Scientific Community ausgerichteten Instituten hingegen bedeutet Expertinnentum
viele Publikationen, internationale Reputation, Einbindung in die Scientific Community
etc. Die Universitét spielt in den Laufbahniberlegungen der Forscherlnnen so gut wie
keine Rolle.

5.8. Restimee

Der Heterogenitdt der auleruniversitaren Forschung entsprechend finden wir in den
Ingtituten eine grofle Viedfat von Téatigkeiten und Aufgabenbindeln an einzelnen
Arbeitspldtzen. Zwar entscheidet zundchst die wissenschaftliche Disziplin im
wesentlichen, welchen Charakter die Téatigkeiten annehmen, doch unterscheiden sich in
dieser Hinsicht auch Institute gleicher Fachrichtung erheblich. Ein entscheidendes
Kriterium ist das Ausmal3 , reiner* Forschungsarbeit, welche einen Anteil zwischen 10%
und 85% der Arbeitszeit annehmen kann. Als Forschungstétigkeiten im engeren Sinn
werden hier wie in der Praxis der Institute die Entwicklung und Durchfiihrung von
Untersuchungen und die Erstellung von Berichten gesehen. Daneben nehmen
Akquisition und Administration einen bedeutenden Umfang an. Erhélt ein Institut keine
Basisfinanzierung und lebt es vorwiegend von Auftragsforschung, so ist der Akquisi-
tions- und Koordinationsaufwand besonders hoch. Dies préagt den Arbeitsalltag der
Forscherlnnen vor allem in kleineren Instituten, wahrend in gréf3eren ein hoherer Grad
an Arbeitsteilung mit eigenen Stabstellen und Abteilungen fur Koordination und
Administration vorherrscht. Ein zweiter Tatigkeitsbereich auf3erhalb der Forschung im
engeren Sinn wird haufig als ,, Wissenschaftsorganisation* bezeichnet und umfaldt die
Entwicklung und Durchfihrung von Bildungsveranstaltungen, Dokumentation,
Konferenzorganisation oder Publikationswesen. Auch daftir sind in grof3eren Instituten
spezidisierte Stellen eingerichtet, wahrend in kleineren Instituten die Forscherinnen
solche organisatorischen Aufgaben wahrnehmen.

Fur die Beurtellung der Arbeitssituation — und freilich auch fir die Beurteilung der
Leistungen nach den im Wissenschaftssystem Ublichen Kriterien — sind aso die
beachtlichen Unterschiede in der Zusammensetzung der Tétigkeiten der Forscherinnen
und Forscher zu berticksichtigen. Der , ganzheitliche” Aufgabenumfang, den wir in
kleineren Instituten ohne Basisfinanzierung vorgefunden haben — von der Projektent-
wicklung und —durchfiihrung, dem Schreiben und Layoutieren von Texten, Schreiben
und Kuvertieren von Briefen bis zur Organisation von Veranstaltungen und Offentlich-
keitsarbeit — hat nur wenig mit spezialisierter, nur mit unmittelbarer Administration
belasteter Forschungsarbeit gemein, die wir im auf3eruniversitaren Forschungsbetrieb
ebenso gefunden haben.

Auch in der aul3eruniversitdren Forschung haben anteilig mehr Manner Flhrungsposi-
tionen inne, sind mehr Manner Institutsleiter an kleinen Instituten und dominieren
Méanner nach wie vor die traditionellen technischen Forschungseinrichtungen. Auch der
Aufgabenbereich EDV liegt in Mannerhand. Trennlinien ergeben sich auch noch hin-
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sichtlich bestimmter Forschungsfelder: So ist Genderforschung weibliches Forschungs-
thema. Bei den technischen Disziplinen zeigt sich, dal3 Frauen in den interdisziplindren
Forschungsfeldern Uberdurchschnittlich haufig vertreten sind.

Geschlechtsspezifische Trennlinien bei den Téatigkeiten der Forscherlnnen sind an den
Instituten hingegen sehr schwer zu erfassen. Dal3 Frauen — wie in anderen Branchen
empirisch belegt — eher berufs- und statusfremde Téatigkeiten Ubertragen bekommen,
vielleicht auch eher akzeptieren als Manner, konnten wir in den von uns untersuchten
Instituten nicht nachweisen.

Dabel ist jedoch auf ein grundsétzliches Problem bel dem Versuch der Erfassung von
geschlechtsspezifischen Unterschieden auf Institutsebene zu verweisen: Gerade an
kleineren, Uberschaubaren Instituten ist schwer festzustellen, ob und wo wirklich
geschlechtsspezifische Trennlinien laufen, well in diesen Kategorien nicht gedacht wird.
Die Wahrnehmung von Geschlechtsdifferenzen oder Geschlechterverhdtnissen ist -
nach den Auswertungen unserer Fallstudienergebnisse - in den auleruniversitéren
Forschungseinrichtungen wenig ausgepragt. Geschlecht ist kein Kriterium der
Alltagswahrnehmung. Vielmehr wird in individuellen Personlichkeiten gedacht.
Unterschiedliche Arbeitsbedingungen oder Berufschancen der unmittelbaren Umgebung
werden derart auf einzelne Personlichkeiten zurtickgefuhrt, mitunter mit zusétzlichen
Merkmalen wie Alter, Berufserfahrung oder Familie verknipft. Am ehesten noch wird
Geschlecht in Zusammenhang mit Familie in Verbindung gesehen, da vorwiegend
Frauen die beruflichen Nachteile familidrer Verpflichtungen zu tragen haben.
Diskriminierung von Frauen findet wenn, dann anderswo statt, aber nicht am eigenen
Institut.

Eine Trennung zeigt sich jedoch auf Ebene der Institute: Frauen sind dort haufiger
anzutreffen, wo Beschéftigungsverhaltnisse ungesicherter sind. Sie arbeiten haufiger in
projekt- und stdrker marktorientierten Instituten oder haben - wie an einem Institut -
haufiger befristete Dienstvertrage oder Werkvertrage, wahrend ihre Forscherkollegen
langfristig abgesichert sind.

Der Unterschied zwischen den Instituten im Hinblick auf die Moglichkeit der
Konzentration der Wissenschafterlnnen auf Forschung im engeren Sinn setzt sich fort in
den Chancen, innerhalb der Forschungsarbeit inhaltliche Kontinuitét aufrechtzuerhalten.
Eine solche Kontinuitét ist erwtnscht, weil sie die Kumulation von Wissen und die
Entwicklung zu Expertinnen ermoglicht. Marktorientierte Forschungseinrichtungen
mussen sich in ihrer thematischen Ausrichtung an Kundenwtinschen orientieren und
damit die inhatlichen Schwerpunkte haufiger wechseln as hoch subventionierte,
uninahe Ingtitute. Der stdndige Wechsel von Forschungsinhalten und die Bearbeitung
verschiedener Themen zur gleichen Zeit werden al's sehr belastend erlebt.

Die Mdoglichkeit zu kontinuierlicher inhaltlicher Arbeit hangt von einer Reihe von
Faktoren ab: Ausmal’ der Grundfinanzierung; Grad der Spezialisierung innerhalb der
Forschungseinrichtung, die wiederum von der Grol3e abhangt; Ausmal? der Spezialisie-
rung des Instituts insgesamt; Laufzeit von Forschungsprojekten; Dauer der Betriebszu-
gehdrigkeit und Stabilitdt des Beschaftigungsverhdtnisses; Haufigkeit und Dauer von
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Berufsunterbrechungen einschliefdlich der Organisation des Wiedereinstiegs etc. Da die
inhaltliche Kontinuitdt eine wesentliche Voraussetzung fir wissenschaftlichen Erfolg —
und damit auch fir die Verortung in der Scientific Community - ist, sind die Benachtel-
ligungen in dieser Hinsicht besonders kritisch zu betrachten. Festzustellen war, dai die
junge Generation von Forscherlnnen, unter denen sich sehr viele Frauen finden,
wesentlich geringere Chancen hat, ein Spezialthema jahrelang zu bearbeiten, as die
altere Generation, in der sich die Ménner in der Mehrheit befinden.

Dal’ eine Benachteiligung einer Beschéftigtengruppe in den Instituten nicht zum Thema
wurde, kann auch damit zusammenhangen, dal3 sich die Forschungseinrichtungen als
Spielball der Kunden, Auftraggeber und Forschungsfinanzierung wahrnehmen. Wenn
inhaltliche Kontinuitdt nicht erreicht werden kann, dann werden dafur Umstande
verantwortlich gemacht, die auf3erhalb des Entscheidungsbereichs der Institutsangehori-
gen und der Institutsleitung liegen. Wenn dies fur marktorientierte und nicht subventio-
nierte Institute auch Uberwiegend zutrifft, so bleiben in der Regel doch gewisse
Spielrdume, die Umwelten zu gestalten und Institutsstrategien zu verfolgen. Ob fur
verschiedene Personen, fur Frauen oder Manner unterschiedlich hartnéckig versucht
wird, trotz gegebenem Anpassungsbedarf thematische Schwerpunkte aufrechtzuerhal-
ten, konnte nicht so detailliert erhoben werden, dal3 Verallgemeinerungen zuléssig
wéren. Dennoch sollte Augenmerk auf diese Aspekte gelegt werden, wenn es um
Reflexion der Personaentwicklung, um Nachwuchs- und Frauenférderung oder auch
um forschungspolitische Perspektiven geht.

,Karriere® wird von vielen Forscherlnnen mit Weiterentwicklung und mit dem
Erreichen von Expertinnenstatus und Bekanntheit in Verbindung gebracht. Auch daran
zeigt sich die Bedeutung der Méglichkeit zu inhaltlicher Kontinuitdt in der wissen-
schaftlichen Arbeit. Andere verstehen unter Karriere, eine abgesicherte Beschéftigung
und finanzielle Sicherheit zu erreichen. Aufstiegsmdglichkeiten im gleichen Institut
oder im Sektor der auf3eruniversitdren Forschung fehlen weitgehend. In Teilbereichen
sind Umstiege ublich: Die Institute werden als Sprungbrett fir das Erreichen lukrativer
und interessanter Positionen in Industrie und Politik gesehen. Auch diesem Aspekt
sollte Aufmerksamkeit geschenkt werden: Wie kénnen Forscherinnen bei einem solchen
Umstieg unterstiitzt werden? Welche Informationen ermdglichen trotz aller Unsicherheit
und trotz aler unerfillbaren Winsche so etwas wie eine ,, Karriereplanung” ?

In den (groferen) Instituten sind Personalentwicklung und Welterbildung entweder
formalisierten Vorgangsweisen, wie Mitarbeiterinnen-Gesprache und Weiterbildungs-
plan, unterworfen oder bleiben der Eigeninitiative der Beschéftigten Uberlassen. Eine
dritte Variante besteht darin, dal3 aufgrund von Budget- und Zeitknappheit kaum
Moglichkeiten zur Weiterbildung bestehen. Die Individualisierung des Problems ist im
Charakter wissenschaftlichen Arbeitens angelegt, gehtrt es doch zu den ureigensten
Aufgaben der Forscherlnnen, Wissen zu erwerben und sich den Wissenserwerb zu
organisieren. Dabei kann aus dem Blick geraten, dal3 die Méglichkeiten, sich die
erforderlichen Grundlagen anzueignen, ungleich verteilt sind. Die Arbeitszeit und die
Zeitverwendung spielen hier eine grof3e Rolle.
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In der Regel bestimmen Wissenschafterlnnen in der auf3eruniversitdren Forschung die
Lage ihrer Arbeitszeit weitgehend autonom, auch wenn in den Instituten die verschie-
densten Methoden der formalen Regulierung von Arbeitszeit vorzufinden sind. Die
informellen Regeln unterscheiden sich von Einrichtung zu Einrichtung: Heimarbeit
kann vollsténdig akzeptiert oder nicht so gerne gesehen werden, es kann eine Kultur
langer Arbeitszeiten bestehen oder eine ausgeglichene Balance zwischen Arbeiten und
Leben hoch geschétzt werden. Dennoch gehdren lange Arbeitstage zu Spitzenzeiten,
haufige Uberstunden und unbezahite Mehrarbeit zum Normalbild auReruniversitérer
Forschung. Der Rhythmus der Projektarbeit, die 6konomischen Verhédltnisse, aber auch
dieindividuelle Fahigkeit zur Distanzierung von der Arbeit spielen hier eine Rolle.

Weas die Dauer der Arbeitszeit betrifft, so ist die 40-Stunden-Woche zwar die Norm, in
einem Institut Uberwiegen jedoch Teilzeitvertrdge mit einem Umfang zwischen 30 und
35 Stunden. Wahrend hier kirzere Arbeitszeiten freiwillig gewahlt wurden, um
aul3erbetrieblichen Aktivitédten Raum geben zu konnen, ist die individuelle Verkirzung
der Arbeitszeit haufig auch ein Mittel, mangelnde Auslastung abzufangen. Teilzeitver-
trdge sind in diesem Zusammenhang nicht frel gewdhlt. Eine Einschréankung der
Zeitautonomie ergibt sich aus der Ausstattung der Institute mit Biroraum, Schreibti-
schen und Gerdten: Bei einer Haufung von Tellzeitvertrdgen ist nicht mehr gesichert,
dai allen ein eigener Arbeitsplatz zur Verflgung gestellt werden kann. Das Teilen von
Arbeitsplatzen wiederum schrénkt die Selbstbestimmung beim Kommen und Gehen ein.

Es konnte in dieser Erhebung kein Unterschied zwischen Frauen und Mé&nnern im
Hinblick auf die Mdglichkeiten der Selbstbestimmung der Arbeitszeit festgestellt
werden. 'Workaholics' und Personen mit besseren Abgrenzungsfahigkeiten, Buro- und
Heimarbeiterinnen, freiwillige und unfreiwillige Teilzeitbeschéftigte finden sich jeweils
sowohl unter den Frauen als auch unter den Ménnern. Der Anteil der Teilzeitbeschaf-
tigten unter den Frauen ist jedoch aufgrund ihrer nach wie vor bestehenden Zusténdig-
keit fur Kindererziehung auch in den auf¥eruniversitaren Forschungseinrichtungen
hoher.

Die durchschnittlichen Einkommen der Wissenschafterinnen der auf3eruniversitéren
Forschungsinstitute liegen nicht weit auseinander. Weder die Fachrichtung des Instituts,
noch die Tatsache der Basisfinanzierung wirken sich — Leitungspositionen ausgenom-
men - eindeutig auf die Einkommenshthe aus. Geschlechtsspezifische Einkommensun-
terschiede kénnen durch das unterschiedliche Ausmal® an Nebentétigkeiten, durch
Berufsunterbrechungen oder Teilzeitarbeit, durch unterschiedliche hierarchische
Positionen oder Dauer der Berufserfahrung entstehen. Eine direkte Ungleichbehandiung
der Geschlechter beim Einkommen wurde in den untersuchten Instituten nicht
festgestellt. Deutlich unterscheiden sich die Institute hingegen im Hinblick auf die
Streuung der Einkommenshohe: Wéahrend in den einen geringe Gehaltsunterschiede
explizites Ziel sind, bewirken in anderen Senioritétsregeln und Altersunterschiede sowie
hierarchische Abstufungen wesentlich grof3ere Diskrepanzen. Das Einkommen ist haufig
vergleichsweise niedrig, was auch als eindeutiger Nachteil formuliert wird. Die
Autonomie in der Arbeit, die Chance, ein Hobby zum Beruf zu machen, und die
Moglichkeiten der freien Zeiteinteilung wiegen diesen Nachteil fir viee etwas auf.
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Dennoch betreffen die Karrierewtinsche der Forscherlnnen sehr haufig die finanziellen
Aspekte ihres Berufs. Dabel geht es aber nicht nur um die Hohe des Einkommens,
sondern vor allem auch um dessen langfristige Sicherheit.

Die Autonomie in der Arbeit ist eine der wesentlichen Motivationsfaktoren fur die
Téatigkeit in der auleruniversitéaren Forschung und wohl der wichtigste Grund fir die
Freude an der Arbeit. In der Regel bestehen in der Durchfiihrung der Untersuchungen
ebenso wie in den anderen Tétigkeiten grof3e Spielrdume. Die Kontrolle der Téatigkeit
und des Erfolgs ergibt sich je nach Ingtitutstyp aus burokratischen Regeln, Aufsicht von
Vorgesetzten und Instrumenten des Controlling oder der Qualitétssicherung. In
marktorientierten Instituten bestimmen betriebswirtschaftliche Kriterien nicht nur die
Auswahl von Forschungsthemen, sondern auch die Art der Abwicklung von Projekten.
Wird die Autonomie in der Arbeit von den Beschéftigten sehr hoch geschétzt, beklagen
insbesondere junge Wissenschafterinnen die Kehrseite der Medaille, namlich das Fehlen
von Riuckmeldungen durch Vorgesetzte. Dies dirfte nach unseren Erhebungen Frauen
stérker storen as Manner, wahrend sich die Geschlechter im Hinblick auf die
grundsétzliche Haltung zur Frage der Autonomie nicht unterscheiden.

Eine weitere Kehrseite des hohen Autonomiegrades in der Arbeit ist der standige Druck,
Termine einhalten und neue Auftrége akquirieren zu missen. Mit der Zeit nicht zurecht
zu kommen, ist die gravierendste Belastungsquelle. Bei der Attribution der Ursachen ist
zu erkennen, daR Frauen die Schuld an der Uberlastung eher beim eigenen Arbeitsstil,
Méanner diese eher in den aulReren Rahmenbedingungen suchen. Generell ist erkennbar,
da} der geringe finanzielle Spielraum der Ingtitute auf die Arbeitsbedingungen
durchschl&gt. Neben dem Zeitdruck ist hier die Belastung durch die gleichzeitige Arbeit
an mehreren Projekten zu nennen. Die Wissenschafterlnnen beklagen, dal3 die
Auftraggeberlnnen Projektergebnisse in immer kirzeren Fristen erwarten und auch die
Ausschreibungsfristen immer kirzer werden. Angesichts der Kirzung von Basissub-
ventionen und der generellen Knappheit an Mitteln fur die Forschung werden immer
mehr Forscherlnnen von Finanzierungssorgen und einer Prekarisierung der Beschéfti-
gung betroffen.

Auch bei den Arbeitsbelastungen zeigt sich, wie heterogen der Sektor der auf3eruniver-
sitéren Forschung ist. Zwischen den Instituten, aber auch innerhalb der Institute finden
sich hochst unterschiedliche Belastungssituationen. Verstérkt werden die Belastungen
durch auf¥erberufliche Verpflichtungen, was mehrheitlich Frauen betrifft. Zum anderen
sind junge Wissenschafterlnnen, mehrheitlich Frauen, eher durch prekére Beschéfti-
gungssituationen mit den damit verbundenen Belastungen konfrontiert als Forscherln-
nen mit langer Betriebszugehdrigkeit, mehrheitlich Manner. Termindruck, Akquisi-
tionsdruck, mangelnde Infrastrukturausstattungen etc. hingegen betreffen beide
Geschlechter gleichermalien.

Hinsichtlich des Verhdtnisses von " Beruf und Leben” fanden wir in unseren Fallstudien
keine geschlechtsspezifischen Unterschiede zwischen Forscherinnen und Forschern.
Frauen und Manner haben unterschiedlichen Umgang mit Distanz und Né&he zu ihrem
Arbeitsplatz. Moglicherweise Uberformen Merkmale wie Disziplin, Berufserfahrung,
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Alter und wissenschaftliches Referenzsystem vorhandene geschlechtsspezifische
Muster.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist aufgrund der gesellschaftlichen Arbeitstel-
lung nach wie vor ein Frauenproblem, auch wenn wir vereinzelt Véter fanden, die
Verantwortlichkeit fur die Kindererziehung tbernahmen, und viele Wissenschafterinnen
keinen oder keinen aktuellen Kinderwunsch haben. An einem Ingtitut zeigte sich
deutlich, welchen Einflu® die vorhandene Institutskultur auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ausiibt. Wenn Uberlange Arbeitszeiten und mangelnde Distanz zu
negativen Leitbildern werden, ist schon ein wichtiger Schritt in Richtung Vereinbarkeit
von Beruf und Leben und damit auch Familie gemacht. Die Ausgestaltung von
flieRenden Ubergangen von Arbeit, Berufsausstieg und Wiedereinstieg erfolgt Uber
geringflgige Beschéftigung, Tellzeit, Telearbeit und Arbeitszeitflexibilitét. Verbunden
mit einer familienfreundlichen Grundhaltung von Geschéftsfihrung, Betriebsrat und
allen Mitarbeiterinnen sind dies nahezu optimale Voraussetzungen fur Eltern kleiner
Kinder.
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6. LEBEN ALS WISSENSCHAFTER/IN

Wie wir hinsichtlich der biografischen Interviews methodisch vorgegangen sind, wurde
ausfuhrlich in Kapitel 4 behandelt. Wie dort beschrieben, waren die Dimensionen, nach
denen wir die Gespréache ausgewertet haben, die subjektiven Perspektiven in Bezug auf

- Wissenschaftszugang
- Vereinbarkeit von Beruf und Leben/Beruf und Familie sowie
- dieindividuellen Vorstellungen von ,Karriere".

Insgesamt baten wir zehn Personen, sechs Frauen und vier Manner, uns aus ihrem
Leben als Wissenschafterln zu erzéhlen.

Funf Wissenschafterinnen kommen aus dem sozialwissenschaftlichen, funf aus dem
technischen Bereich. Dieses Kriterium sollte einerseits (wie auch bel den Fallstudien)
kontrastierend eher mannlich und eher weiblich dominierte Wisserschaftsbereiche
garantieren, andererseits sollten die unterschiedlichen fachspezifischen Sozialisationen
und die damit verbundenen unterschiedlichen Zugénge zur Wissenschaft erfaldt werden.

Drittens gehdren die Personen unterschiedlichen Generationen an. Die Bedeutung
unterschiedlicher Generationszugehorigkeit fir Zugang und Umgang mit Wissenschaft
ergab sich aus den Falstudien. Die befragten Wissenschafterinnen sind zwischen 30
und 50 Jahre alt.

Die Hélfte der Befragten hat Kinder. Von den funf Wissenschafterlnnen mit Kindern
sind drei Méanner und zwei Frauen. Bel der Suche nach Gespréchspartnerinnen war es
um einiges leichter, Méanner as Frauen mit Kindern zu finden. Besonders schwer war
es, Sozialwissenschafterinnen mit Kindern ausfindig zu machen.

Was die ingtitutionelle Einbindung betrifft, haben acht der Befragten ein aufrechtes
Dienstverhéltnis, zwel sind freiberuflich tdtig. Von den angestellten Wissenschafte-
rinnen arbeitet die Halfte an gréf3eren und hoch basissubventionierten Instituten, die
andere Hélfte in kleineren, stark marktorientierten Forschungseinrichtungen.

Werden die Befragten nach ihrer Position unterschieden, so gehdren drei bereits
héheren Hierarchiestufen an.

Sieben der zehn Befragten arbeiten in einer Grof3stadt.
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6.1. Frau A.: ,In der Entwicklungsphase*

Frau A. ist Anfang 30, arbeitet in einer grofReren Forschungseinrichtung und hat (noch)
keine Kinder.

Die Wahl der technischen Studienrichtung war vom Zufall beeinflufét. Wirklich genau
Uberlegt hétte sie nicht:

.Das hat mich halt interessiert, deswegen habe ich das Studium gewahlt.” (t3f-12)

Unmittelbar nach Abschluf des Studiums wechselt sie an eine andere Universitét, wo
sie die Moglichkeit zur Mitarbeit an einem aul3eruniversitéaren Institut erhélt. Dieses ist
direkt an der Universitdét angesiedelt und wird von einem Professor geleitet. lhr
Arbeitsumfeld ist eigentlich universitér, allerdings ohne jede Entwicklungsmdglichkeit
und Sicherheit:

»Ich hatte auch dort meinen Arbeitsplatz an der Uni, angestellt war ich aber au3eruniversitar mit
allem, was daranhangt. Kein Kollektivertrag, keine Lohnerhéhung, keine wirklichen Auf-
stiegsmaoglichkeiten, null Rahmenbedingungen fir die tatsachliche Arbeit.” (t3f-23)

Das Einkommen war eher gering. Das Dienstverhéltnis war zwar theoretisch unbefristet.
Tatsachlich aber bestand grofie Zukunftsunsicherheit, denn die Budgets waren nicht
langfristig abgesichert. Frau A. blieb einige Jahre auf dem Institut, schlof3 in dieser Zeit
ihre Dissertation ab und absolvierte zudem ein wirtschaftsorientiertes Aufbaustudium.
Auf die Universitét zu wechseln hétte Frau A. durchaus interessiert, war aber nicht
moglich:

.Ich habe dort (...) keine Entwicklungsperspektive gesehen, es war nicht nur der finanzielle
Aspekt, sondern auch inhaltlich, weil da die Mdglichkeit einer Habilitation relativ sinnlos ist, was
ja der nachste wissenschaftliche Schritt gewesen wére, weil es keine Stelle gibt. Und so, wie die
Rahmenbedingungen dort waren, war es sowieso unsicher. Ich hab von Jahr zu Jahr, von
Monat zu Monat gelebt. Hab‘ ich einen Job, habe ich keinen mehr. Und das geht irgendwann so
auf die Nerven, dal} man es einfach nicht mehr aushalt.” (t3f-216)

Der Wechsel gestaltete sich alerdings a's sehr schwierig. Fast ein Jahr lang suchte Frau
A. intensiv nach einer Téatigkeit im privaten Beratungs- oder Unternehmensbereich. Sie
bewarb sich schliefflich bei ihrem heutigen Arbeitgeber und wurde zu enem
Vorstellungsgesprach eingeladen. Sie muléte Abstriche bei ihren Gehaltsvorstellungen
machen, wurde aber schliefdich as Wissenschafterin eingestellt. Rickblickend war fur
Frau A. diese langwierige Arbeitsuche eine der schwierigsten beruflichen Phasen. Sie
ist nach wie vor an einer nicht-wissenschaftlichen Karriere in der Privatwirtschaft
interessiert, glaubt aber, dal? es von diesem aul¥eruniversitéren Institut leichter sein wird
als von der Uni, in ein Unternehmen zu wechseln. Hier glaubt sie, Erfahrungen
sammeln und Kontakte kntpfen zu kdnnen, die ihre weitere berufliche Entwicklung
erleichtern. In ihrem aktuellen Arbeitsbereich sieht sie keine Aufstiegsmdglichkeiten.
Zudem sind ihr die Anforderungen dieses Typs aul3eruniversitérer Forschung zu
widersprichlich:

.Eines der Ziele hier ist eben forschen zu mussen, aber gleichzeitig genug Auftrage

hereinzubringen, dal’ wir uns erhalten kdnnen. Das ist irgendwie ein Spagat, der mir, sagen wir
mal, der mir zu mihsam ist. Das ist nicht wirklich mein Ziel.” (t3f-241)
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Sie hat zwar heute bessere Arbeitsbedingungen als friher, zufrieden ist sie aber damit
nicht. In jingster Zeit werden aufgrund von Einsparungen des Gesamtinstituts die
Beschéftigungsbedingungen verschlechtert, was v.a. fir die jingeren Mitarbeiterinnen
spirbar wird:

.Nur wird halt der Fokus jetzt sehr auf den betriebswirtschaftlichen Teil des Unternehmens
gelegt, und da spiel3t sich halt etwas mit den Bedingungen, die ein auleruniversitares
Forschungsinstitut brauchen wirde. Also, es wird ziemlich stark durchgegriffen. Die
Rahmenbedingungen werden eh immer verschlechtert. Der Anteil dessen, was wir erwirtschaf-
ten mussen, wird laufend erhoht. ..... Ja, und das fordert halt nicht wirklich in Summe langfristig
die Motivation.” (t3f-288)

Das Arbeitsklima in ihrer unmittelbaren Umgebung ist allerdings sehr gut. Frau A.
berichtet davon, dal? sie in ihrem jetzigen Umfeld als Frau weit weniger Probleme hétte
als im universitaren Bereich. Dort sei sie as Wissenschafterin nicht ernst genommen
worden. Probleme gab es weniger mit den unmittelbaren Kollegen as bspw. auf
Tagungen:

.Nachdem ich meistens mit einem Kollegen unterwegs war und wir uns sehr gut verstanden
haben, bin ich immer als Begleitperson meines Kollegen angesehen und auch so angesprochen
worden. Also, ich bin dort nie als Wissenschafterin ernstgenommen worden, sondern nur immer
qguasi als Anhangsel, die Begleitperson. Und das ist mir ofter passiert. Auf Tagungen, wo wir
beide Vortrage gehalten haben, haben sie uns dann quasi als Ehepaar aufgefal3t oder was
auch immer. Also, das ist mir oft passiert.” (t3f-364)

Sie trat bei solchen Vorkommnissen, die sie ,,maldos aufregen” konnten, sehr vehement
auf und bestand auf ihrer Position. Obwohl sie auch heute bel den Auftraggebern fast
nur mit Ménnern zusammenarbeitet, hat sie diese Probleme nicht metr.

Wissenschaftlich zu arbeiten ist fur Frau A. kein Ziel an sich. Schon an der Universitét
sel sie nie eine Wissenschafterin gewesen, die alles ,auf den i-Punkt genau“ machen
hétte wollen. Eine wissenschaftliche Herangehenswelise ist ihr allerdings verhaftet, und
sie findet diese auch gut und richtig. Mit den aktuellen Anforderungen ist dieser
Anspruch aber nicht immer erflllbar. In ihren Projekten ist vielmehr ein kreativer
Ansatz gefragt, der nicht immer mit aler Exaktheit zu verfolgen ist.

Die Frage der Verortung in der Scientific Community ist ihr nicht mehr wichtig. Zu
publizieren oder auf Tagungen zu fahren, wird in ihrem Arbeitsumfeld verlangt. Solche
Dinge machen ihr Spal3, aber ihre Orientierung liegt anderswo.

Befragt danach, was Karriere fur sie bedeuten wirde, antwortet Frau A., Karriere wéare
fUr sie das Erreichen einer leitenden Position mit der Entscheidungsfreiheit Gber Inhalte
und Budget. Aber auch gutes Einkommen ist wichtig:

.Das ware im Prinzip eine... im Prinzip ginge es in Richtung Managementfunktionen. Eine
Gruppe von Mitarbeitern zu haben, weniger operativ tatig zu sein, sondern eher mehr im
Management zu sein und einmal gescheit zu verdienen.” (t3f-543)

Ihr monatliches Wunscheinkommen beginnt bei rund 40.000,- ATS brutto, aktuell
verdient sie fast um 10.000,- ATS weniger.

Sehr zu schdtzen weild Frau A. an ihrer Arbeit die hohe Selbstbestimmung, was
einerseits Inhate und Projektablauf, andererseits aber auch die Arbeitszeiteinteilung
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betrifft. Privatleben und Beruf lassen sich so gut verbinden. Wie denn ihr zukinftiges
L ebenskonzept aussehe im Hinblick auf Beruf und Familie, fragten wir Frau A.:

.Das grobe sieht aus, .... dalR ich einen Job haben will, daf ich mich im Job weiterentwickeln
will, wobei ich die Richtung im Moment nicht festlegen kann. .... aber dal3 irgendwie ein Weiter
sein mufB3 in den Aufgaben, in den Verantwortungen, daf3 ich irgendwann Kinder haben will, das
muf sich in irgendeiner Form vereinbaren lassen. (...) Ja. Das ist mir ein totales Anliegen. Ja.
Und das mul3 irgendwie unter einen Hut gebracht werden (lacht). Wie auch immer.* (t3f-745)
Sie hat das Gefuhl, dald an ihrem jetzigen Arbeitsplatz Beruf und Familie etwa Uber
vorubergehende Teilzeit gut vereinbar ware. Konkrete Vorbilder gibt es daflir keine, in
ihrem Umfeld arbeitet keine Wissenschafterin mit Kindern.

Die Verbindung ihrer Karrierepléne mit der Vorstellung, eine Familie zu grinden, sieht
Frau A. als problematisch. Sie weil3, das Verfolgen einer klassischen Karriere ist mit
hohem Zeitaufwand verbunden:

»Also, es ist der Zeitaspekt. Das war mir immer klar. Dal} ..... daf3, egal ob das jetzt Mann oder
Frau ist, Karriere-machen einmal im klassischen Sinn, einfach Vorwéartskommen, mehr
Verantwortung zu uUbernehmen, auch bedeutet, im privaten Bereich zuriickzustecken. Also,
irgendwo muf3 man zuriickstecken, in dem Sinn, dal weniger Zeit bleibt. In dem Moment, wo
ich mehr Verantwortung tGbernehmen kann und das auch tue, kann ich nicht meinen Bleistift
fallenlassen und nach Hause gehen, weil das Problem muf} gelost werden. Das heil3t, ich .......
ich muB3 ...... ich muRR im privaten Bereich wahrscheinlich da etwas, die Rahmenbedingungen
etwas anders legen, wenn der Beruf bedeutet oder die Karriere bedeutet, nicht mehr die
geregelten Bahnen zu haben, sondern da flexibel sein zu missen, um den Anforderungen
gerecht zu werden, und die Anforderungen steigen klarerweise, je mehr Verantwortung ich
habe.” (t3f-596)

Konkrete Strategien, mit diesem Widerspruch umzugehen, kennt sie — wie so viele
andere Frauen - nicht. Einerseits mufdten Unternehmen auf derartige Situationen mehr
Rucksicht nehmen. AulRerdem muften Karriereplane in jedem Fall gemeinsam mit dem
Partner diskutiert werden:

~Wenn einer oder beide, oder wie immer Karriere machen wollen, dann muf3 das, um ein
Privatleben intakt zu halten, so wie es derzeit ist, mul3 das gemeinsam abgesprochen und
geklart werden und definiert werden, welche Bedingungen jeder an das Privatleben stellt.” (t3f-
613)

Zusammengefaldt: Frau A. ist stark berufs- und karriereorientiert. Nicht zuletzt aufgrund
von schlechten Erfahrungen in der aul3eruniversitaren Forschung legt sie grofen Wert
auf eine abgesicherte Beschéftigung, gute Rahmenbedingungen und Entwicklungsmog-
lichkeiten. Eine wissenschaftliche Karriere ist nicht ihr Ziel. Nachdem die Universi-
tatslaufbahn wegen der nicht vorhandenen Stellen nicht in Frage kam, mdchte sie auch
nicht auf Dauer in der aul3eruniversitaren Forschung bleiben. Der Spagat, einerseits
wissenschaftlich arbeiten und sich andererseits Uber Auftrége finanzieren zu missen, ist
ihr zu mihsam. Ihre Zidrichtung — und in diese Richtung hat sie sich auch reichlich
qualifiziert - liegt eindeutig in einem nicht wissenschaftlich arbeitenden Unternehmen
der Privatwirtschaft, in welchem sie auch eine leitende Position anstreben wirde. Zu
Frau A.s Lebenskonzept zdhit aber nicht nur Karriere, sondern auch das Grinden einer
Familie. Wie andere Frauen auch, sieht sie in der Vereinbarkeit beider Winsche grol3e
Probleme und setzt darauf, einen verstandnisvollen Arbeitgeber sowie einen Partner zu
finden, mit dem sie dieses Problem gemeinsam |6sen wird.
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6.2. Herr B.: ,,Querdenker auf3erhalb der Scientific Community*

Herr B. ist Anfang 40 Jahre alt. Er betreut seit mehr als 10 Jahren den wissenschaftli-
chen Bereich eines politischen Vereins und hat ein Kind.

Herr B. besuchte eine Hohere Technische Lehranstalt. Als Kind hatte er sich bereits
sehr fur die technischen Neuerungen seiner Zeit interessiert. Auf der Uni wahlte er
einen technischen Zweig, ,,weil der Weg schon eingeschlagen war in diese Richtung.”

Nach dem Studium gelang ihm ohne Probleme der Berufseinstieg als Techniker,
alerdings handelte es sich dabei nicht um eine wissenschaftliche Tétigkeit. Das
Interesse fUr wissenschaftliche Inhalte entwickelte Herr B. erst spéter, nachdem er
diesen Beruf bereits einige Jahre ausiibte. In seiner Freizeit beginnt er sich autodidak-
tisch mit einem Spezialthema zu beschéftigen, nicht zuletzt deshalb, weil ihn das Thema
aus politischen Grinden inhaltlich interessiert. In seinem Urlaub fahrt er auf Kongresse
und Tagungen, wo er Gleichgesinnte trifft und das Thema vertieft. 10 Jahre nach
Beendigung seines Studiums gibt er schliefdlich seinem Interesse nach und steigt
beruflich um:

.Ich habe dort alle kennengelernt, die da irgendwie angesehen waren oder von Interesse waren
und habe mich in diese ganze Diskussion hineingelebt, schén langsam, bis das Interesse so
grol3 war und ich gesagt habe, dgentlich habe ich keine Lust mehr, etwas zu tun, das nicht
wirklich meinem direkten Interesse entspricht und habe dann umgesattelt und bin zu X
gegangen, das damals ziemlich neu gegriindet war.” (t2m-53)

Sein neuer Arbeitgeber ist kein Forschungsingtitut, sondern eine Initiative mit
politischen Zielen. Hier baut er den wissenschaftlichen Bereich auf, der Grundlagen fir
die politische Arbeit liefern soll. Da der Verein wenig Geld hat, steigt Herr B. erst mit
einem 20-Stunden-Dienstverhéltnis ein, welches spéater auf Vollzeit aufgestockt wird.
Aus finanziellen Grinden ist und bleibt er der einzige wissenschaftliche Angestellte,
alerdings gibt es eine ganze Reihe freier Mitarbeiterlnnen, die ihm bel Bedarf
zuarbeiten, und die er koordiniert.

Sein Forschungszugang ist aufgrund der Themenstellung disziplinentbergreifend. Die
Inhalte bertihren eine Vielzahl von Wissensgebieten wie Recht, Volkswirtschaft,
Technik und Statistik. Eine Zeitlang beschéftigt er sich mit einem Spezialgebiet, das er
allerdings spéter wieder aufgibt. Denn auf den Konferenzen, die Herr B. besucht, ist
keine Entwicklung zu erkennen, werden die gleichen Inhate wie vor 10 Jahren
abgehandelt. (Herrn B.s Forschungsinhalte werden kaum auf Universitdten behandelt.)
Als grofen Vorteil sieht er seine wissenschaftliche Berufsvorbildung, vor alem die
mathematischen Methoden, die er wahrend seines Studiums kennenlernte, kann er in
seinen Untersuchungen vielfach und kreativ einsetzen. Inhaltlich bewegt er sich sténdig
auf neuem Terrain:

+LAlso wie gesagt, ich bin einfach immer Gast bei neuen Themen, also, ich versuche das nach
dem Stand des Wissens und nach der Wissenschaft zu bearbeiten, aber ich bin nicht die
Koryphée auf dem Gebiet. Also, da bin ich dann schon langst wieder weiter, da bin ich schon
beim nachsten.” (t2m-537)

Methoden kreativ zu nutzen und neue inhaltliche Verbindungen herzustellen, findet
Herr B. Uberaus spannend. Seine Arbeit ist allein am Gewinn neuer Erkenntnisse
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ausgerichtet. Der Bezug zur Realitét ist dabel zentral, sein wissenschaftlicher Zugang ist
alein an der Relevanz der inhaltlichen Fragestellungen orientiert:

,und das sind die relevanten Fragen. Also diese Dinge erkennen, hinter den Zahlen die
Wirklichkeit sehen, und die Wissenschaft ist nicht... Wissenschaft ist ein simples Handwerk. Ja.
Ah, und ich kann alles beweisen und alles widerlegen, wie seinerzeit vor 300 Jahren, als wir
Uber die Bibel gestritten haben. Da konnte ich alles beweisen oder widerlegen mit der Bibel. Ich
kann auch mit der Wissenschaft alles beweisen oder widerlegen. Die Fragestellung ist das
relevante, nicht die, die... Es ist natirlich klar, daf3 ich nicht ligen darf. Ich habe auch schon
erlebt, daf3 Leute einfach gelogen haben, sie glatt erfundene Zahlen gebracht haben, ahm, aber
auch, wenn ich nicht lige, wenn ich absolut exakt und korrekt arbeite, kann ich vollkommen
unterschiedliche Schluf3folgerungen aus Sachverhalten ziehen. Und diese Fragestellungen,
diese SchluRRfolgerungen, das ist das Wichtige, das ist das Interessante.” (t2m-559)

Befragt nach seiner Verbindung zur Scientific Community, sieht Herr B. sich schwach
bis gar nicht verortet. Innerhalb der traditionellen Wissenschaftsbereiche gibt es kaum
Diskussionsmoglichkeiten, Mdglichkeiten zum Gedankenaustausch findet er eher im
politischen als im wissenschaftlichen Bereich. Der Arbeitsdruck ist hoch, ein Projekt
folgt dem anderen. Aufgrund des starken ,Produktionsdrucks® - die Studien missen
rasch und kostenguinstig durchgeftihrt werden - hat er kaum Zeit fir Grundlagenarbeit
oder sich auf dem Laufenden zu halten:

.Naja. Es ist auch .... Ehm. Es ist zum Teil eigentlich viel zu dicht fir mein Gefihl, aber es hat
bis jetzt immer halbwegs geklappt. Es gibt dann eben Zeiten, wo ich mich ein bichen
umschauen kann oder mal ab und zu etwas lesen kann. Wenn ich sag’, etwas lesen kann... ich
hab oft das Gefihl, daf} ich viel mehr schreibe als ich jemals lese, also, ich produziere viel

mehr, als ich aufnehme, und da wird mir manchmal Angst, ob ich da noch irgendwie auf dem
Laufenden bin.” (t2m-296)

Auf nationalen und internationalen Kongressen, die er besucht, bekommt er allerdings
positive Ruckmeldungen auf seine Arbeiten (die mitunter aber eher mit seiner
Organisation als mit seinem Namen verbunden werden). Herr B. findet es gut, dal3 die
Studien im Zusammenhang mit der politischen Arbeit weite Verbreitung finden und
weit mehr gelesen werden als so manche andere wissenschaftliche Fachpublikation.

Verbindungen zur Universitét hat Herr B. blol3 Gber den Kontakt zu Einzel personen. Die
Universitédt sieht er als geschlossenen Bereich, der fur ihn nur dann interessant waére,
wenn er die Fragestellungen selbst bestimmen konnte. Aber dazu miisse er ja Professor
sein, was er sicher nicht mehr wird.

»Karriere” verbindet Herr B. mit Begriffen wie Bekanntheit und Marktwert. Ob er selbst
seine bisherige berufliche Entwicklung in den letzten Jahren als Karriere bezeichnen
wurde, muf3 er erst Uberlegen:

.Mhm. Das mifite ich erst erproben, also wenn ich Karriere definiere mit Marktwert, dann habe
ich den noch nicht nachgepruft. Das mifte ich, das muRte ich z.B. ausprobieren. Gibt es
jemand, der mich anstellt oder an mir interessiert ist und wenn ja, was ist so mein Marktwert.
Das ware also... kénnte ich jetzt nicht sagen. (...) Die andere Sache ist, daf3 ich Leute treffe (...)
dort habe ich immerhin aus ganz Europa Leute getroffen, die mich gekannt haben, und die
schon was gelesen haben von mir oder irgendwie gehort hatten. Das ist auch etwas, was zeigt,
daR3 es irgendeine Wirkung hatte, was ich getan habe die letzten Jahre. ........ AulRer Marktwert
und Bekanntheit kdnnte ich jetzt nichts sagen.... was Karriere sonst bedeuten wirde. Also,
Untergebene habe ich eigentlich keine wirklich, auRer Werkvertragnehmer.” (t2m-683)
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Bis zur Pension wolle er nicht bel seinem jetzigen Arbeitgeber bleiben, vielleicht fande
sich eine Alternative im Audland, aber sehr viel nachgedacht hat Herr B. noch nicht
Uber seine zukinftige berufliche Entwicklung. Er fuhlt sich in seinem Arbeitsumfeld
sehr wohl, meint aber, zu lange solle man nicht an ein und derselben Stelle bleiben.

Befragt nach dem Verhdltnis von Beruf und Privatleben, kommt er auf seine Familie zu
sprechen:

»~Ja. Es ist so, daR ich eine Familie hab‘ und ein Kind. Frau und Kind, und es ist derzeit so, dal}
es auller Arbeit und Familie nichts gibt. Die Arbeit hat Prioritéat, und die Familie, das heif3t,
(lacht) ein drittes gibt es nicht zwischen denen. Und so geht es. Das laft... also die beiden
wichtigsten Dinge, fur die ist Zeit. FUr andere Dinge - was einfach weniger wichtig ist - ist
weniger Zeit oder keine.” (t2m-334)

Um beides zu vereinbaren, versucht er, nicht mehr als 40 Stunden die Woche zu
arbeiten. Falls er - wie es immer wieder passiert — eine Zeitlang viele Uberstunden
machen muf3, versucht er, diese mit enigen gemeinsamen Urlaubstagen wieder
auszugleichen, um die verlorene Zeit einzuholen.

Was e sich denn an Verdnderung in dieser Situation winschen wirde, fragten wir
Herrn B., worauf er antwortet:

.Mhm. Naja, nachdem es nur 24 Stunden am Tag gibt, (lacht) habe ich immer noch acht
Stunden flr Schlaf, aber sonst mhm ist nicht viel Moglichkeit. .... Wunsch nach Verénderung.
Naja, mein Wunsch ware, dald ich so in aller Ruhe hunderte Sachen lesen kann und, wenn ich

mir was wunschen diirfte, ja und tolle Ideen haben kann, und ganz grof3artige Zahlen irgendwo
herumjonglieren kann.* (t2m-356)

Zusammenfassend 183 sich sagen, dal’3 Herr B. ein Wissenschafter aus L eidenschaft ist.
Nichts interessiert ihn mehr, as Methoden kreativ einzusetzen und quer durch adle
Disziplinen Inhate neu zu verknipfen. Doch Wissenschaft ist fur ihn nicht Selbst-
zweck, sondern vielmehr Handwerkszeug, um relevante politische Fragestellungen zu
verfolgen. Da er keinem traditionellen Wissensgebiet zuordenbar ist und zudem stéandig
neue Inhalte bearbeitet, hat er wenig Kontakt zu wissenschaftlichen Fachdiskussionen.
Erst zehn Jahre nach Ende seines Studiums hatte er begonnen, seine wissenschaftlichen
Interessen beruflich zu verfolgen. Er betreut den wissenschaftlichen Bereich eines
politischen Vereins, ist aber aus finanziellen Grinden einziger Angestellter. Die von
ihm gemeinsam mit freien Mitarbeiterlnnen erarbeiteten Studien werden als Publikatio-
nen breit verteilt. Karriere ist fur ihn kein brennendes Thema, der Begriff ist fur ihn mit
Marktwert und Bekanntheit verbunden. Aktuell wird seine gesamte Zeit zwischen Beruf
und Familie aufgeteilt, wobei dem Beruf allem Anschein nach erste Prioritét zukommt.

6.3. Frau C.: ,,Weibliches Wollen - Mannliche Grenzen?“

Frau C. ist Mitte 40 und in einem grofReren Forschungsinstitut in leitender Funktion
tétig. Sie ist verheiratet und hat keine Kinder.

Frau C. ist sehr vielseitig begabt, was die Wahl des Studiums nicht ganz einfach
machte. Nicht zuletzt auf Anraten ihres Vaters entschied sie sich gegen eine kinstleri-
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sche Ausbildung fir ein Studium an einer technischen Universitét. Neugierde spielte
dabei eine zentrale Rolle:

,Die Berufswahl, das ist so eine Sache. Ich bin, ich bin ziemlich vielseitig begabt. Was einerseits
schon ist, andererseits auch die Qual der Wahl ist. Was ich wahrscheinlich nicht studiert hétte,
ware Mathematik gewesen, aber sonst eigentlich alles. Am liebsten hatte ich Kunst studiert. Nur
da ich selber aus einem Kleinunternehmen komme, war mir das auch ziemlich klar, und mein
Vater hat mir das damals so erklart, dal® er gesagt hat, na‘, wenn du in einem Beruf genug
verdienst, kannst du dir das immer als Hobby leisten, und so ist es auch irgendwo ins Regal
gestellt worden, diese Geschichte. Vielleicht interessiert es mich spéater einmal. Momentan reizt
mich das nicht so. (...) Dann hab ich mich eben fur das entschieden, vielleicht deshalb, weil ich
auch sehr neugierig bin, und weil mich die Sachen einfach interessieren und reizen.” (t2f-137)

Mit ihrer konkreten Studienwahl hat Frau C. kein einfaches Leben gewahlt, denn
standige Welterentwicklung ist ihrem Fachgebiet immanent:

»Ich hab' es mir damit aber nicht unbedingt sehr leicht gemacht, weil man kann ja einen Beruf
wahlen, wo man ein biBchen noch etwas dazulernt und das dann ausschépft. Jetzt - in meinem

Alter - bin ich Gott sei Dank auch in der Position, da ich ernten kann, aber zugleich auch
standig etwas dazulerne.” (t2f-149)

Schon wahrend des Studiums arbeitet sie an einem Nebenjob an der Universitét. Nach
Studienabschluf beginnt sie eine Beschaftigung in einem Amt, die sie allerdings nach
einigen Monaten wieder beendet. In dieser ,, Pensionsstelle” hétte man bereits nach einer
Woche gewuldt, was zu tun ist ,und dann passiert nichts Neues mehr. Derartiges wére
aber fur sie nicht in Frage gekommen. Frau C. entschliel sich in der Folge, ihre
Dissertation in Angriff zu nehmen, ein Projekt, das sie in relativ kurzer Zeit durchzieht.
Daraufhin bewirbt sie sich als Assistentin an einer Universitét, wobel sie zum ersten
Mal die Konkurrenz zu Mannern spuirt:

,und dann habe ich das erste Mal auch gespurt, da das sehr wohl ein Unterschied ist, ob man
Mannlein oder Weiblein ist. Da ist auf einmal ein gewisser Druck gekommen von der
Mannerwelt her, aber ich hab* einfach die besseren Zeugnisse gehabt, ich habe mehr Erfahrung
gehabt, als meine méannlichen Kollegen.” (t2f-176)

Sie bekommt die Stelle, wobel ihr die Tétigkeit nach einigen Jahren wegen der geringen
Anwendungsorientierung zu langweilig wird und sie sich um ein Auslandstipendium
bewirbt. Vier Monate spéater sitzt Frau C. im Flugzeug, um das von ihr konzipierte
Stipendiumsprojekt an einer prestigetrachtigen Universitat in Ubersee anzutreten. An
der osterreichischen Uni |83t sie sich vorerst karenzieren. Ihr Professor hétte sie bel
ihrem Projekt nicht unterstitzt, im Gegentell, sei er in seiner Eitelkeit gekrankt
gewesen, as sie das Ingtitut verlassen wollte. Unter anderem diese Erfahrung fuhrt
dazu, dal3 Frau C. heute der Meinung ist, dal3 Manner in der Berufswelt entweder fur
oder gegen Frauen sind:

,Das ist auch etwas, wo man als Frau sehr leidet. Also es gibt, es gibt immer diese Schwarz-
WeilR3-Situation. Entweder denken sich die Manner da in irgendwelche Traumwelten hinein, dai3
man eben als Frau in so einer Gruppe arbeitet, oder sie sind voll gegen einen, sie gehen von

vornherein auf Konfrontation. Dann kommt man erst gar nicht hinein. Aber ein faires
Dazwischen gibt es ganz, ganz selten.” (t2f-216)

Sie hétte diese Schwarz-Well3-Situation immer wieder erlebt in ihrer Laufbahn, hétte
sich aber davon nicht beirren lassen, sondern sei offensiv dagegen aufgetreten:

»Ich mul3 aber dazu sagen, ich hab mich da nie irgendwo einschiichtern lassen. Ich hab* meinen
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Standpunkt immer klar vertreten, und wenn die Situation fur mich nicht angenehm war, dann
hab‘ ich mich selber bemunht, die Situation zu andern, also ich hab‘ nicht gewartet, da jemand
anderer etwas tut.” (t2f-230)

Nach Ablauf ihres Stipendiums bekommt sie eine Anschlul3stelle angeboten, sie kiindigt
ihre Assistenzstelle in Osterreich und verlangert ihren Aufenthalt in Ubersee. In dieser
Zeit verdient sie sehr gut und arbeitet an inhaltlich spannenden Projekten. Schliefdlich
will Frau C. aber aus privaten Griinden nach Osterreich zurtick. Ihr Ehemann, mit dem
se nun schon seit einigen Jahre verheiratet ist, besucht sie zwar ofter, will aber nicht
aus Osterreich wegziehen. Als sie - wieder zu Hause - Arbeit sucht, wird Frau C.
enttauscht:

lch habe in Osterreich einen Job gesucht, und da habe ich also teilweise Angebote gehabt, da
muf ich sagen, das war lacherlich. Ich meine, einen Halbtagsassistentenjob an der Uni hatte
man mir angeboten, wo ich mich hatte habilitieren kénnen. Da habe ich gesagt, nein Danke."
(t2f-294)

Die Konsequenz daraus ist, dal3 sie abermals ins Ausland geht, diesmal alerdings in
einen weniger weit entfernten, europaischen Staat. In einem Industrieunternehmen baut
sie gemeinsam mit Kollegen ein neues Forschungszentrum auf. Nach insgesamt rund 10
Jahren Forschungserfahrung im Ausland wechselt sie schliefdlich in ihr heutiges
Forschungsinstitut, wo sie nun bereits seit einigen Jahren am Aufbau eines Forschungs-
bereichs arbeitet.

Frau C. ist in all den Jahren in der Scientific Community sehr aktiv, sie publiziert und
besucht weltweit Konferenzen, um ihre Forschungsarbeiten zu présentieren. Mittler-
weile hat sie nicht nur einen, sondern mehrere, verschiedene inhaltliche Schwerpunkte.
lhr Forschungszugang ist interdisziplindgr und sehr anwendungsbezogen. In ihrer
jahrelangen wissenschaftlichen Arbeit hat sie ein internationales Netzwerk von guten
Kontakten in Wissenschaft und Wirtschaft aufgebaut. Frau C. bewegt sich nicht nur mit
ihren Forschungsgebieten ,,in der Zukunft®, auch ihre Lebenseinstellung ist nicht nach
rickwarts gerichtet:

.Ich glaube, ich weil3 sehr genau, was ich will, und wenn man ein Ziel vor Augen hat, dann
findet man auch den Weg, und wenn es einmal nicht geht, dann darf man nicht verzweifeln,
dann darf man nicht aufgeben und mul’ sagen, na gut, wie werde ich mit der Situation fertig, wie
ist die Situation? Ich glaube, ich habe mir auch eine Lebenseinstellung zurecht gelegt, daR ich
prinzipiell sage, was geschehen ist, ist geschehen. Da soll man nicht driiber lamentieren, oder
da soll man nicht versuchen, Schuldige zu suchen. Das kann man nicht &ndern. So ist es
einfach. Aber jeden Tag aus der Situation einfach das Beste herauszuholen, und so gesehen
merke ich, dal ich, also gerade hier spiire ich das so stark, ich leb* eigentlich in der Zukunft mit
der Art von Forschung, die ich betreibe, daR ich sage, da kdnnte man das, das und das machen
und irgendwie auf dem Gebiet, wo wir arbeiten, (...) da bewegt man sich in der Zukunft.“ (t2f-
310)

Frau C. sieht eine ganze Reihe von Unterschieden im Verhalten von Frauen und
Mannern. Frauen seien praziser in ihrer Herangehensweise an Aufgaben, harter zu sich
selbst, was die Umsetzung von Ideen betrifft und konsequenter in ihrem Handeln als
Méanner. Die Spielregeln der Mannerwelt seien andere als die ihren. Diese Fremdheit
[6se mitunter Mif3trauen bei Mannern aus:

,Da ist ein Unterschied spurbar, zwischen der Aktion, die Manner setzen und die Frauen setzen.
Ich weild nicht, ob man das so ganz verallgemeinern kann, aber was mich bketrifft, verspreche

143



FCRB\ Forschungsbericht 6/1999

ich Sachen, wenn ich weil3, dall das umsetzbar ist. Das ist in der Mannerwelt, wie ich
draufgekommen bin, nicht so. Ich tendiere auch stark dazu, das Ding beim Namen zu nennen,
die Sachen wirklich auch frei zu erzahlen, die ich vorhabe. Das verblifft viele. Das erzeugt ein
Gefuhl bei manchen, daf} sie mir nicht trauen.” (t2f-91)

Frau C. ist in ihrem Auftreten extrem selbstbewufdt, ein Verhalten, das bel Frauen in
dieser Auspragung eher selten zu finden ist. Mit ihrer aktuellen Arbeitssituation ist sie
nur bedingt zufrieden. Die Umsetzung ihrer |deen dauern ihr viel zu lange:

»Also es ist nicht so, daf ich mich da raushalte, sondern im Gegenteil, ich bin jetzt viel mehr in
der Lage, Neues blitzschnell aufzugreifen und in Projekte umzusetzen. Und ich glaub’, das ist
auch meine Starke, und dadurch, daf ich so interdisziplinar auch denken kann und agieren
kann und mit Leuten gut umgehen kann, krieg‘ ich auch die Sachen schnell auf die Reihe. Also
fur einen Verein wie diesen leider Gottes viel zu schnell. Ich bin einfach zu schnell an der
Stelle...” (t2f-153)

Bei der Redlisierung ihres Konzepts wird sie von der Ingtitutsleitung wenig unterstiitzt.
Trotz beachtlicher Erfolge mul? sie wiederholt neue Auflagen erfiillen und tauchen
immer wieder neue Hindernisse auf. Frau C. welil3, dal3 ihre mannlichen Kollegen in
vergleichbaren Positionen um mehr as 10.000,- ATS brutto mehr verdienen, was sie
angesichts ihrer hohen Qualifikationen as massive Benachtelligung empfindet.

Wir fragen Frau C., welche Vorstellungen sie von Karriere hat. Das Wort gefdlt ihr
nicht, zu unterschiedlich sind die damit verbundenen Definitionen. Berufliche
Entwicklung hat ihrer Ansicht etwas mit Zufriedenheit zu tun:

.Ich glaube, man muR3 einfach eine gewisse Zufriedenheit erreichen, mit dem, was man kann,

und was man damit bewegen kann, und (...) das ist eigentlich das Ziel, diese Art von
Zufriedenheit. Das kann aber fiir die Leute ganz etwas anderes bedeuten.” (t2f-500)

Eine hierarchische Position zu erreichen ist fir sie nur mittelbar interessant, insofern ihr
diese dazu verhilft, Dinge schnell umsetzen und durchsetzen zu kdnnen, aber das hétte
sie friher auch schon von unteren hierarchischen Positionen geschafft. Geld sei auf
jeden Fall eine angenehme Begleiterscheinung von beruflichem Aufstieg.

Kinder seien mit einer Karriere wie ihrer nicht vereinbar. Dazu meint Frau C., man
miuisse sich entscheiden, entweder eine berufliche Laufbahn, wie sie eine verfolge, oder
Familie. Nach ihrer Beobachtung erhielten in ihrem Berufssegment Frauen mit Kindern
blof3 Routinearbeiten zugewiesen. Damit sa eine inhaltliche Weiterentwicklung nicht
vereinbar. Zwel Jahre den Beruf zu unterbrechen, wére in einem Forschungsgebiet wie
ihrem unmoglich. Auch die vielen mit Konferenzen und Dienstreisen verbundenen
Abwesenheiten wéaren mit Kindern kaum vereinbar:

,Das kann man sich als Familie nicht leisten wahrscheinlich. Also ich hatte es auf keinen Fall

gemacht, weil wenn ich mich fir eine Sache entscheide, dann will ich die wirklich gut
bearbeiten, und an der Stelle hatte immer das eine oder andere gelitten.” (t1f-452)

Zusammengefaldt: Frau C. ist eine sehr selbstbewul3te Frau, die weil3, was sie will. Sie
will ihre Projekte realisieren und ist sehr umsetzungsorientiert. Dabei ist sie sehr
schndll, oftmals zu schnell fir ihre (mannliche) Umwelt. Sie hat eine wissenschaftliche
»Bilderbuchkarriere® hinter sich mit reichlich Auslandserfahrung, erfolgreich
realiserten Projekten und groRer Anerkennung. In Osterreich fallt es ihr alerdings
schwer, Fuld zu fassen. Schon am Beginn ihrer beruflichen Laufbahn muf3 sie erkennen,
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dal’ Frauen und Manner ungleich behandelt werden. Ihre Sensibilitét fir geschlechts-
spezifische Differenzen ist grol3, wobei sie eine ganze Reihe von Unterschieden im
Verhalten von Frauen und Mannern beobachtet. Sie weil3, dald sie in ihrer jetzigen
Position weniger as ihre mannlichen Kollegen verdient und berichtet davon, dal3 ihre
Arbeit von ihren Vorgesetzten wenig unterstiitzt, sondern im Gegenteil eher behindert
wird. Davon will sie sich alerdings nicht irritieren lassen. Wie mit ihrem Forschungs-
gebiet orientiert sie sich auch in ihrer Lebenseinstellung ganz an der Zukunft.

6.4. Frau D.: ,,Beruf und Kinder - beides mul? méglich sein

Frau D. ist Ende 40 und arbeitet als Wissenschafterin in einem kleineren Forschungs-
institut. Frau C ist verheiratet und hat zwel Kinder.

Frau D. kommt aus einer Kleinstadt und entscheidet sich fur ein technisches Studium
»ohne genau zu wissen, was das eigentlich ist.“ Vor alem der Praxisbezug hétte sie in
ihrer Studienwahl beeinfluldt, die sie spéter nicht bereut. Frau D. ist in ihrer Studienzeit
politisch sehr engagiert. Gemeinsam mit einer Gruppe Studentlnnen setzt sie sich fur
bestimmte politische Themen ein, macht sie auf Probleme aufmerksam und mdéchte sie
MiRstande verbessern. Die Aktivitdten machen ihr grof3en Spal3, viele der damaligen
Bekannten trifft sie auch spater noch in diversen Arbeitszusammenhangen.

Mit ihrer Diplomarbeit verbindet sie hohe Anspriiche. Ihre erste grof3e wissenschaftliche
Arbeit ist mit viel Aufwand verbunden, wird aber auch zum inhaltlichen Einstieg in ihre
Berufstétigkeit. Unmittelbar nach dem Studium beginnt sie in der Auftragsforschung zu
arbeiten. Uber gut bezahlte Werkvertrége erarbeitet sie in kleinen Teams Projekte in
ihrem Fachgebiet. Als sie ihren Mann kennenlernt und heiratet, weil3 sie, dal3 sie jetzt
noch kein Kind bekommen mdchte. Dal3 sie Uberhaupt Kinder haben will, gehort
alerdings zu ihrem fixen Lebensplan. Im Alter von 30 Jahren kommt schliefdich das
erste Wunschkind zur Welt. lhre Vorstellungen von Mutterschaft werden allerdings
enttduscht, zudem die Anspriiche an eine gute Elternschaft besonders hoch liegen:

,und dann bin ich eineinhalb Jahr zu Hause geblieben. Hab' zuerst noch irrsinnige Flausen
gehabt, was man nicht alles machen kann neben dem Kind. Was ich alles lesen werde und tun.
Die Realitat hat nattrlich so ausgeschaut, daf3 nicht nur ich im ersten Jahr als Person schon
nimmer existent war mit (lacht) Bedirfnissen irgendwelcher Art. Da waren wir natirlich auch
aufgeregte Ersteltern, Uberbesorgt, und damals war Uberhaupt so die Welle, jede Menge
Literatur zu lesen, und an allem, was beim Kind nicht funktioniert, ist sowieso die Mutter schuld,
und in den ersten Wochen kann man ja alles verpatzen (lacht). Das ist eine tragische Zeit

wirklich. Ja und natirlich war das Kind nicht unschwierig, es hat Gberhaupt nicht geschlafen. Ich
war ziemlich geradert in der ersten Zeit. Schlafdefizit ohne Ende.” (t2f-175)

Sie unterbricht ihre Berufstatigkeit. Als sie nach eineinhalb Jahren beginnt, eine gute
Betreuung fur ihr Kleinkind zu suchen, und sie feststellen muf3, dal3 offentliche
Betreuungseinrichtungen nicht nur kaum vorhanden sind, sondern auch ihren
Vorstellungen von Erziehung nicht entsprechen, wird sie initiativ und grindet eine
private Kindergruppe. Diese Art der Kinderbetreuung bindet auch die Eltern stark ein
und bedeutete in der Folge ,,endlose Sitzereien, Koch- und Putzdienst”. Als Frau D. ihr
Kind gut eingewohnt weil3, sucht sie nach einer Beschéftigung. Nach kurzer Zeit schon
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steigt sie mit einer Wochenarbeitszeit von 20 Stunden in einem aul3eruniversitaren
Forschungsinstitut ein. In ihrem vertrauten Fachgebiet arbeitet sie anfangs Uber
Werkvertrag (sie ist bei ihrem Mann mitversichert), spéter wird sie Uber ein Dienstver-
haltnis angestellt. Die Vereinbarkeit von Beruf und Kinderbetreuung ist trotz der
Tellzeitarbeit schwierig:

.Das stellt man sich alles so einfach vor vorher, aber ja, das Ubliche. Du bist immer mit
schlechtem Gewissen behaftet. Du bist immer Uberall zu wenig. Du muf3t im Buro die Arbeit
abbrechen, wegrennen und bist flexibel. - Die flexible Arbeitszeit schaut so aus, daf3 du die
Arbeitszeit arbeitest, in der das Kind in der Kindergruppe ist und aus. Die Kindergruppe geht bis
um drei, und damit ist das Ganze vorgezeichnet, und besondere Arbeitsgeschichten kommen in
der Nacht. Um 10 Uhr eine Kanne Tee machen, hinsetzen und arbeiten bis 2 Uhr in der Frih,
aber sonst ... (lacht) (....) Ja gut, also, eine anstrengende Zeit, ziemlich. Dann, wenn das Kind
so drei oder vier wird, tut man sich in der Kindergruppe auch schon leichter, dann gibt es kein
Flascherl mehr.” (t2f-243)

Vom Ehemann erhélt sie relativ wenig Unterstiitzung, er arbeitet in Vollzeit und steht
am Beginn seiner Karriere. Frau D., die vor der Geburt ihres Kindes immer ,Hans
Dampf in alen Gassen gewesen war, ist nun zetlich sehr eingeschrankt. Die
Entscheidung fir Kinder sieht sie jedoch as grundsétzlich richtig, wenn auch rationale
Grunde nicht daf ir sprechen wiirden:

.Mir war klar, da rationale Grinde in meiner Situation nie fiir Kinder sprechen. Fir ein Kind
konnte man sich sozusagen nur (lacht) emotional oder irrational entscheiden, weil wenn du das
alles aufrechnest, sagst du, bist ja bléd, wenn du ein Kind hast. Das behindert dich nur hinten
und vorne und (...) Es sind schon jahrelang Teile meiner Bedurfnisse voll auf der Strecke
geblieben. Was mich aber nicht daran gehindert hat, mich fur das zweite Kind zu entscheiden.
(lacht).” (t2f-291)

Ihr zweites Kind kommt - ebenso geplant wie das erste - einige Jahre spéter, nachdem
sie sich beruflich , frei gespielt” hat. Aul3erdem zieht das Ehepaar die Konsequenzen aus
der kinderfeindlichen, stadtischen Umgebung ihrer ersten Elternjahre und bereitet die
Ubersiediung an den Stadtrand vor. Der Umzug in eine Wohnsiediung mit griinen
Innenhdfen und vielen kinderreichen Familien ist tatséchlich eine grof3e Erleichterung.
So ist beim zweiten Kind die Kinderkrippe ganz in der Néhe und besteht die
Moglichkeit, sich mit anderen Mittern im Wohnblock die Beaufsichtigung der Kinder
zu teilen.

Ihre berufliche Unterbrechung ist diesmal kirrzer as beim ersten Kind, der Wiederein-
stieg bei ihrem friiheren Arbeitgeber gestaltet sich problemlos. Das Dilemma, zu wenig
Zeit sowohl fur Haushat und Familie als auch fur die Berufsarbeit zu haben, bleibt
erhalten. Frau D. leistet sich deshalb einmal in der Woche eine Haushaltshilfe:

-Wenn ich zu Hause war, dann war ich fur die Kinder da. Wenn es geht irgendwie ..., ich habe
mir halt einmal in der Woche eine Art Haushaltshilfe geleistet, die halt das Grobste gemacht hat,

obwohl das Geld halt mehr oder weniger weitergeleitet war, weil so viel mehr verdient man dann
auch nicht in einer Stunde, als man einer Putzfrau zahlt, wenn man ehrlich ist.” (t2f-439)

Auf die Frage, ob ihr Einkommen dem ihrer mannlichen Kollegen entsprochen hétte,
antwortet sie vorerst mit ,ja‘, setzt aber nach, dal3 sie am Anfang ihrer Berufslaufbahn
nicht die geschickteste Verhandlerin gewesen sei:

.Da war ich sicher bei denen, die schlechter verdient haben, weil ich sicher nicht die aggressive
Strategie beim Verhandeln gehabt habe. Also da war ich immer ... da habe ich mich
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wahrscheinlich immer weiblich verhalten, das heil3t, eher etwas zu schichtern, etwas zu
freundlich gefragt, mehr oder weniger, was taten Sie mir gerne zahlen (lacht), anstatt zu sagen,
das bin ich wert, und das frage ich jetzt so, und handeln Sie mich erst einmal runter, so nach
dem Motto. Da habe ich auch dazugelernt im ersten Jahr." (t2f-460)

Nach enigen Jahren wird das Forschungsinstitut, an dem sie gut eingearbeitet i<,
geschlossen. Als einige ihrer Kollegen kurz darauf ein neues Institut griinden, beteiligt
sie sich an diesem Projekt. Die geringen (Tellzeit)Alternativen am Arbeitsmarkt spielen
dabei eine Rolle:

.Naja. Mir war schon ein biichen mulmig. Das heif3t, man hat sich natirlich ein biRchen
umgeschaut, was gibt es fir andere Moglichkeiten, aber so breit ist es eben nicht, und es hat
sich nicht wirklich was angeboten, wo ich gesagt hatte, o.k., da kann ich super zu &hnlichen
Bedingungen, in Teilzeit und so, umsteigen.“(t2f- 541)

Sie findet sich in entscheidender Position im neuen Institut wieder und mul3 sich
umstellen, die Forschungsprojekte sind nun vollig eigenverantwortlich zu akquirieren
und zu kalkulieren. Der Vorteil an ihrer neuen Situation liegt in der absoluten
Gestaltungsfreiheit, der Nachteil im hohen Grad an Selbstausbeutung:

.Ich bin dann mein eigener Herr. Kann Projekte leiten, kann trotzdem meine Arbeitszeit
verwirklichen. So eine Art Quadratur des Kreises scheint da also mdglich, sicher unter einem

Haufen Selbstausbeutung (lacht), das war eh schon klar, aber das war mir ja nichts Neues, und
ich hab* soweit Vertrauen gehabt auch in die anderen Kollegen.” (t2f-620)

Die Kollegen nehmen auf ihre Tellzeit Ricksicht, indem Sitzungen etwa nur vormittags
angesetzt werden. Der Arbeitsdruck wird in dieser Zeit jedoch grof3er. Sie versucht,
auch zu Hause zu arbeiten, was nicht leicht ist:

»Ich hab seit einiger Zeit einen PC zu Hause und bin dann schon auch teleworking. Da renne
ich mit der Diskette in der Handtasche hin und her, oft auch vergebens. Da nimmst du dir die
Sachen mit und kommst dann eh nicht dazu. Dann schleppst du es wieder zurlick und argerst
dich. Es ist oft schon mehr Wunsch, als du dann wirklich schaffst, und aul3erdem muf3 ich

sagen, ich bin auch nicht mehr so jung und frisch, ich schaffe diese Nachtarbeitereien auch
nicht mehr so wirklich.” (t2f-750)

Die Spidréume in der Auftragsforschung sind gering. ,,Viel verdienen kann man nicht.”
Wie auch in anderen, finanziell schlecht ausgestatteten Forschungsinstituten kommt die
Weiterbildung zu kurz. Aufgrund von Struktur&nderungen bei den Auftraggebern gibt
es im speziellen Forschungssegment zusehends weniger Auftrage.

,unsere Arbeit ist eben Auftragsarbeit und dadurch eingeschrankt. Sie ist immer sehr
zZielgerichtet, das heif3t sozusagen, so etwas wie freie Forschung. Also die Weiterbildung bleibt

natirlich furchtbar auf der Strecke, (...) Daflr bleibt uns auch hier kaum Zeit, weil das ganze
Geschaft immer atemloser wird.” (t2f-777)

Frau D. beherrscht ihr wissenschaftliches Handwerkszeug. Sie schildert die Probleme,
die sie mit einem jingeren Kollegen wegen eines unterschiedlichen Forschungszugangs
hatte. Er ware ,,ein junger Wilder* gewesen, mit zu plakativem Arbeitsstil und - fr ihre
Vorstellungen - zu schnellen Schlu3folgerungen. Als es zu Unstimmigkeiten kommt,
kann der junge Mann seine Sichtweise beim regelmalligen Mittagessen mit den
Kollegen - an welchem sie wegen ihrer Teilzeit nicht teilnehmen kann - einseitig
verbreiten. Frau D. spricht das Problem im Ingtitut an, und der Konflikt wird gelést. Sie
weil3 darum, dal3 sie wegen ihres zeitlichen Defizits grofie Nachteile hat und so auch aus
Seilschaften und informellen Gruppen ausgeschlossen ist.
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Am Ingtitut folgen Phasen verstéarkter Akquisition, Phasen mit mehreren (und dann
wieder zu vielen) Projekten gleichzeitig. Nach ihren beruflichen Perspektiven befragt,
meint Frau D., dal3 eines der Kinder bereits aul3er Haus sei, und die Betreuung des
anderen Kindes weit weniger Aufwand als friher bedeute. Allerdings wirden ihre frei
werdenden Energien sofort von der Berufsarbeit aufgesogen. Angesichts der beruflichen
Stref3situation ist fir sie ein vorrangiges Ziel, gesund zu bleiben:

.Da hab ich soviel gearbeitet, wie Gberhaupt noch nie. Das heif3t, in dem Moment, wo es privat
ein bil3chen leichter geht, rennt alles sofort in die Arbeit, weil die immer mehr erfordert, und ich
war voriges Jahr wirklich auch korperlich ziemlich k.o. Ich hab dann jede Menge..., ich habe
mich irgendwo vorigen Sommer nur beschaftigt, die Krankheiten von mir auszukurieren. Ich

hab* Magenbeschwerden gekriegt, was ich nie hatte in meinem Leben. (...) Also alles so
Strel3geschichten. Also fur mich eindeutig Strel3ausloser.” (t2f-808)

Zusammengefaldt: Frau D. redlisiert in ihrem Leben beides: Sie arbeitet einerseits
halbtags in einem wissenschaftlichen Institut und betreut andererseits hauptverantwort-
lich Haushdt und ihre zwel Kinder. Sie well3, aus rationalen Grinden hétten Kinder
nicht in ihr Lebenskonzept gepaldt, bereut aber die Entscheidung zur Familiengriindung
nicht. Die Anspriiche, ihren Kindern eine gute Mutter zu sein und gleichzeitig ihren
beruflichen Weg zu gehen, sind hoch und immer mit Zeitproblemen verbunden. Die
Situation der zeitlichen Knappheit verschérft sich zusitzlich durch die Anderung ihrer
beruflichen Situation. Als Frau D. in einem Institut in verantwortungsvoller Position
einsteigt, steigen zwar Autonomie und Selbstbestimmung, nehmen aber Stref3 und
Arbeitsdruck auf Dauer gesundheitsgefahrdende Ausmal3e an.

6.5. Herr E.: ,,lch muB nicht unbedingt weiter aufsteigen®

Her E. ist Mitte 40 und Abteilungsleiter in einer grof3eren Forschungseinrichtung. Er ist
verheiratet und hat zwel Kinder.

Herr E. besuchte ein mathematisches, naturwisserschaftliches Gymnasium und wéhlte
sein technisches Studium aus Interesse:

.Die Technik hat mich immer interessiert. Maschinen zu bauen. Das ist von der véterlichen
Seite her.” (t1m-87)

Nachdem er sein Studium abgeschlossen hatte, wollte er an der gleichen Universitét
promovieren. Doch hatte er in der Zwischenzeit seine zukinftige Frau kennengelernt,
die zum Studium in eine andere Stadt ziehen wollte, und so entschlof? er sich, sie zu
begleiten, ,fur ein paar Jahre, bis sie fertig ist“. Sein Dissertationsprojekt war ihm
wichtig, doch konnte er es in der neuen Stadt nicht verwirklichen. Dafur ergab sich -
aufgrund von familidren Beziehungen - der Einstieg in seinen heutigen Beruf:

,und dann habe ich auf das verzichtet und bin nach XX gegangen, und wir haben einen
bekannten Professor Uber die Familie kennengelernt, und der war von meinen Leistungen
Uberzeugt und hat mich da angestellt in ein vollig neues Arbeitsgebiet.” (t1m-99)

Die Aufgabe reizte ihn sehr. Gemeinsam mit Kollegen baute er mit viel Einsatz einen
eigenen thematischen Forschungsbereich auf, der mittlerweile stark gewachsen ist. Die
Entwicklung des Bereichs war mit einer inhatlichen Umorientierung von Herrn E.
verbunden. Als es ihm nach Jahren der kraftraubenden Aufbauarbeit gelingt, doch noch
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das Projekt Dissertation in Angriff zu nehmen, mul3 Herr E. seine enorm hohen
Anspriiche zurtickschrauben. Auch war es ihm nicht méglich, seine Forschungsarbeiten
»enbif3erl mit Literatur belegt zusammenzuschreiben”, sondern die Dissertation wurde
zum zusétzlichen Projekt: ,,ES war ein Zusatz. Ein grofder Zusatz." Seit einigen Jahren
fahrt nun Herr E. innerhalb des Bereichs eine eigene Abteillung und hat damit einen
wesentlichen Karriereschritt gemacht. Der Forschungsanspruch in der Abteillung ist
hoch, was in den Anfangen mitunter zum Problem wurde. Die Auftrége waren schwer
zeitgerecht abzuwickeln, bzw. die Projekte wurden zu teuer:

.Das mul etwas ganz Tolles werden, dieses Projekt, und da wird Literatur gelesen, und es wird
jedes Ding genau Uberpriift und durchgedacht und diskutiert und Seminare gemacht, und dann
waren die Projekte ganz toll, aber sie waren zu teuer.” (t1m-203)

Die langen Berichte wurden nicht in jedem Fall gelesen und verwertet. Wer hat heute
schon die Zeit, eine dreibandige Studie durchzuarbeiten? Im Laufe der Jahre wurde der
Umgang mit den Auftraggebern immer umsetzungsorientierter, und mittlerwelle ist man
auf den Wissenstransfer Uber Workshops umgestiegen, legt mehr Wert auf das
gesprochene als das geschriebene Wort. Trotzdem passiert die Arbeit nach wie vor im
wissenschaftlichen Kontext und wird zusétzlich zur Auftragsarbeit an der Entwicklung
von Methoden und Grundlagen gearbeitet. Tagungen, Publikationen und Journale
spielen nach wie vor eine wichtige Rolle. Ein Umstieg auf die Universitét lockt Herrn E.
nicht, das System ist ihm ,,zu verstaubt” und ,,zu langweilig®. AulRerdem wollte er nicht
jahrelang einem Professor dienen miissen.

Was seine weltere Berufsperspektive angeht, so hat sich Herr E. schon die Frage
gestellt, ,wo bin ich jetzt eigentlich, und was will ich noch erreichen ...“ Er meint, er sei
bisher ,karriereméldig nicht wahnsinnig gesprungen®, ist sich aber gar nicht so sicher,
ob er das Uberhaupt wollte. Je hther hinauf, umso einsamer wirde man, meint er, umso
weniger konne man sich konkreten Projekten widmen. Er strebe die Verantwortung fir
sehr viele Leute gar nicht an. Unter bestimmten Bedingungen misse er nicht weiter
aufsteigen:

... Glter will ich nicht anhaufen. Ich glaube nicht, daB ich jetzt zwanghaft .... auf der
Karriereleiter aufsteigen muf3, wo ich eh nicht weil3, ob ich das gesundheitlich durchstehen
wuirde, weil wenn ich mich irgendwie auf eine Sache einlasse, dann lasse ich mich recht
intensiv darauf ein. (...) Und es zahlt sich nicht aus, daR man sich dann mit 50 mit einem
Herzinfarkt verabschieden muf3. AufRer Arbeit ist nicht sehr viel gewesen. ..... Ich kénnte mir
durchaus vorstellen, wenn die Arbeit interessant ist, wenn die Bedingungen stimmen, wenn ich
keine Chefs habe, die mir auf die Nerven gehen, und wenn ich Gestaltungsspielraum habe,
dann muf ich nicht weiter aufsteigen.” (t1m-356)

In seinem Beruf hétte er die Chance bekommen, sich inhaltlich zu verwirklichen und in
einem Arbeitsumfeld zu arbeiten, wo er sich personlich sehr entwickeln konnte. Nun
schétzt er es, seine Erfahrung an seine jingeren Mitarbeiterlnnen weiterzugeben. Das
Arbeitsklima in seiner Abtellung wéare sehr gut, und bis jetzt hétten sie ungestort
arbeiten konnen - obwohl im Gesamtinstitut der 6konomische Druck in den letzten paar
Jahren sehr zugenommen hat, was sich auch auf den Umgang mit den Beschaftigten
negativ ausgewirkt habe.

Neben dem Beruf hat die Familie einen zentralen Stellenwert. Herr E. will sich Zeit
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nehmen fir seine Kinder und fir sie da sein. Dabel legt er Wert auf ein angstfreies und
offenes Verhdltnis:

.lch will die Frage vielleicht aus der Sicht meiner Frau beantworten. Die sagt, ich bin einer der
besseren Manner. (lacht). Einer derjenigen, der sich engagiert auch fur seine Kinder, nicht nur
formal erzieherisch, sondern auch, was ihr sonstiges Leben anbetrifft. Ahm. Ich wirde sagen,
meine Familie ist sehr sehr wichtig flr mich, und ich méchte mir ausreichend Zeit nehmen fir
meine Kinder, sie nicht nur mit dem Notwendigen versorgen, sondern an ihrem Leben teilhaben,
fur sie auch Ansprechpartner sein. Nicht, daf3 sie vor mir Angst haben oder dal3 sie von mir mal
denken, wenn sie mal Probleme haben, waren die Eltern fir mich nicht da. Ganz im Gegenteil.”
(t1m-384)

Eines der beiden Kinder geht schon zur Schule, das andere wird von einer Tagesmutter
betreut. Frau E. geht ebenfalls einer sehr hochqualifizierten Berufstétigkeit nach, hat
jedoch weit familienfreundlichere Arbeitszeiten ads Herr E. Beide haben hohe
Anspriiche an die Qualitét der Kinderbetreuung und mufdten, um eine solche zu finden,
viel Energie investieren. Herr E. bringt die Kinder am Morgen aus dem Haus, wofUr er
sich ausreichend Zeit nimmt. So ist es ihm bspw. wichtig, vor der Schule auch mit
anderen Eltern, meist Mittern, ein paar Worte Uber die Situation der Kinder zu
wechseln. Seine Frau holt die Kinder nachmittags zwischen 15 und 16 Uhr von der
Tagesmutter ab. Durch seinen relativ spéten Arbeitsbeginn kommt Herr E. erst gegen 19
bis 20 Uhr nach Hause. Erst dann wird gemeinsam gegessen:

».. dann ist es zwar biologisch oder physiologisch nicht sehr glnstig, aber wir essen
miteinander. Es ist zwar ein spateres Essen, aber es ist ein Ritual, was halt ganz wichtig ist.”
(t1m-428)

Herr und Frau E. teilen sich nicht nur in weiten Teilen die Kinderbetreuung, sondern
auch den Haushalt:

»-..S macht halt jeder, was gerade notwendig ist. Das Abendessen richten, wenn ich nach
Hause komme, und es ist noch nicht gemacht, dann mache ich es halt. Oder das Wegraumen
vom Geschirr. Auch einigen wir uns, wer jetzt die Kinder bringt und wer die Kiiche macht. Ahm.

Waésche waschen, wer halt gerade sieht, da? der Waschkorb voll ist, der macht das halt. .... Wir
kommen eigentlich ganz gut miteinander aus.” (t1m-448)

Frau E. steht in Kirze ein Berufswechsal bevor. Darum wird se an manchen
Wochenenden nicht zu Hause sein kdnnen. Herr E. freut sich schon darauf, mit seinen
Kindern allein zu sein, kleine Kinder seien doch eher mutterorientiert.

Mit dem anstrengenden Beruf gelingt es Herrn E. nicht immer, sein ideales Familienle-
ben zu verwirklichen. Nach einem fordernden Arbeitstag bleiben oft nicht alzuviel
Kraft und Energie, da mochte man sich lieber entspannen, wenn man nach Hause
kommt:

.ldeal ist es nicht. Ich habe schon oft ein schlechtes Gewissen, weil ich die Kraft nicht habe.
Das Arbeitsleben ist halt leider sehr kraftraubend, wo man die meisten Energien braucht. Also
zumindest geht es mir so, und es ist viel zu wenig Energie fir die Kinder. Oft, wenn das
Wochenende vorbei ist, denke ich mir, eigentlich hétte ich viel mehr mit denen spielen sollen.”
(t1m-500)

Ein weiterer Schritt auf der Karriereleiter wirde die angestrebte Balance zwischen
Beruf und Familie noch weiter erschweren:

.Wie das weitergeht? Naja, ich muf3 mich halt immer wieder darum bemihen, daR ich genlgend
Zeit, Energie und Aufmerksamkeit fir meine Familie erbringe. Ahm, und ich denke mir, ich hétte
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sicher weniger, wenn ich in der Karriereleiter weiter aufsteigen wirde, weil das ist sicher nicht
weniger anstrengend, sondern noch mehr, und ich bin insoferne mit der Situation gar nicht so
unzufrieden.” (t1m-513)

Zusammenfassend ist zu sagen, dal3 Herr E. nicht nur as Wissenschafter und im
Berufsleben hohe Anspriiche hat, sondern auch starken Anteil am Leben seiner Kinder
haben moéchte. Herr E. hat in seinem Forschungsinstitut bereits einen wesentlichen
Karriereschritt gemacht, weiter aufzusteigen in der Hierarchie ist aber nicht zuletzt
wegen des Mangels an geeigneten Positionen schwierig. Herr E. ist sich ohnehin nicht
ganz sicher, ob ihn diese Option reizen wirde. Zu viele Dinge sprechen dagegen.
Sollten die Bedingungen in seiner aktuellen Position weiterhin passen, mufd er nicht
hoher aufsteigen. Ein weiterer Aufstieg wirde nicht zuletzt den gesundheitsgefahrden-
den Stref3 und den Zeitmangel fur seine Familie noch mehr erhéhen.

6.6. Frau F.: ,,Viel Abwechslung und Autonomie - Arbeiten und Leben als
Freiberuflerin®

Frau F. ist 50 Jahre alt. Sie ist seit Uber 20 Jahren als freiberufliche Sozialwissenschaf-
terin tétig und hat keine Kinder.

Nach der Matura will sie Publizistik studieren. Ihr Vater ist dagegen. Er will, dal3 sie Jus
oder Welthandel studiert. Das interessiert sie nicht. In den Ferien macht sie ein
Praktikum bei einer Lokalzeitung. Einer ihrer Arbeitskollegen bei der Zeitung bringt sie
auf die ldee, eine enjdhrige Lehrerlnnenausbildung zu machen. Dies wére ene
Berufsaushildung und danach kdnne sie tun, was sie wolle. Sie findet die Idee gut,
schliefdt die Lehrerinnenausbildung ab und arbeitet funf Jahre als Volksschullehrerin.
Daneben beginnt sie Soziologie und Padagogik zu studieren. Die Wahl des Studiums
wird von einem Lehrerkollegen mitbeeinfluf®. Er rét ihr zum Soziologiestudium
irregulare, da dieses Fach neben der Berufstétigkeit leicht zu bewéltigen sel.

Vor ihrer Pragmatisierung als Lehrerin kiindigt sie. Eine vorhersehbare und festgelegte
Zukunft ist ihr ein ,,Greuel“. Schon damals strebt sie nach Veranderung und Abwechs-
lung.

»#Als ich erfahren habe, dalR ich pragmatisiert werde, hat mich gleich der Schlag getroffen. Das

war fur mich der Horror, dafd ich in diesem Alter schon weil3, wann ich mit welchem Gehalt in
Pension gehe und so.” (s2f-60)

Sie schreibt ihre Dissertation. Nach ihrer Dissertation beginnt sie als freiberufliche
Mitarbeiterin an einem Forschungsinstitut zu arbeiten. Bald darauf erhdt sie ein
Jahresstipendium for Italien. Ruckblickend war dies ein angenehmes Jahr, da sie keine
Verpflichtungen hatte. Sie hat sich Vorlesungen angehdrt und die Sprache gelernt.
Wieder in Osterreich wird sie an dem Forschungsingtitut, fiir das sie vorher werkver-
traglich tétig war, unbefristet angestellt. Sie ist zuerst Projektmitarbeiterin, Ubernimmt
dann Projektleitungen und engagiert sich im Betriebsrat. Nach Ende ihrer Betriebsrats-
tatigkeit kindigt sie und absolviert eine postsekundare Ausbildung. Daneben &% sie
sich in Schulungen als EDV-Spezidistin aushbilden und steigt als frelberufliche
Kurdeiterin bel einer Weiterbildungseinrichtung ein. Nach einiger Zeit beginnt sie
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wieder intensiver als freiberufliche Sozialwissenschafterin zu arbeiten. ,, Permanent”
Kurse zu halten wird ihr zu langweilig.

»lch will den Beruf immer wechseln. Ich suche immer nach irgend etwas anderem, weil mir alles
mit der Zeit zu langweilig wird.” (s2f-179)

Seither arbeitet sie fur verschiedene Institute freiberuflich an Forschungsprojekten mit
und hdlt vereinzelt EDV-Kurse ab. Von Vorteil ist dabei, dal} sie teillweise enge
Kontakte zu Forscherlnnen in diesen Instituten hat.

Frau F. will freiberuflich arbeiten und leben. Eine Anstellung kommt fUr sie nicht in
Betracht. Das erfordert ihr zuviel an Anpassung. Sie hat eine starke Identitét as
Freiberuflerin. Sie schétzt es, zu Hause zu arbeiten, sie schétzt es, sich zuriickziehen zu
koénnen. Sie will selbstbestimmt ihrem eigenen L ebensrhythmus nachgehen:

sich lebe freiberuflich. Ich brauche Geld, und ich versuche das Geld auf meine fur mich
angenehme Art zu verdienen. Angenehme Art ist, dal3 ich daheim arbeiten kann, daf ich
meinen Lebensrhythmus leben kann. Das heif3t, nicht vor zehn aufzustehen und wenn es geht,
keinerlei oder zumindest sehr wenige Fixtermine einzuhalten. Sonst mochte ich relativ frei nach
meiner Lust und Laune arbeiten, selbstbestimmt. Auch wenn es mich einen Tag nicht freut,
dann arbeite ich nicht und schau in die Luft.” (s2f-311)

Sie arbeitet gern, erzéhlt sie. Arbeit ist keine Last fur sie, sondern normaler Bestandtell
des Lebens. Ihr Anspruch ist, ihre Arbeit ordentlich zu machen.

Ihr Jahreseinkommen ist gering: zwischen 84.000,- ATS und 112.000,- ATS. Es sa
zwar wenig, aber sie kann davon leben, sagt sie. Ihre Anspriiche seien relativ gering und
sie habe eine kleine Wohnung. Auch mit dem Termindruck bei ihrer Tétigkeit kommt
se halbwegs zurecht, oder besser: sie akzeptiert ihn, weil er aus ihrer Sicht
selbstgemacht ist.

sich arbeite immer in letzter Minute. Das ist schon immer so, und anscheinend durfte das
irgendwelche Hormone ausschitten, die mich dann gliicklich machen, dal3 ich das wieder
geschafft habe. Das ist so. Das habe ich akzeptiert. Wenn ich etwas in der Endphase zu
erledigen habe und das geht sich immer noch aus, und ich bin ganz gestref3t, und dann ist es
halt wunderbar, wenn es fertig ist. Man hat es wieder geschafft. Wahrscheinlich wéare es sonst
zu langweilig, wenn man es ordnungsgemal machen wirde, ich weil nicht.” (s2f-423)

Als immer grof3ere Belastung bel der Projektarbeit erlebt sie allerdings, dald kaum mehr
Zeit fur Diskussionen vorhanden ist. Alle arbeiten fur sich alein, und Auseinander-
setzung und Verstéandigung tber Schilisselfragen gebe es nicht mehr.

Karriere ist fur Frau F. kein Thema. Sie habe keine Profilierungszwange, sagt sie, und
habe auch nie eine Wissenschaftskarriere oder eine sonstige Karriere angestrebt. Die
Scientific Community sieht sie als System, das menschenverachtend mit Personen
umgeht. Es gehe darum, zu gewinnen, andere zu Ubertreffen, und sich selbst darzustel-
len. Dieslehne sie ab.

Familiare Ambitionen hatte Frau F. nie. Sie wollte keine Kinder und auch ein geregeltes
Beziehungsleben hat sie nicht interessiert. Ihre Lebensperspektive bewegt sich nach wie
vor im Spannungsverhdtnis zwischen Winschen nach Veranderung und Abwechslung
und der Fortfuhrung der Téatigkeit a's freiberufliche Sozialwissenschafterin. Zum einen
suche sie weiter nach Arbeit, die ihr Spal3 mache, vielleicht einmal ganz etwas anderes,
vielleicht eine soziale Tétigkeit wie Stral3enkinder zu betreuen, zum anderen brauche sie
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Geld und mache Projekte, dabei vergehe die Zeit, und dann gefdle ihr ihre Arbeit
wieder recht gut.

.Ich werde versuchen, ich versuche immer etwas in meinem Leben zu andern oder irgendwas
anders zu tun und dann laB3 ich es halt so. Ich bin, glaube ich, immer auf der Suche, nach etwas
Neuem. Ich muf3 aber von etwas leben. Dann kommen immer wieder Projekte, und die Zeit
vergeht. Dann hab ich wieder mal eine Krise und Uberlege, was soll ich machen. Dann geféllt es
mir eh wieder eine Zeit, dann denke ich mir, man sollte in seinem Leben etwas Sinnvolleres
machen.” (s2f-495)

Zusammenfassung: Frau F. arbeitet und lebt als Freiberuflerin. Ihr Bildungs- und
Berufsverlauf ist durch eine Vielzahl von Wechseln geprégt. Sie hat mehrere
Ausbildungen und Zusatzausbildungen absolviert, hat als Lehrerin und Sozialwissen-
schafterin gearbeitet und EDV-Schulungen abgehalten. Sie lebt mit geringem
Einkommen. Autonomie, Abwechslung und Spald an der Arbeit sind ihre beruflichen
Ziele. Auch gegenwartig bewegt sie sich nach wie vor im Spannungsverhdtnis
zwischen Wiuinschen nach Verdnderung und der Fortfihrung ihrer Tétigkeit as
Sozialwissenschafterin. Familidre Ambitionen hatte sie nie.

6.7. Herr G.: ,,Ein akademischer Wissenschafter*

Her G.1 ist Ende 40 und arbeitet an einer groferen - hoch subventionierten - For-
schungseinrichtung. Er hat zwei Kinder.

Nach der Matura studiert er Volkswirtschaft und Soziologie. Im Laufe seiner
Studienzeit gibt er das Doppelstudium auf und entscheidet sich ausschliefdlich fur die
Soziologie. Motivation fur das Studium ist sein Interesse an gesellschaftspolitischen
Fragen. Er erzéhlt, dal3 er die Audéufer der 68-er Bewegung an seiner Mittelschule
mitbekommen habe und dadurch sein Interesse an gesellschaftlichen Fragen geweckt
worden sai.

Nach Abschlu® seines Studiums bewirbt er sich bel verschiedenen Instituten um
Projektmitarbeit. Ein Institut zeigt sich an seiner Mitarbeit interessiert, und er steigt als
freiberuflicher Mitarbeiter in ein Forschungsprojekt ein. Gleichzeitig entschliefdt er sich
eine postsekundare Ausbildung zu absolvieren und setzt seinen Entschlufd auch um. Er
beendet diese Ausbildung und schreibt seine Dissertation.

Danach sucht er Arbeit. Sein Wunsch ist zwar, wissenschaftlich zu arbeiten, aber an die
Universitét will er zu diesen Zeitpunkt nicht, und die Stellen in der auReruniversitéren
Forschung sind rar, so bewirbt er sich auch in der offentlichen Verwaltung. Er steht
knapp vor der Aufnahme, als an einem - hoch subventionierten - auf3eruniversitaren
Institut, zu dem er bereits Kontakt hat, eine Stelle ausgeschrieben wird. Er bewirbt sich
und wird eingestellt. Allerdings sind an diesem Ingtitut alle Wissenschafterlnnen mit
befristeten Dienstvertragen beschaftigt. Im Laufe der Jahre baut er an diesem Institut

1 Der Beschreibung der Berufsgeschichte von Herrn G. liegt ein Gedéchtnisprotokoll zugrunde. Daher
fehlen Zitate. Der Grund: Nach dem Interview stellte sich heraus, dal das Gerét in schadhafter
Tonqualitét aufgenommen hatte und es daher unmdglich war, das Interview zu transkribieren.
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gemeinsam mit einem Kollegen einen inhaltlichen Schwerpunkt auf. An diesem Institut
verfestigt sich - durch die Mdglichkeit des Zugangs zur internationalen Scientific
Community - sein Selbstverstandnis als akademischer Wissenschafter.

Neben der Forschungstétigkeit wird er as externer Lektor an der Universitét tétig.
Lehrauftrége sind wichtig fur die Reputation und gehtren fur ihn einfach dazu.
Aulkerdem macht es ihm Spal’ neben der reinen Forschung auch in der Lehre tétig zu
sin.

Angesichts des befristeten Dienstvertrages Uberlegt sich Herr G. im Laufe der Jahre
auch alternative Beschéftigungsmoglichkeiten. Er bewirbt sich an der Universitét, aber
eswird ihm vermittelt, er sei bereits zu at und zudem Uberqualifiziert. Er Uberlegt auch,
sich selbstdndig zu machen und ein Institut zu griinden. Diese Idee verwirft er jedoch
wieder, da er die Vorteile eines grofReren subventionierten Ingtituts mittlerweile
kennengelernt hat. Zudem wurde eine Institutsgrindung die Zunahme von organisatori-
schen und Akquisitionstédtigkeiten und die Reduktion , reiner* Forschungsarbeit fir ihn
bedeuten. Das will er nicht.

Nach Ablauf seines Dienstvertrages bewirbt er sich an einer anderen - subventionierten
- Forschungseinrichtung in seinem Schwerpunktthemenbereich. Er wird eingestellt und
ist wieder in seinem Fachgebiet tétig. Die Arbeit als Wissenschafter ist fur ihn zwar
belastend, aber gleichzeitig befriedigend. Dies wiege die Belastungen auf. Mehrarbeit,
vor alem an Wochenenden, ist tblich. Zudem finden Konferenzen und Tagungen, die
er regelmalig besucht, haufig an Wochenenden statt. Als Strategie gegen diese
Belastungen versucht er seinen Jahresurlaub ,,in einem Stiick zu nehmen”“. Da erhole er
sich gut, und es gelinge ihm auch abzuschalten, erzahlt er.

Das Selbstverstandnis von Herrn G. ist das eines akademischen Wissenschafters. Dem
entspricht auch seine Karrieredefinition. Karriere heifdt fur ihn - neben einem guten
Einkommen - internationale Reputation, Anerkennung in der Scientific Community und
eine Vielzahl von Publikationen. Dazu muf3 angemerkt werden: Karriere im Sinne von
Aufstieg in leitende Positionen gibt es auch an diesem Institut nicht. Das Institut weist
eine flache Hierarchie auf.

Karriere heif3 fir Herrn G. aber auch, sich zu habilitieren. Dieses Vorhaben hat er, so
erzahlt er, nach wie vor nicht aufgegeben. Ihm sai jedoch die Zeit davon gelaufen:
Projektarbeit und Konferenzen, Publikationen, da bleibt kaum Zeit, um sich mit der
Habilitation zu beschéftigen. Perspektivisch strebt er auch einen Forschungsauslands-
aufenthalt an. Aber auch hier sei es schwierig, einen passenden Zeitpunkt zu finden. Zur
Zeit schlief3e er ein zweljahriges Forschungsprojekt ab, und das néchste Projekt ist
bereits bewilligt.

Herr G. hat zwei Kinder, die vor alem von seiner Frau versorgt werden. Er versucht,
Zeit fur die Familie zu haben, erzahit er, aber dies sei nicht immer einfach und fihre
auch zu Konflikten mit seiner Frau. Eine Losung dafr hat er noch nicht gefunden.

Zusammenfassung: Herr G. weist einen stark erwerbszentrierten Lebendlauf auf. Fur die
Familie ist hauptséchlich seine Frau zusténdig. Das Selbstversténdnis von Herrn G. ist
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das eines akademischen Wissenschafters. Die Beschéftigung in grofieren - hoch
subventionierten - Forschungseinrichtungen mit Zugangen zur internationalen Scientific
Community haben es ihm ermdglicht, dieses Selbstversténdnis zu festigen. Sein Zidl ist
nach wie vor der Abschlul einer Habilitation, in Planung ist auch ein Forschungs-
aufenthalt im Ausland. Dem entspricht auch seine Karrieredefinition.

6.8. Frau H: ,,Forschung als Job?*

Frau H. ist Anfang 30, arbeitet seit vier Jahren als Sozialwissenschafterin an einem
kleineren projektorientierten Forschungsinstitut und hat keine Kinder.

Frau H. beginnt nach der Matura aus Interesse ein Studium an der technischen
Universitdt. Nach einiger Zeit erkennt sie, dal3 Modelle bauen und zeichnen nicht ,ihre
Sache ist. Sie entschliefst sich, ihr inhaltliches Interesse zwar weiterzuverfolgen,
wechselt aber dazu in die Sozialwissenschaften und beginnt, Soziologie zu studieren. Im
Laufe ihres Studiums ist sie aus materiellen Griinden immer wieder gezwungen, sich
Arbeit zu suchen. Sie hat sich im Studium vor alem Kenntnisse in der Datenauswertung
angeeignet, well sie dachte, dald diese von den Instituten am héufigsten nachgefragt
werden. Sie versucht, diese Kenntnisse ,,zu verkaufen®.

»Ich habe einfach angerufen und gefragt, ob sie jemanden brauchen, mit einer bestimmten
Hartnéckigkeit. Spéater war es dann auch schon so, daf3 mich von irgendeinem Institut irgendwer
weitergereicht hat. Ich wurde praktisch unter der Hand vermittelt. Die Jobs haben meist so vier
Monate gedauert, der l&angste dauerte zehn Monate.” (s1f-25)

Sie abeitet fur verschiedene auleruniversitdre Ingtitute in  werkvertraglicher
Beschéftigung. Die Mdglichkeit, schnell das Studium fertig zu machen, habe sie nicht
gehabt, erzahlt sie, weil sie Geld brauchte, und dann habe sie halt wieder gearbeitet. [hr
urspringliches Interessengebiet wird immer unwichtiger, auch deswegen, weil es
wenige Arbeitsmoglichkeiten in diesem Fachgebiet gibt. Aul3erdem habe sie erkannt,
dal? die Soziologie auch andere interessante Themenfelder zu bieten habe.

Nach Studienabschlufld bewirbt sie sich bei einer Vielzahl von Instituten um ene
Anstellung. Sie schreibt ale Institute an, die sie im Telefonbuch finden kann. Die
Ingtitute, zu denen bereits aufgrund ihrer Werkvertragstétigkeit Kontakte bestehen, ruft
sie an. Hoffnung, dai3 sie eine Anstellung findet, hat sie eigentlich nicht. Freundinnen
haben bereits schlechte Erfahrungen gemacht: 80 Bewerbungen und keine Ruck-
meldungen. Sie hat Gluck. An einem Institut, an das sie eine Blindbewerbung geschickt
hat, wird gerade eine Soziawissenschafterin gesucht. Sie wird zu einem Bewerbungs-
gespréach geladen.

.Das war total okay, ich habe mich Uberhaupt nicht drauf vorbereitetet. Das war so schnell, daf3
ich gar nicht zum Uberlegen gekommen bin. Insofern war ich nicht so nervds, und es war auch

nicht so......(lange Pause). Na ja, wenn es nichts geworden ware, ware es halt nichts
geworden.” (s1f-37)

Sie wird eingestellt und beginnt als Projektmitarbeiterin. Mittlerweile arbeitet sie seit
vier Jahren an diesem Institut und hat seit geraumer Zeit auch Projektleitungen inne. An
diesem Institut ist es dblich, dal3 Forschungsprojekte nur von einer Person - mit
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Unterstiitzung der EDV-Abteilung - aleinverantwortlich bearbeitet werden. Begriindet
wird dies mit Effizienziberlegungen. Dies, erzahlt Frau H., mache ihr manchmal
Schwierigkeiten. Sie wiirde das Arbeiten im Team vorziehen.

.Das ist fur mich am schwierigsten, allein fur mich hinzuarbeiten. Relativ selten gibt es grofe
Einzelprojekte, wo man im Team arbeiten kann. Das ist mir von meiner Arbeitsweise sehr viel
lieber. Sonst kann man schon mit dem Leiter diskutieren, aber das ist anders, das ist mehr so
ein Frage und Antwortspiel. Ich wiirde schon gerne wirklich mit jemanden gemeinsam inhaltlich

arbeiten, mit dem ich auch diskutieren kann, ich arbeite zwar mit den EDV-Leuten, aber die
haben einen ganz anderen Zugang. Mir geht das schon sehr ab.“ (s1f-95)

Vor dlem am Beginn ihrer Berufstétigkeit, als sie selbst noch sehr unsicher gewesen
sei, bedeutete dieses Allein-Arbeiten eine standige Uberforderung. Mit der Zeit habe sie
sich daran gewohnt.

~Am Anfang war es fir mich schon sehr komisch, weil ich mir gedacht habe, ich arbeite jetzt da
und bin weit davon entfernt auf diesem Gebiet eine Expertin zu sein und tue da allein vor mich
hin. Ich war sehr unsicher. Zwar gab und gibt es schon die Maoglichkeiten, Meinungen
einzuholen, aber trotzdem, alles ist mit einem Aufwand verbunden. Du muf3t aktiv werden, zu
irgendjemanden gehen, ihn aus seiner Arbeit herausrei3en, ihn in deine Arbeit verstricken und
ab einem gewissen Punkt sagen, danke, jetzt komme ich wieder ein Stlick weiter. Das ist schon
mit der Zeit besser geworden, weil ich mir selber in den Dingen, die ich tue, einfach auch
sicherer geworden bin.” (s1f-127)

Trotz alem macht ihr die Arbeit auch Spal. Das Fatde erzdhlt sie, sel, dal3 das
Angenehme an ihrer Tétigkeit gleichzeitig auch das Belastende sei, wie beispielsweise
die Verantwortlichkeit fur die Projekte. Wenn etwas nicht funktioniere, sei das extrem
belastend. Gleichzeitig wirde sie jedoch nicht weniger Verantwortung haben wollen.
Das wére unbefriedigend. Zu kampfen hat sie alerdings mit offentlichen Auftritten:
.-Was mir personlich schwer fallt, ist teilweise das offentliche Auftreten. So mit dem Gefiihl,
werde ich da ernst genommen. Erstens bin ich eine Frau, zweitens bin ich jung, drittens schaue
ich noch viel jinger aus als ich bin. Und kann das Uberhaupt jemand ernst nehmen. ...... (lange
Pause) Ich personlich nehme das alles sehr personlich, die meisten Prasentationen laufen eh
gut, weil wir solche Dinge sehr gut vorbereiten. Das ist immer so eine Sache, beziehe ich jetzt
das, was vielleicht nicht so toll gelaufen ist, auf mich und meine Person oder ....bei einer

Prasentation hast du eine Zwischenfrage, und du kannst sie nicht beantworten und du fragst
dich, ist das weil du bl6éd bist, oder hatte das auch niemand anderer gekonnt.” (s1f-199)

Insgesamt kann sich Frau H. relativ gut von ihrer Arbeit distanzieren. Sie vermeidet
Uberstunden, arbeitet dann aber phasenweise schneller, erzéhit sie. Dies sei auch keine
wirklich gute Strategie, weil sie Verschle3erscheinungen nach sich ziehe. Ihre Freizeit
und Privatheit ist ihr jedoch sehr wichtig, dafir mul3 Zeit vorhanden sein. Sie hat, meint
ge, viele Interessen, die sie in ihrem Beruf nicht alle abdecken kann. Insofern misse
dies neben der Arbeit geschehen. Frau H. lernt z.B. Sprachen, singt in eéinem Chor.

Frau H. definiert sich selbst als ,Flief3bandwissenschafterin“. Akademische Wissen-
schafterin zu sein, bedeutet fir sie, sich intensiv mit einem Thema beschéftigten zu
kénnen und dies auch weiterzuentwickeln. Das sa an diesem aul3eruniversitdren
Forschungsinstitut nicht méglich. Sie mache ,,schnell“ ein Projekt und dann komme
»Schnell“ das Néchste. Wissenschaft zu betreiben, wirde sie zwar interessieren, aber sie
sieht fUr sich selbst keine Moglichkeit dazu. Fir die Universitét sei sie jetzt schon zu alt,
und friher habe sie die Universitét nicht interessiert. Sie weil3 zwar nicht genau warum,
aber die Universitédt hatte fir sie ,sowas Intrigantes, Versponnenes, die Leute seien
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untereinander verfeindet gewesen.” Das habe sie abgestofen.

Karriere heild fur Frau H. kontinuierliches Vorankommen begleitet von finanziellem
Aufstieg und geringer Abhéangigkeiten. Aufstiegsmoglichkeiten gibt es aufgrund
fehlender Positionen auch an diesem Ingtitut nicht. Karriere, so erzahlt, Frau H., sei aber
zur Zeit nicht wirklich ein Thema fur sie. Es gehe vielmehr darum, ob sie langfristig in
der Forschung bleiben will oder etwas vollig anderes beginnt. Was dieses Andere sein
kann, weif3 sie noch nicht genau. Das will sie in den nachsten drei Jahren herausfinden.

Auch ob sie Kinder will, weil3 Frau H. noch nicht. Theoretisch ja, sagt sie. Praktisch
wird es aber den richtigen Zeitpunkt nicht geben, das nehme sie gerade zur Kenntnis.
Sie kdnne sich jedoch Uberhaupt nicht vorstellen, bel einem Kind zu Hause zu sein,
auch nicht fur ein Jahr. Es gibt zwar am Institut die Moglichkeit, in Karenz zu gehen -
einer Kollegin wird gerade ein Telearbeitsplatz zu Hause eingerichtet - aber sie wisse
nicht, wie das wirklich machbar ist. Zudem nitze ihr ein Teleheimarbeitsplatz nicht
viel, wenn sich nicht auch fir ihren Freund, der in einem Privatunternehmen arbeitet,
die Moglichkeit zur Teilkarenz ergebe.

Zusammengefaldt: Frau H. kann sich relativ gut von ihrer Arbeit an einem kleineren
projektorientierten Forschungsinstitut distanzieren. Obgleich stark berufsorientiert,
versucht sie neben der Arbeit ihre privaten Interessen abzudecken. Dafir mufd Zeit
vorhanden sein. Frau H. definiert sich selbst as , Flief3bandwissenschafterin®, die
»schnell“ qualitativ hochwertige Ergebnisse liefern mul3. Intensive Beschéftigung mit
einem Themawurde sie zwar interessieren, aber sie sieht fir sich in der au3eruniversité:
ren Forschung dazu keine Mdglichkeit. Ob sie Kinder will, und ob Kinder und Beruf fir
se lebbar sind, darlber ist sich Frau H. noch nicht im Klaren. Sie weil3 nur, dal sie -
auch fur kirzere Zeit - nicht bei einem Kind zu Hause bleiben will.

6.9. Frau I.: ,,Neben der Arbeit kein Leben!*

Frau 1. ist Mitte 30 und arbeitet seit sechs Jahren an einem kleineren projektorientierten
Forschungsinstitut. Zur Zeit ist sie in Karenz und welter geringfligig beschéftigt.

Frau 1. studiert nach ihrer Matura an einer berufsbildenden hoheren Schule zunéchst
Biologie. Das Studium gefdlt ihr nicht und sie wechselt, mehr zufédlig, wie sie betont,
zu Soziologie und Politikwissenschaft. Neben ihrem Studium arbeitet sie regelmaldig in
Gastgewerbgjobs im Ausland. Die Mischung von Arbeit und Studium macht ihr Spal3.
Nur studieren ist ihr zu einsaitig. Dann kommt jedoch der Punkt, erzéhlt sie, ab dem sie
well3, sie muld jetzt das Studium fertigmachen oder abbrechen. Sie schliefdt das Studium
ab.

Uber die Vermittlung ihres Diplomarbeitsbetreuers bekommt sie Kontakt zu einem
aul3eruniversitaren Forschungsinstitut und steigt mit Werkvertrag - rund 10 Wochen-
stunden - in ein Forschungsprojekt ein. Gleichzeitig bewirbt sie sich an alen
Forschungsingtituten, die im Telefonbuch zu finden sind, um eine Anstellung. Sie
bekommt keine Anstellung, aber einige kleine Werkvertrége werden ihr angeboten.
Nach wie vor hat sie, wenn sie Geld braucht, ihre Gastgewerbegjobs im Audland. Immer
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wieder ergeben sich an den Instituten kleine Werkvertréage, und sie ist fur mehrere
Ingtitute gleichzeitig tétig. So vergehen fast vier Jahre. Im vierten Jahr beginnt sie
jedoch mehr und mehr fir ein (2 Personen) Institut zu arbeiten, mit dessen Leiter sie
sich auch angefreundet hat. Das Institut hat allerdings keine Raumlichkeiten, da die
beiden anderen Forscherlnnen das Institut nur nebenberuflich betreiben. Sie reichen
etliche grolere Projekte ein und sind erfolgreicher, als sie sich vorgestellt haben.

.~Jetzt haben wir von diesen sieben Antragen, haben wir plétzlich finf Projekte gehabt und

irrsinnig grolRe Summen, von denen wir vorher noch nicht einmal traumen haben kénnen.* (s3f-
225)

Einer der Forscher beschlieft daraufhin, an seiner bisherigen Arbeitsstelle zu kiindigen
und hauptberuflich am Ingtitut zu arbeiten. Es erfolgt auch die ,rdumliche"
Institutsgrindung. Sie suchen ein Buro und Mitarbeiterinnen. Frau I. wird angestellt.
Sie beschreibt diese Zeit als sehr schwierig und sehr chaotisch, zumal recht bald ein
Institutsgrindungsmitglied aussteigt. Die Arbeitszeiten liegen zwischen 60 und 70
Wochenstunden. Nachtschichten sind dblich. Urlaub zu machen, ist zeitlich nicht
moglich. Eine Organisationsform muf3 fur das Institut gefunden werden. In kirzester
Zeit vervierfacht sich die Mitarbeiterlmenzahl am Institut.

»AIso seit Marz 96 hat es nicht mehr so etwas gegeben wie Urlaub, nicht so etwas gegeben wie
Feierabend, sondern insbesondere das erste Jahr sind alle Mitarbeiter 60, 70 Stunden in dem
Biro gesessen. Ich meine, erstens waren keine Strukturen da. Es waren auch keine Mobel da,
es waren keine Computer da. Diese Projekte waren alle neu. Die Mitarbeiter waren alle neu.
Also das war irgendwie zum Teil auch ein irrsinniges Chaos. Das war irrsinnig schwierig, weil
wir haben immer mehr Leute aufgenommen, weil wir immer mehr gebraucht haben, aber
gleichzeitig hat es Uberhaupt keine Strukturen fiir diese Personen gegeben. Wo kommen die
jetzt rein?. Wir waren halt diese alten Personen, die das Institut angefangen haben, so zu
bauen und zu machen, und fiir uns hat es nie Strukturen gebraucht, weil wir auch nur so wenige

waren und plétzlich, da haben wir gedacht, hoppla, wir brauchen ja so etwas, wir brauchen ein
Gehaltsschema. Irgendwie ganz so simple Dinge. Wir brauchen einen Steuerberater.“ (s3f-248)

Frau 1. engagiert sich auf allen Ebenen. Sie ist neben dem Leiter die wichtigste Person
am Ingtitut. Sie ist neben dem Leiter die einzige, die Uber ale Projekte Bescheid weil
und den Gesamtiberblick hat. Neben der Arbeit gibt es kaum mehr Leben.

»Also wirklich, so meistens 60 Stunden in der Woche, dann auf den Urlaub verzichtet und auf
Wochenenden. Immer Antrage schreiben und schauen, daR man irgendwelche Projekte kriegt,
damit man eben niemanden entlassen mul3. Projekte machen und abschlieRen und von vorne.“
(s3f-315)

Dann wird sie, so erzahlt sie, ungeplant schwanger. Zuerst unsicher, beschlief3en sie und
ihr Freund, das Kind zu bekommen. Mit dem Kind verbindet sie die Hoffnung, Distanz
zum Institut zu bekommen.

.Da hat es fur mich schon die Phase gegeben, dal} ich mir gedacht habe, wie ich dann
schwanger geworden bin, und (...) mit der Entscheidung, o.k., wir kriegen jetzt auf jeden Fall ein
Kind, war es schon auch, dal’ ich mir gedacht hab, das ist vielleicht eh gut, dann komme ich
vielleicht ein biBchen zur Ruhe. Man steckt ja dann in diesem Rad drinnen, und man kommt

eigentlich nicht raus, obwohl man weifl3, man sollte raus, und man sollte eigentlich noch einen
anderen Blick auch haben.” (s3f-295)

Eine Illusion, wie sich nachtréglich herausstellt, denn sie arbeitet auch in ihrer Karenz
nach wie vor fir das Institut, schreibt Projektantrage, betreut Projekte. Die Koordination
von Arbeit und Kind erweist sich a's sehr schwierig und ist sehr belastend. Zumal auch
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ihr Freund sehr viel arbeitet. Eine Strategie, aul3er jener, eine Babysitterin zu
engagieren, hat sie nicht, erzéhlt Frau |. Wieder steht sie vor der Situation, dal3 freie
Wochenenden und Urlaub kaum organisierbar sind.

.Mein Freund kommt nie vor 7, %2 8 am Abend heim, und ofters sitzen wir zusammen und
sagen, sind wir Uberhaupt vollkommen deppert? Wir kommen zu irrsinnig wenig. Ja irgendwie
ein paar Tage wegfahren, allein das zeitlich fur beide zu managen. Also, wann kann er weg,
wann kann ich weg, das ist schon so wahnsinnig schwer. Ich kriege dann immer so einen
Rappel, wenn ich mich gerade irrsinnig unter Strel3 fihle. Wenn ich das Gefihl habe, ja
eigentlich mu3te ich diese Woche schon mindestens 30 oder 40 Stunden arbeiten, aber gerade
diese Woche ist die Babysitterin sicher nicht da, oder sie fallt iberhaupt einen Tag aus, oder ich
komme mit meinen Stunden auch nicht zu Rande. Also wenn ich friiher irrsinnig viel zu tun
gehabt habe, dann war das wurscht, dann bin ich halt einfach von acht Uhr in der Friih bis um
Mitternacht im Blro gesessen. Aber jetzt gibt es nur noch die Zeiten, wo das Kind schlaft, oder
die Babysitterin da ist. Neben dem Kind zu arbeiten, ist einfach unmdglich. Das heif3t, die Zeit
ist begrenzt, und um zehn Uhr am Abend bin ich todmide. Ich kann am Abend nicht mehr
arbeiten, und das stref3t mich schon mitunter sehr. Also wirklich, wenn ich sehe, das geht sich
jetzt Uberhaupt nicht aus, und wenn im Biro die Berge wachsen, dann kriege ich einen
irrsinnigen Stre3 und stelle Uberhaupt die Art, wie wir leben, in Frage, aber es andert sich
trotzdem nichts.” (s3f-378)

Mit diesen Erfahrungen Uberlegt sich Frau |. natirlich auch, wie es mit ihrer
Berufdaufbahn weitergehen soll. Zum einen kann sie sich nicht vorstellen, wie sie nach
der Karenz ihre berufliche T&tigkeit und die Betreuung des Kindes vereinbaren soll.
Teilzeitarbelt scheint ihr am Ingtitut nicht wirklich mdglich. Auch die haufigen
Auslandsaufenthalte im Rahmen von Forschungsprojekten, die ihr friher immer grof3en
Spald gemacht haben, wird sie nicht mehr im gleichen Ausmal? wahrnehmen kénnen.

Zum anderen haben sich ihre beruflichen Interessen verlagert. Das Interesse an
Forschung ist gesunken, das Interesse an organisatorischen Aufgaben und Management-
aufgaben ist gestiegen. Gerade letzteres wirde sie sehr gut beherrschen, sagt sie.

.Da habe ich das Geflhl, das kann ich sehr gut, und da fihle ich mich auch daheim. Also alle
diese Bereiche, die ich da bearbeite, da geht es mir irrsinnig gut. Es ist mir oft nicht sehr gut
gegangen, wenn ich Forschungsberichte schreiben habe missen, weil ich dann monatelang mit
diesen Berichten zu tun gehabt habe. Dann habe ich ihn halt irgendwann abgegeben und habe
mir gedacht, der ist so schlecht. Ja. Also das kenne ich eh, praktisch denken sich das eh immer
alle, aber bei mir stimmt das wirklich. Aber eben, so wie die Abwicklung der (......), da habe ich
das Gefiihl, da lebe ich richtig auf, da geht es mir irrsinnig gut dabei. Da habe ich das Gefiihl,
das kann ich einfach. Da weil3 ich sofort, was ich drauf sagen muf3, wie ich das angehen mufR,
was ich wem wie mitteile. Da fihle ich mich einfach daheim, und ich denke mir, das ist
eigentlich der Bereich, der mir auch taugt und den ich auch kann, aber das ist nichts speziell
Sozialwissenschaftliches. Ich bin zwar jetzt im Bereich der Sozialwissenschaften, aber ich
konnte so etwas genauso gut in einem anderen Bereich machen.” (s3f-418)

Dazu pald, dald sich Frau I. nicht als Soziawissenschafterin definiert. Die akademische
Wissenschaft und Grundlagenforschung haben sie nie besonders angesprochen. Karriere
ist hingegen fur Frau |. wichtig. Fir sie ist Karriere eine verantwortliche Position zu
erreichen, fur einen Bereich und Mitarbeiterlnnen in diesem Bereich zustdndig zu sein
und Einflul? darauf zu haben, ,,was in welcher Form® abgewickelt wird. Am Institut hat
se den Karieregipfel erreicht. Dort ist sie die mogliche Karriereleiter bereits
aufgestiegen. Wenn sie ihren Arbeitsplatz wechselt, sagt sie, mdchte sie zumindest eine
Position, die mit ihrer aktuellen vergleichbar ist.
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Zusammengefaldt: Frau |. baute in den letzten Jahren gemeinsam mit anderen Wissen-
schafterlnnen ein Ingtitut auf. Thr Engagement war hoch. Ihr Leben war ausschlief3ich
von Arbeit betimmt: hohe zeitliche Belastung, keine Wochenenden, kein Urlaub.
Gleichzeitig wurde sie neben dem Leiter die zweitwichtigste Person. Dann bekam sie
ein Kind. Mit dem Kind war auch die Hoffnung verknlpft, Distanz zum Institut zu
bekommen. Eine Illusion wie sich nachtréglich herausstellt, denn Frau |. arbeitet - trotz
Karenz - nach wie vor fir das Ingtitut, schreibt Projektantrége, betreut Projekte und
bewegt sich stdndig am Rande der Erschopfung. Vor diesem Hintergrund tUberlegt sie
sich, wie ihre Berufdaufbahn weitergehen soll. Die Vereinbarkeit von Beruf und Kind
nach dem Karenz stellt sie sich as schwierig bis unméglich vor. Gleichzeitig ist ihr
Interesse an Managementtétigkeiten in den letzten Jahren gestiegen, und stellt sie sich
die Frage, ob sie nicht in diesem Aufgabenbereich eine neue Arbeitsstelle suchen soll.
Entscheidung hat sie noch keine getroffen.

6.10.  Herr J.: ,,Politischer Anspruch und Autonomie*

Herr J. ist Anfang 30 und seit zwel Jahren als freiberuflicher Sozialwissenschafter tétig.
Er schreibt zur Zeit an seiner Dissertation und hat keine Kinder.

Nach der Matura arbeitet Herr J. as Journalist bei einer Lokalzeitung. Die Arbeit sei
sehr anstrengend und aufreibend gewesen, erzahlt er.

JAlso, (....) was man sich gefallen laf3t, und die kriegen das selber gar nicht mehr mit, wie
beschissen das ist. Du bist ein Idiot, wenn du bis 12 Uhr nachts in der Redaktion sitzt, mit einem
schreienden Chef, der durch die Redaktion rennt, weil er noch irgendwas will.“ (s2m-361)

Herr J. beendet seine Journalistentatigkeit nach vier Jahren und beginnt Politikwissen-
schaft zu studieren. Warum er dieses Studium wéhlt, well3 er nicht so genau. Das
Studium interessiert ihn inhaltlich immer mehr. Er flhrt dies auch darauf zurtick, daid er
in diesem Umfeld gute Freundlnnen gefunden hat, mit denen er gemeinsam studiert und
diskutiert. Mit diesem Freundeskreis engagiert er sich auch hochschulpolitisch.

Nach Abschlul3 seines Hochschulstudiums leistet er in einer sozialen Einrichtung seinen
Zivildienst ab. Dort lernt er einen freiberuflichen Sozialwissenschafter kennen, mit dem
er sich gut verstent und mit dem er seine ersten freiberuflichen Forschungsprojekte
durchfuhrt. Der Sozialwissenschafter vermittelt ihn in Folge auch an ein aul3eruniversi-
téres Forschungsinstitut weiter, das in einem Forschungsbereich arbeitet, der ihn sehr
interessiert. Er steigt freiberuflich in Projekte an diesem Institut ein. Gleichzeitig
schreibt er seine Dissertation und geht im Rahmen seiner Dissertation fur drel Monate
ins Ausland.

Seine materiellen Anspriche sind gering. Er sieht sich zur Zeit in einer beruflichen
Einstiegsphase und lebt weiter , studentisch”.

»Ich komme mit zehn- bis zwélftausend Schilling im Monat aus. Ich meine, das ist meine Art zu
leben seit meinem Studium. Ich wohne jetzt mit einem Freund zusammen, faktisch eine
Wohngemeinschaft. Es ware natlrlich etwas anderes, wenn ich eine eigene Wohnung haben
wirde. Oder wenn ich groRartig in Urlaub fahren mochte oder so. Solange ich meinen
Lebensstandard so halte, denke ich, geht sich das auch mit den ganzen Unsicherheiten, mit
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den Projekten aus.” (s2m-96)

Sein berufliches Ziel ist, einen interessanten Job zu machen, von dem man einiger-
mal3en leben kann, und mit angenehmen Personen zusammenzuarbeiten. Wichtig ist
ihm dabei auch noch, dal? seine Arbeit ,, politischen Wert* hat, ,,dal3 die Welt verbessert”
wird. Winschen wiirde er sich auch hohe Autonomie.

Die aul3eruniversitére Forschung bietet aus seiner Perspektive zumindest innerhalb eines
bestimmten Rahmen die Moglichkeit, diese Autonomie zu verwirklichen. Dabei hat er
allerdings nicht die Illusionen, beruflich vdllig autonom agieren zu kdnnen.

»Ich meine, in der Perspektive, wenn ich mir die Projekte aussuchen kann oder zumindest einen
Teil davon aussuchen kann, geht das in die Richtung Autonomie. Aber es wird natirlich,
solange man von einem Auftraggeber abhéngt, nie wirklich autonom sein. Also das wére eine
lllusion.” (s2m-401)

Sein Zid igt, soweit zu kommen, auch selbst Projekte einreichen zu kénnen. Das ist fur
ihn eine Frage der Entwicklung, die Zeit braucht.

,Das geht nicht so schnell, das braucht Zeit. Ich glaube aber, es wird funktionieren. Aber ich
kenne auch niemanden, die eben in aul3eruniversitdre Forschung eingestiegen sind, und die
dann sofort so viele Auftrdge gekriegt haben, dal sie toll davon leben haben kdnnen. Ich

meine, mit der Erfahrung und so geht das dann hoffentlich, aber realistischerweise denke ich
mir, daR das auch Zeit bendtigt.” (s2m-510)

Zweites berufliches Zidl ist eine Tatigkeit as Universitétsektor. Zum einen wirde ihm
das die Moglichkeit bieten, neben den Forschungsprojekten ein sicheres Zusatzein-
kommen zu haben.

.Einkommen zu haben, das neben der Projektarbeit unabhangig macht von der Unsicherheit
der Projektarbeit.” (s2m-205)

Zum anderen ware ihm wichtig, den Kontakt zur Universitdt aufrechtzuerhalten,
verbunden mit der Chance, bestimmite Inhalte einbringen zu kénnen.

Karriere im Sinne von Aufstieg, hoherer Bezahlung, Anerkennung und , Uber
irgendwelche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu bestimmen”, interessiert ihn nicht.
Hierarchien lehnt er ab. Das ist auch ein Grund, warum er der Universitdt gegentber
sehr ambivaent eingestellt ist. Denn zum einen interessiert er sich fir Grundlagenfor-
schung, theoretische Entwicklungen und den wissenschaftlichen Diskurs, zum anderen
ist ihm die hierarchische Struktur der Universitéten und die Abhangigkeitsverhatnisse
der Assistentinnen zutiefst zuwider.

JAssistent-Sein bedeutet einfach ausgeliefert zu sein und dall man schaut, einen Schritt nach
dem anderen héher zu kommen. Das ist fir mich ziemlich uninteressant.” (s2m-161)

Seine Vision ist ein Arbeitsplatz an einer nicht hierarchisch strukturierten Universitat.
Davon abgesehen sieht er fur sich selbst auch keine Mdéglichkeit mehr, zu einem
Assitentenjob an der Universitdt zu kommen:

.Realistischerweise glaube ich, (...) daB ich schon zu alt bin. Also mein Eindruck ist, es
verschiebt sich immer weiter. Bei uns gibt es jetzt schon 25-jahrige Assistentinnen, das hat es

vor funf Jahren noch nicht gegeben. Da war der jungste Assistent 30. Die werden immer
junger.” (s2m-317)

Zur Zeit hat er keine Probleme mit der Vereinbarkeit von Beruf und Leben. Manchmal
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arbeitet er mehr, manchmal weniger. Diese Arbeitsform mochte er eigentlich
beibehalten. Er hatte auch schon Phasen mit 70 Wochenstunden, da blieb fir Privatheit
keine Zeit mehr Ubrig. Solches will er nicht mehr, keinesfalls als Dauerzustand. Kinder
plant er nicht.

,das kommt eh meistens ungeplant, und dann ist es eben so0.” (s2m-484)

Zusammengefald: Herr J. befindet sich in seiner beruflichen Einstiegsphase als
Sozialwissenschafter. Er arbeitet zur Zeit freiberuflich an Forschungsprojekten mit und
schreibt seine Dissertation. Der Universitét steht er ambivalent gegentber, zwar hat er
akademische Interessen, gleichzeitig lehnt er aber die hierarchische Struktur der
Universitéten ab und sieht nicht zuletzt aufgrund seines Alters auch fir sich keine rede
Moglichkeit mehr, zu einem Assistentenjob zu kommen. Existenzsicherheit in der
aul3eruniversitaren Forschung kann er sich noch nicht wirklich vorstellen. Seine
beruflichen Ziele sind hohe Autonomie, mit netten Kolleglnnen zusammenzuarbeiten
und der ,politische Wert” seiner Arbeit. Zusdtzlich mochte er gentigend Zeit fir
Privates haben. Kinder sind bisang fir ihn kein Thema.

6.11. Reslmee

An den Biografien wird die Bandbreite der Forscherlnnen in der auf3eruniversitéren
Forschung deutlich - sowohl ihre Arbeitsbedingungen als auch ihren Zugang zu
Wissenschaft, ihr Selbstversténdnis, und ihre Karrieredefinitionen betreffend.

Allen befragten Wissenschafterlnnen gemeinsam ist eine starke Berufsorientierung. Ihr
Selbstversténdnis reicht hingegen vom akademischen Wissenschafter; Uber sich starker
als anwendungsorientiert definierende Forscherlnnen; Uber die Forschung als Mittel zur
gesellschaftspolitischen Verdnderung; bis hin zur ldentitdt als Freiberuflerin. Als
Einflul¥faktoren darauf zeigen sich zum einen die spezifischen Rahmenbedingungen,
unter denen die Forscherlnnen tétig sind. So erweist sich, dal3 ein akademisches
Wissenschaftsverstandnis nur in grof3eren subventionierten Einrichtungen aufrechter-
halten werden kann. Ahnlich verhdt es sich mit der Integration in die Scientific
Community. Sowohl bel den Sozialwissenschafterlnnen als auch den Technikerlnnen
sind digenigen integriert, denen an ihren Instituten Spielrdume fur Publikationen und
den Besuch von Tagungen und Konferenzen eingerdumt werden. Hinsichtlich der
Disziplin zeichnen sich die Technikerlnnen insgesamt durch eine stérkere Ausrichtung
auf Anwendungsorientierung aus.

Geschlecht spielt zum anderen zumindest indirekt eine Rolle, denn von den von uns
befragten Wissenschafterlnnen arbeiten mehr Frauen in kleineren projektorientierten
Einrichtungen, ihnen fehlen also die Spielrdume. Eine der Befragten bezeichnete sich
als FliefRbandwissenschafterin. Gleichzeitig scheinen die Forscherinnen ,, wissenschafts-
skeptischer” as ihre mannlichen Kollegen zu sein. Derart starke Abgrenzungen wie jene
der Freiberuflerin sind allerdings die Ausnahme. Sie wirft den Wissenschafterlnnen
menschenverachtenden Umgang mit anderen vor. Andere Forscherinnen haben sich im
Laufe ihres Berufdebens hingegen umorientiert, etwa von der Forschung hin zu
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Managementtatigkeiten. Ob sich in Bezug auf diese Distanz zur Wissenschaft
geschlechtsspezifische Trennlinien abzeichnen, muf3 aufgrund der geringen Fallzahl
dahingestellt bleiben. Auffalend ist weiters, dal3 Forscherinnen - vor alem die
Sozialwissenschafterinnen - in htheren Ausmal’ ihre Tétigkeit in der auf3eruniversitéren
Forschung hinterfragen als ihre mannlichen Kollegen. Mdgliche Berufsfeldwechsel sind
trotz geringer Arbeitsmarktalternativen ein Thema, mit dem sie sich beschéftigen.
Erstaunlich ist dabei, dal3 keine Forscherin daran denkt, in ein anderes aul3eruniversité-
res Ingtitut zu wechseln. Ob dies auf die Konkurrenzsituation zwischen den Instituten
und die Intransparenz des Sektors zurlickzufthren ist, bleibt offen.

In ihrem Umgang mit und in ihrem Verhdtnis zu ihrer Tatigkeit unterscheiden sich die
Wissenschafterlnnen sehr: vom distanziertem Umgang mit Arbeit bis zu ,kein Leben
neben der Arbeit” sind alle Abstufungen vertreten. Geschlechtsspezifische Unterschiede
fanden wir dabei nicht.

Hinsichtlich der Karrieremdglichkeiten zeichnet sich das bereits aus den Fallstudien
bekannte Bild ab: Institutionalisierte Karrieremuster fehlen in der auf3eruniversitaren
Forschung. Die Karrieremdglichkeiten sind sehr beschrankt: Auf der einen Seite findet
sich eine Vielzahl kleiner Einrichtungen, in denen eine mittlere Leitungsebene fehlt, auf
der anderen Seite weisen grofiere Institute in der Regel flache Hierarchien auf.

Drel der von uns befragten Forscherlnnen haben bereits einen Aufstieg hinter sich. Nur
bei einer dieser Personen ist am gleichen Institut noch ein weiterer Aufstiegsschritt
moglich. Diesem steht er jedoch aufgrund einer starken Familienorientierung
ambivalent gegenlber. Die beiden Forscherinnen haben ihren ,, Karrieregipfel“ erreicht.

Fur viele der Forscherlnnen ist hingegen Karriere im Sinn von Aufstieg kein Thema.
Darin finden sich keine geschlechtsspezifischen Unterschiede. Wichtig ist ihnen, dal3
ihre Arbeit interessant ist, dal3 sie selbstbestimmtes und autonomes Handeln erméglicht,
daid sie Abwechslung bringt und Spald macht, dal3 sie entsprechend bezahlt wird, dal3 sie
abgesichert ist, und - fur zwel der Befragten - dald sie politisch verandernd wirkt.
Gemeinsam ist den beiden Forscherlnnen mit gesellschaftlichem Verdnderungsan-
spruch, dald sie beide hochschulpolitisch engagiert waren. Geschlecht und Disziplin
haben dabel keine Bedeutung.

Von nur zwel Forschern - Mannern - werden ,Bekanntheit und Marktwert” und als
akademisches Pendant internationale Reputation, Anerkennung in der Scientific
Community und die Habilitation als Karriereorientierungen genannt.

Die starke Berufsorientierung aler Forscherlnnen wurde bereits erwahnt. lhre
Familienorientierung ist dagegen sehr unterschiedlich ausgepragt. Zu finden sind
einerseits Frauen, die sich aus beruflichen oder sonstigen Grinden gegen Kinder
entschieden haben (Frauen um die 50). Zu finden sind aber auch Frauen, die geplant
oder ungeplant Kinder bekommen haben und seither mit ihren begrenzten Zeitkapazité:
ten kampfen. Eine Forscherin versucht Vereinbarkeit Uber Tellzeit zu [6sen und befindet
sich in einem permanentem Spannungsfeld, eine andere ist zur Zeit noch in Karenz,
arbeitet aber weiter geringfigig beschéftigt am Institut und hat noch keinen Umgang mit
dieser Uberfordernden Situation gefunden. Beide tragen die Hauptverantwortung fir die
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Kindererziehung. Es finden sich aber auch jingere Frauen (Anfang 30), fur die die
Kinderfrage Thema ist. Eine formuliert einen klaren Kinderwunsch, die andere ist
ambivalent und hat sich noch nicht entschieden. Beide haben jedoch keine Vorstellung,
wie Beruf und Kinder konkret vereinbar sein kénnen. Fur beide ist jedoch klar, dai3 sie
nicht fur langere Zeit bel ihren Kindern zu Hause bleiben wollen. Disziplinspezifische
Unterschiede ergeben sich dabei nicht.

Bel den Méannern fanden wir hingegen nur einen Forscher, der engagierter Vater ist und
sich die Kinderbetreuung mit seiner Partnerin teilt. Bel den anderen kommen Kinder
weniger vor. Entweder ist die Ehefrau hauptverantwortlich fur die Kindererziehung,
oder das Thema Kinder ist (wie fir einen jungen Soziawissenschafter) bislang nicht
interessant.

Auf den beiden folgenden Seiten sind nochmals as Ubersicht tiber die Themenfelder
Wissenschaftszugang - Lebenskonzept - Karriere die Biografien der 10 Forscherlnnen
in Ubersichtlicher Form dargestellt.

164



Ubersicht Biografien: Wissenschaftszugang — Lebenskonzept — Karriere

Person Disziplin | Alter Kinder Wissenschaftszugang / Orientierung Definition von ,Karriere" /
Verortung in Scientific Beruf - Familie/ Karriereorientierung/
Community (S.C.) Wunsch / Realitat Wunsch / Realitét
Frau A. Technik | Anfang30 | keine Wissenschaftliches Arbeiten und | starke Berufs- und Aufstiegs- »leitende Position mit Entschei-
»In der Entwicklungs- S.C. nicht (mehr) wichtig/ orientierung / Kinder-wunsch, dungsfreiheit Uber Inhalte und
phase” Ziel: Karriere in nicht wissen- ohne Vorstellung von konkreter | Budget” / aufgrund von Arbeits-
schaftlicher Téatigkeit Umsetzung (Wissen um martkproblemen noch nicht
Problematik) realisiert (Einfluld Geschlecht?)
Herr B.: Technik | Anfang40 | einKind stark inhaltlich an gesell- starke Berufsorientierung »Bekanntheit und Marktwert®,
» Querdenker aulBerhalb schaftlich relevanten Frage- personliche Interessen verfolgen
der Scientific Commu- stellungen orientiert / kaum in / Karriere keine zentrale Frage /
nity” S.C. verankert (wegen geringer stark an inhaltlichen Interessen
Spielrdume, hohem Arbeitsdruck ausgerichtet — mehr Zeit fur
und spezifischer Inhalte) Inhalte wére ein Wunsch
Frau C.: Technik | Mitte 40 keine starke Anwendungsbezogenheit / | starke Berufsorientierung »Zufriedenheit mit T&tigkeit";
» Weibliches Wollen - sehr stark in S.C. verankert /in dieser Intensitéat aus Konzepte schnell umsetzen
Mannliche Grenzen? Zeitgriinden nicht mit Kindern kénnen / Aufstieg als Mittel zum
vereinbar Zweck, Ziele zu realisieren /
bereitsin leitender Position,
wenn auch eingeschrankt in
Umsetzung
FrauD.: Technik | Ende 40 zwei Kinder | stark anwendungs- und auftrags- | parallel starke Berufs- und starke | Karriere kein zentrales Thema;
» Beruf und Kinder - bezogen / kaum zeitliche Familienorientierung / Sel bstbestimmung / Autonomie
beides muR mdglich Ressourcen fur Weiterbildung, Kinderwunsch erflllt / Verein- erreicht / aktuelles Ziel:
sein“ Tagungen etc. (zudem geringe barkeit Uber Teilzeit in Gesundheit bewahren
Spielraume und hoher permanentem Spannungsfeld
Arbeitsdruck) (keine Unterstutzungen)
Herr E. Technik | Mitte 40 zwei Kinder | stark umsetzungsorientiert/ starke Berufs- und starke Fami- |, Aufstieg in Hierarchie" /

»1ch muf3 nicht unbedingt

weiter aufsteigen”

stark in S.C. verankert

lienorientierung / Kinderwunsch
erflllt / Arbeitsteilung mit
Partnerin, mitunter Zeitprobleme

ambivalente Einstellung zu
weiterem Aufstieg / bereitsin
leitender Position
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Person Disziplin | Alter Kinder Wissenschaftszugang / Orientierung Definition von ,Karriere" /
Verortung in Scientific Beruf - Familie/ Karriereorientierung/
Community (S.C.) Wunsch / Realitat Wunsch / Realitét
Frau F: SOowI Anfang50 [ keine stark auftragsbezogen / starke starke Berufsorientierung / hatte | Karriereist kein Thema/
"Viel Abwechslung und Abgrenzung gegeniiber S.C. und | nie familidre Ambitionen Selbstbestimmung / Autonomie/
Autonomie — Arbeiten gegenuber akademischer Abwechslung / Arbeit, die Spal3
und Leben als Wissenschaft macht / sieist immer wieder auf
Freiberuflerin” der Suche
Herr G.: SOowI Ende 40 zwei Kinder | stark wissenschaftlich orientiert / | starke Berufsorientierung / in der | gutes Einkommen /
» Ein akademischer Konferenzen / Publikationen/in |Erndhrerrolle / Frau ist fir|internationale Reputation /
Wissenschafter” S.C. verankert Kinder hauptverantwortlich Anerkennung in der S.C. /
berufliches Ziel: Habilitation
FrauH.: SOowWI Anfang 30 | keine » Fliedbandwissenschafterin® / starke Berufsorientierung / Kind | Karriere derzeit kein Thema/
"Forschung a's Job?" starke Anwendungsorientierung / | ist Thema- Ambivalenz wichtig: Interessante Arbeit /
wenig Spielraume fir entsprechende Bezahlung /
Konferenzen etc. Absicherung und geniigend Zeit
fur Privatheit und Freizeit
Frau I: SOWI Mitte 30 einKind starke Anwendungsorientierung / | starke Berufsorientierung / zur Karriere als |eitende Position mit
"Neben der Arbeit kein interessiert sich zunehmend fir | Zeit in Karenz / die Hoffnung, EinfluBmdglichkeiten,
Leben" M anagementtatigkeiten / durch das Kind Distanz zur Verantwortung und
Interesse an Forschung nimmt ab | Arbeit zu bekommen, hat sich Entscheidungsfreiheiten / am
/ definiert sich nicht als nicht erfullt / nebenbei weiter in | Institut schon erreicht
Wissenschafterin Projekten tétig / hochgradig
Uberlastet / tréagt Hauptverant-
wortung fir dasKind
Herr J: SOWI Anfang 30 | keine hat Kontakte zur S.C. - ist kein Thema - kann passieren [ Kein Interesse an Karriereim

"Politischer Anspruch
und Autonomie”

wissenschaftlicher Anspruch ist
ihm sehr wichtig, allerdings
verkniipft mit Verénderungsan-
spriichen

Sinnevon Aufstieg / Interessante
wissenschaftliche Arbeit / hohe
Autonomie/ Moglichkeit,
politische Verénderungen zu
bewirken
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Was Wissenschafterinnen fehlt, und was sie brauchen

/. WAS WISSENSCHAFTERINNEN FEHLT -
WAS WISSENSCHAFTERINNEN BRAUCHEN

In diesem letzten Abschnitt sollen die Ergebnisse unserer Recherchen und Erhebungen
zusammengefaldt und - nach Problemfeldern strukturiert - mit mdglichen Mal3nah-
menvorschlégen kombiniert werden.

Wahrend wir an unserer Studie gearbeitet haben, hat uns die forschungspolitische
Entwicklung eingeholt oder besser , Uberholt“. So hat im Lauf diesen Jahres Wissen-
schaftsminister Caspar Einem ein ,Weil3uch zur Forderung von Frauen in der
Wissenschaft®  herausgegeben, in welchem neben Mal3nahmenvorschlégen fir den
universitaren Bereich auch der auflferuniversitare Bereich berlcksichtigt wird. Wir
hatten alerdings die Moglichkeit, unsere Erfahrungen schon wahrend des laufenden
Forschungsprojekts in die forschungspolitische Diskussion einzubringen. 1

Parallel dazu wurde vom Wissenschaftsministerium der Entwurf eines ,, Griinbuchs zur
Osterreichischen Forschungspolitik” erarbeitet und in mehreren, gut besuchten
Veranstaltungen zur Diskussion gestellt2. Auch in diesem Papier werden Mal3nahmen
fir Frauen in der auBeruniversitiren Forschung angefihrt bzw. wird neben
» Problemorientierung“ und ,, Selbstorganisation* als zentrales Grundprinzip kunftiger
Forschungspolitik ,, Frauenférderung” explizit formuliert.

In den folgenden Ausfuhrungen wird auf diese fur die Problemdefinition und Mal3nah-
menrentwicklung relevanten Materialien Bezug genommen.

7.1. Mehr Transparenz tut not

Wie in Kapitel 2 dieses Berichts ausgefihrt, ist die osterreichische auReruniversitére
Forschungslandschaft &uf¥erst heterogen strukturiert und - abgesehen von wenigen
Grofl¥orschungseinrichtungen - von kleinen bis kleinsten Instituten bestimmt. Die
aulferuniversitaren Forschungseinrichtungen sind Uberwiegend offentlich finanziert
bzw. von &ffentlichen Auftrégen abhéangig.

In Kapite 2 kamen wir zum Schluf3, dal3 zur Feststellung der genauen Anzahl und
Struktur der Institutionen des aulReruniversitiren Forschungssektorsd und zur
Beschreibung der Beschéftigungssituation der dort tétigen Frauen und Manner keine

1 Ulli Pastner war in der vorbereitenden , Arbeitsgruppe zur Entwicklung wirksamer Mal3nahmen zur
Forderung von Frauen im Bereich der auferuniversitdren Forschung und Wissenschaft* vertreten.
Ulrike Papouschek ist Mitglied der die Umsetzung des Wei3buchs begleitenden Arbeitsgruppe.

2 Das Forschungsteam war auch bei den Symposien zur ,Osterreichischen Forschungsstrategie
1999plus* prasent und brachte die Problematik von Frauen in der auf3eruniversitdren Forschung in
mindlicher und schriftlicher Form in die Diskussion ein.

3 Auch im Zusammenhang mit der Evaluierung von Forschungsleistungen wird eine systematischere
institutionelle Bestandsaufnahme der auf3eruniversitédren Einrichtungen empfohlen (vgl. dazu
Felderer/ Campbell 1999:27)
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reprasentativen, aktuellen und tauglichen Datenbestdnde existieren. Die bestehenden
Datenquellen lassen blof3 grobe Schatzungen zu.

Ausgehend von der ,jiingsten* durch das OSTAT durchgefiihrten Vollerhebung zur
» Forschung und experimentellen Entwicklung (F&E)* waren 1993 in rund 400 bis 500
Forschungsei nrichtungen zwischen 8.000 und 9.000 Personen (geschétzter Fraueranteil:
zwischen 30 und 40%) beschaftigt. Davon arbeiteten etwas mehr as ein Drittel as
Wissenschafterinnen (geschétzter Frauenanteil: rund 25%), ein Viertel as
Maturantinnen oder gleichwertige Kréafte (geschétzter Frauenanteil: um die 40%), und
die restlichen rund 40% waren der Gruppe , sonstiges Hilfspersonal® zuzurechnen
(geschétzter Frauenanteil: fast 50%). Von allen Beschéaftigten des aul3eruniversitdren
Forschungsbereichs ist nach dieser Datenquelle nur jede dritte Person eine Frau, von
den Wissenschafterlnnen gar nur noch jede vierte.

Andere Erhebungen, die allerdings nur Tellbereiche des auf3eruniversitdren Sektors
beleuchten, kommen auf eine hohere Beteiligung von Frauen, so vor alem in der
.freien aul¥eruniversitaren sozialwissenschaftlichen Forschung® (Burgstaller/Friedl
1991), fur welche ein Frauenanteil unter den Wissenschafterlnnen von 44% festgestellt
wurde. Interne Datensammlungen des BMWV lassen ebenfalls Rickschlisse auf
Grofsenordnungen zu: So wurde fir die basisgeforderten Einrichtungen aus den Sozial-
und Geisteswissenschaften ein Frauenanteil von 45% geschétzt, fur den Forschungs-
schwerpunkt ,, Kulturlandschaftsforschung” wurde ein Frauenanteil von 30% errechnet.

Es wird vermutet, dal3 gerade in den letzten Jahren der aul3eruniversitdre Sektor — nicht
zuletzt aufgrund der Knappheiten im offentlichen Dienst — Zuwéchse v.a. bel den
Wissenschafterinnen zu verzeichnen hat. Aktuellere Zahlen werden voraussichtlich die
Ergebnisse der F&E Statistik 1998 liefern. Allerdings hat die F& E-Erhebung eher den
Charakter einer Wirtschaftsstatistik und ermdglicht aus verschiedenen Grinden nur
eingeschrankt Aussagen zur Beschéftigungssituation von Frauen und Ménnern in den
Subgruppen aul3eruniversitarer Forschung.

Nach den Ergebnissen unserer Studie scheint es - angesichts der unterschiedlichen
Ausgangsniveaus - kaum moglich die Problemlagen der in der auf3eruniversitaren For-
schung tétigen Frauen auf einen Nenner bringen zu kénnen. Um die unterschiedlichen
Problemlagen tUberhaupt identifizieren und quantifizieren zu kénnen, muf3 die Datenlage
wesentlich verbessert werden. Anders wird die umfassende Ausarbeitung, Durchfih-
rung und schliefdich die Evaluierung von effektiven politischen Strategien zur
Forderung von Frauen im Wissenschaftsbetrieb schwer méglich sein.

Auf diese Problematik wurde auch im Weil3uch und Grinbuch hingewiesen, wo fur
den aulReruniversitaren Bereich im Zusammenhang mit Frauenférderung ,,...eine
regelméaldige und differenzierte Bestandsaufnahme der Beschéftigtensituation® (BMWV
1999a:10), (BMWV 1999b:36) als notwendig erachtet wird.

Als Mal3nahmen schlagen wir deshalb vor:

P Soll die Stuation von Frauen in der auf3eruniversitdren Forschung verbessert werden, ist —
wie bereits in Wei3buch und Griinbuch angefihrt - eine regelmafiige und nach bestimmten
Kriterien differenzierte Bestandsaufnahme der Institutslandschaft sowie der Beschéftigungsda-
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ten (Ausmald und Form der ingtitutionellen Einbindung, Arbeitsbedingungen, Einkommen,
individuelle Merkmal e, etc.) unumganglich.

P Notwendig waren zusétZiche geschlechtsspezifische Auswertungen von bestehenden Daten
(F&E-Satistik 1998) bzw. die stabile Installierung geschlechtsspezifischer Unterscheidungs-
kriterien in die Routinen laufender Datenerhebungen. So konnten etwa Grof3forschungs-
einrichtungen bzw. Forschungseinrichtungen, die durch das BMWV basissubventioniert
werden, im Rahmen ihres Berichtswesens dazu veranlaldt werden, Beschéftigtendaten nach
ver schiedenen Kriterien geschlechtsspezifisch aufzuschl Gisseln.

P Angesichts der Unerforschtheit des Feldes aul3eruniversitarer Forschung wéaren zusitziche
Analysen und Sudien zur Differenzierung bzw. zur Untersuchung von Teilbereichen dieses
Segments hilfreich.

7.2. Ein Minimum an gesicherten Rahmenbedingungen ist Grundvoraussetzung
fir qualitatsvolle Forschungsarbeit

Wenngleich eine unglaubliche Vielfalt an Arbeitsplétzen, Bedingungen und Problemla-
gen zu beobachten ist, lassen unsere Ergebnisse aus Fallstudien und biografischen
Interviews den Schlul® zu, dal3 der aul3eruniversitéare Forschungsbereich fur Wissen-
schafterlnnen prinzipiell eine durchaus frei gewahlte und stabile Beschaftigungsalterna-
tive zu der normalerweise im Blickpunkt stehenden universitdren Forscherlnnenlauf-
bahn ist.

Allerdings — auch das zeigen unsere Ergebnisse — braucht qualitdtsvolle Forschung ein
Mindestmald an Existenzsicherheit und stabilen Rahmenbedingungen. Da Frauen bei
den Berufseinsteigerinnen und im projektorientierten, wenig bis nicht subventionierten
aulZeruniversitéren Forschungssegment dberdurchschnittlich stark vertreten sind, kommt
eine Verbesserung der allgemeinen Situation aul3eruniversitarer Forschung Frauen mehr
als Méannern zugute. Mitunter horten wir in unserer Erhebung gar die Ansicht, dal3 die
Herstellung von Forschungsbedingungen, wie sie etwa an Universitdten oder gut
ausgestatteten Forschungseinrichtungen zu finden seien, mehr zur Verbesserung der
Situation von Frauen beitragen wirde als eine Vielzahl einzelner Gleichstellungsmal3-
nahmen (die sich so auch ertibrigen wirden). Wenn wir diese Meinung auch nicht in
dieser Form teilen, so wollen wir darauf hinweisen, dal3 Gleichstellungsmalinahmen nur
unter gesicherten Rahmenbedingungen greifen kdnnen.

Ein Strukturproblem, das in der Diskussion um Nachteile der auf3eruniversitéren
Forschung immer wieder angesprochen wird und auch in unserer Studie offensichtlich
wurde — sind die verzerrten Wettbewerbsbedingungen im Feld der aul3eruniversitéren
Forschung. Dies betrifft einerseits die Konkurrenz mit den Universitétert, andererseits
aber auch die Konkurrenzen innerhalb der aufReruniversitdren Einrichtungen. Letztere
sind auf die unterschiedlichen strukturellen, finanziellen und organisatorischen
Voraussetzungen der einzelnen Institute zurlckzufthren. Wahrend es bspw. hoher

4 Mitunter treten auch Einzelpersonen wettbewerbsverzerrrend auf, die — auf Universitdten oder
sonstigen 6ffentlichen Einrichtungen beschaftigt - Projekte der Auftragsforschung billig anbieten und
sich auf diese Art ein Zusatzeinkommen verschaffen.
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basissubventionierten Einrichtungen moglich ist, stabile technische und personelle
Ressourcen aufzubauen, die sie nicht allein Uber Projektkosten abdecken missen,
verfigen im Gegensatz dazu gering oder gar nicht subventionierte Einrichtungen nicht
Uber derart gesicherte Tragerstrukturen.

Dieser Situation gegenuber stehen (zumeist Offentliche) Einrichtungen, die nach
wirtschaftlichen Gesichtspunkten Auftrége vergeben und sich dabel nach den
Bestbietern richten sollen. Zudem werden in der Antragsforschung Gemeinkosten kaum
berlicksichtigt. Gleichzeitig gibt es seitens der forschungsfinanzierenden Stellen und der
Auftraggeberlnnen keine algemein verbindlichen Berechnungsschitissel fur rede
Forschungskoster. Wahrend nun hoher basissubventionierte Einrichtungen und
Universitdten vielfach geringere Overheadkosten und Personalkosten in Rechnung
stellen kdnnen, und dadurch scheinbar billiger werden, sind andere auferuniversitéare
Einrichtungen gezwungen, die realen Kosten fir die anfalende Infrastruktur bei
einzelnen Forschungsauftragen in voller Hohe zu kalkulieren — was nicht immer gelingt.
Kosten zur Entwicklung von Forschungsauftragen oder zur Nachbearbeitung bzw.
offentlichkeitswirksamen Prasentation von Projekten kénnen in dieser Situation kaum
verrechnet werden. Die Weiterqualifizierung der Mitarbeiterlnnen, ein professionelles
Forschungsmanagement, Aktivitdéten zur Vernetzung oder die wissenschaftliche
Profilierung (Publikationen, Teilnahme an Konferenzen, etc.) werden aufgrund von
Budget- und Zeitknappheit zumeist vernachlassigt. Angesichts der beschrankten
Ressourcen wird so auch die Arbeit an einer Dissertation oder gar einer Habilitation
zum extrem schwierigen Zusatzprojekt, an welchem viele Wissenschafterinnen der
aulleruniversitdren Forschung scheitern. Mangelnde Speziaisierung bzw. die nur
schwer aufrecht zu erhaltende Kontinuitdt bel den Forschungsinhalten erschweren bzw.
verunmoglichen zusétzlich die Einbindung in die Scientific Community.

Zusétzlich besteht eine Grundspannung zwischen 6konomischer Herangehensweise und
wissenschaftlicher Tatigkeit, die je nach Institutstyp unterschiedlich stark wirksam wird.
Durch die starke Anwendungsorientierung auf3eruniversitdrer Forschung entstent ein
Konflikt zwischen Auftragsforschung/ Kundinnenorientierung und akademischen
Gratifikationsmustern, der sich dadurch verschérft, dal3 die Kriterien zur Leistungsbe-
urteilung in der Forschungsforderung alein oder hauptséchlich an den wissenschaftli-
chen Kiriterien (Publikationen, Tagungen, Présentationen, Internationalisierung etc.)
ansetzen (vgl. dazu Hartmann 1999:101ff). Haben marktorientierte Einrichtungen ohne
Basissubvention die Méglichkeit, (freiwillig oder unfreiwillig) auf wissenschaftliche
Reputation in der Scientific Community ganz zu verzichten, besteht diese Alternative in
offentlich geférderten Einrichtungen nicht. Der ,Spagat”, gleichzeitig betriebswirt-
schaftlichen Kriterien entsprechen zu missen und nach wissenschaftlichen Kriterien
gemessen zu werden, ist auch in gréf3eren, besser abgesicherten Forschungseinrichtun-
gen zu finden. Im Zusammenhang mit Budgetkirzungen wird in derartigen Einrichtun-
gen der okonomische Druck auf die Ebene der Wissenschafterlnnen weitergegeben.

5 Derartige Grundlagen werden jedoch aufgrund eines Auftrags des BMWYV in naher Zukunft verfiigbar
sein.
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Allerdings zeigt sich nach unseren Ergebnissen, dal3 Umstrukturierungen infolge von
Einsparungsmal3nahmen Verteilungskampfe zur Folge haben und die Lasten durchaus
nicht gleich verteilt werden. Vor allem Nachwuchskréfte, darunter viele jlngere
Wissenschafterinnen, finden dadurch sehr schwierige Startbedingungen vor.

Trotz gewisser grundsétzlicher Spannungsfelder zwischen Okonomie und Wissenschaft
bzw. Kreativitét ist eine effiziente Forschungsorganisation in der auf3eruniversitdren
Forschung unumgéanglich. Das Kalkulieren von kostendeckenden Preisen, das Planen
und Durchfihren von Forschungsprojekten in Relation mit den dafir vorhandenen
Mitteln, das Festsetzen von Strategien, die Entscheidung fir Spezialisierungen,
Aufgaben der Personal- und Organisationsentwicklung, Marketing und Offentlichkeits-
arbeit etc., das ales sind Managementaufgaben, die vor alem in kleineren bzw.
jungeren, nicht subventionierten Einrichtungen mit geringer Arbeitsteilung erst mihsam
erlernt werden und meist durch unbezahlte Arbeitdeistungen der Wissenschafterlnnen
in den Forschungsbetrieb eingebracht werden.

Um ene derartige Professionaliserung des Forschungsmanagements (betriebswirt-
schaftliche Kenntnisse, rechtliche Grundlagen, Projektplanung und —controlling etc.) zu
erreichen, hat das Forum Soziaforschung die gezielte Férderung von Workshops und
die Bindelung des Know-hows in einem Handbuch vorgeschlagen (vgl. dazu Hartmann
1999:150ff). Ein Vorschlag, den wir nach unseren Erhebungen fur sehr unterstiitzens-
wert erachten.

Bereits seit langerer Zeit wird der Abschluld eines eigenen ,, Wissenschafts-Kollektiv-
vertrags* fur auf3eruniversitare Forschungseinrichtungen angestrebt. Federfihrend dabei
sind die wirtschaftsnahen Grof¥forschungseinrichtungen wie ARC Seibersdorf und
Joanneum Research, die sich eher an der Industrie als an anderen Forschungseinrichtun-
gen orientieren. Fur diese Gruppe scheint es jedoch noch am enfachsten, auf
Arbeitgeberseite einen kollektivvertragsfahigen Verband zu etablieren, woran das
Vorhaben lange Zeit gescheitert ist. Nach Aussagen von Gewerkschaftern bzw.
Betriebsréten sollen in einem ersten Schritt ,, die Grof3en” (organisiert in der ,, Forschung
Austrid') einen Kollektivvertrag aushandeln, der dann auch (in Teilbereichen) auf die
kleineren Einrichtungen Ubertragen werden kénnte.

Ein derartiger Kollektivvertrag, der Mindeststandards in Arbeitsrecht und Einkommen
regelt, wirde die Situation fur die Wissenschafterlnnen wesentlich verbessern. Nicht
zuletzt wirden damit indirekt auch verbindliche und klare Strukturen fir die
auftraggebenden Stellen geschaffen.

Der Zusammenhang von Forschungsfinanzierung, Wettbewerbsbedingungen und
Qualitatssicherung wurde wegen seiner Relevanz fur die Situation von Frauen auch im
WeilBbuch ausfuhrlich dargestellt. Aufgrund der unterschiedlichen Verteilung von
Frauen und Maéannern innerhalb der auReruniversitaren Forschung, kdme eine
Verbesserung der Wettbewerbsbedingungen sehr stark den Frauen zugute, wie im
Wei3buch treffend festgestel It wurde:

»Dburch das Aufeinandertreffen des Forderungsinstrumentariums der Basissubven-
tionierung mit dem marktwirtschaftlichen Instrument der Ausschreibung von For-
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schungsauftrégen und schliefdlich der Beauftragung des bel gleicher Leistung
Kostengtinstigeren, kommt es hier zu einer Wettbewerbsverzerrung zugunsten der
basisgeforderten Einrichtungen und damit von Ménnern. Die Herstellung von
Kostenwahrheit im Auftragsforschungsbereich stellt daher die Konkurrenz um For-
schungsauftrdge auf eine gerechtere Grundlage, die eher Frauen nitzt.* (BMWV
1999a:52)

An konkreten Mal3nahmen werden in der Folge der Zugang zu Weiterbildungsangebo-
ten (bzw. die Dotierung solcher Angebote) sowie die Einrichtung eines Stipendienfonds
fur Grundlagenarbeit (Theorie, Methoden etc.) fur Forscherinnen, die in tUberwiegend
angewandter Forschung téatig sind, genannt. An anderer Stelle wird die Verknipfung der
Auftrags- und Subventionsvergabe mit frauenférdernden Mal3nahmen erértert, worauf
weiter unten noch ndher einzugehen sein wird.

Dal3 sich die Rahmenbedingungen im aul3eruniversitéren Forschungsbereich generell
verbessern missen, darauf wurde auch im Grinbuch verwiesen:
,Grundsédtzlich muf3 im auReruniversitéren Bereich ebenfalls eine Aufstockung
wissenschaftlicher Beschéftigungsverhdtnisse erreicht werden — inklusive aler
nétigen Begleitmalnahmen zur infrastrukturellen Absicherung der Stellenex-

panson (Raum, Ausstaitung, Informationss und Kommunikationsdienste.)"
(BMWYV 1999h:32)

In diesem Zusammenhang werden weiters angesprochen: Die Verringerung der
Gehaltsdiskrepanzen zwischen universitdren und aulReruniversitdren Einrichtungen
(Einfihrung von Mindestsdtzen fir Forscherlnnen); die Vermeidung prekarer
Beschéftigungsverhdtnisse; finanzielle Mindeststandards und Kollektivvertrdge fir
wissenschaftliche  Angestellte;  Waeiterentwicklung von  arbeitsmarktorientierten
Umstiegsmadglichkeiten in andere Arbeitsmarktsegmente; Erhdhung der Mobilitét bzw.
der Durchldssigkeit von universitarem und aufReruniversitdrem Bereich; Zugang zu
Welterbildungsmdglichkeiten (durch finanzielle Mittel und zeitliche Freistellung);
Mal3nahmen zur Unterstiitzung finanziell unterversorgter Disziplinen (z.B. Sozial- und
Geisteswissenschaften); Unterstitzung bel der Bildung von eigenverantwortlichen
Forschungsteams; Ubernahme von Overheadkosten durch den Fonds zur Forderung der
wissenschaftlichen Forschung.

Mal3nahmen fir die aul3eruniversitéare Forschung werden im Griinbuch auch in anderen
Kontexten angesprochen, so z. B. im Zusammenhang mit der Schaffung von
zusétzlicher Kompetenz im Forschungsmanagement (Hilfestellung zur Einrichtung von
Controlling Systemen, zur Strategie- und Profilentwicklung, Personalmanagement und -
entwicklung) (BMWYV 1999b:70).

Wird alein den Ausfihrungen in Wei3buch und Grinbuch geglaubt, scheinen die
Zeichen fir die auleruniversitdre Forschung nicht schlecht zu stehen. Dem steht
alerdings die reale Entwicklung gegentiber: So veréandert sich aktuell auch die Situation
fur die Universitdten (Tellrechtsfahigkeit, Drittmittel etc.) und wachsen die Beflrchtun-
gen in der aul3eruniversitdren Forschung, dal3 sich die Konkurrenz dahingehend noch
verscharfen wird. Zudem schlagen Budgetkirzungen des Bundes — wie sich in diesen
Tagen wieder zeigt - nach wie vor voll auf die Ausgaben zur Forschungsforderung
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durch, was die Hoffnungen auf strukturelle Anderungen und auf frauenfreundlichere
Rahmenbedingungen dampft.

In unserer Erhebung haben wir wenig Anzeichen fir eine Verbesserung der Rahmenbe-
dingungen gefunden. Generell ist erkennbar, dald der geringe finanzielle Spielraum der
Institute direkt auf die Arbeitsbedingungen der Wissenschafterinnen durchschlégt®.
Neben dem allgegenwartigen Akquisitions- und Termindruck ist etwa die Belastung
durch die gleichzeitige Arbeit an mehreren Projekten zu nennen. Die von uns befragten
Wissenschafterlnnen beklagen, dal3 die Auftraggeberlnnen Projektergebnisse in immer
kirzeren Fristen erwarten und auch die Ausschreibungsfristen immer kirzer werden.
Angesichts der Reduktion von Basissubventionen und der generellen Knappheit an
Mitteln fur die Forschung werden immer mehr Forscherinnen und Forscher von
Finanzierungssorgen und einer Prekarisierung der Beschéaftigung betroffen. Dies wird
die Konkurrenz zwischen den Wissenschafterinnen, zwischen Jingeren und Alteren,
zwischen Personen mit Kindern und ohne Kinder erhdhen. Frauen haben bisher in der
Berufswelt vor allem von der Expansion von Beschéftigungsfeldern profitiert, in der
direkten Konkurrenz zu mannlichen Kollegen haben sie bisher eher verloren, ein
Phanomen, das auch fir den Bereich der auf3eruniversitdren Forschung gilt. Aus diesem
Grund sind Gleichstellungsmal3nahmen notwendiger denn je.

Als Mal3nahmen schlagen wir deshalb vor:

P Das Umsetzen der im Grinbuch und Weif3buch genannten Mal3nahmen zur Stérkung der
aul%eruniversitren Forschung. Da eine vollstandige Umsetzung der ztierten Mal3nahmen zwar
wunschenswert, aber auf mittlere Scht nicht sehr realistisch erscheint, halten wir eine
Schwer punktsetzung auf folgende Aspekte fur erforderlich: Gleichstellung mit dem universita-
ren Sektor, Abbau der Wettbewerbsverzerrungen, Schaffung von Kostenwahrheit und
Verhinderung prekdrer Beschaftigungsverhaltnisse. Derartige Schritte kamen in jedem Fall
Wissenschafterinnen sehr zugute, da vor allem sie in den weniger gut abgesicherten Instituten
bzw. Randbel egschaften zu finden sind.

P Entsorechend dem von der EU propagierten Maingtreaming-Ansatz, demzufolge
frauenspezfische Interessen nicht nur Uber direkte Gleichstellungsmalinahmen sondern auch
Uber die Integration von Gleichstellungsgesichtspunkten in allen politischen Prozessen und
Programmen bertcksichtigt werden sollen, wéren alle forschungspolitischen (und scheinbar
geschlechtsneutralen) Uberlegungen und MaRnahmen zu Uberdenken bzw. zu erweitern. So
sollten etwa in den bevorstehenden KV-Verhandlungen von Beginn an direkte und indirekte
frauenspezfische Problemlagen berlicksichtigt werden.

7.3. Vertikale und horizontale Segregation mussen auch in der
auleruniversitaren Forschung abgebaut werden

Wie in allen anderen Segmenten des Arbeitslebens findet sich auch in der au3eruniver-
sitdren Forschung ein hohes Mal3 an Geschlechterungleichheit, welche durch die
besseren Bildungsvoraussetzungen von Frauen aleine nicht verschwinden wird. Die
Benachteiligung von Frauen im aul3eruniversitdren Wissenschaftsbereich wird in den

6 vgl. dazu auch die detaillierten Ausfilhrungen zum Bereich der Sozialwissenschaften von Hartmann
(1999).

173



m\ Forschungsbericht 6/1999

quantitativen Ergebnissen zum Arbeitsmarkt der aul3eruniversitéren Forschung deutlich,
wo sich sowohl horizontale als auch vertikale Segregationslinien nachzeichnen lassen.

Wie bereits erwahnt, zeigt sich eine wesentliche Segregationslinie bereits auf der Ebene
der Institute, was nur teilweise disziplinenspezifisch erkléart werden kann: Frauen sind
dort haufiger anzutreffen, wo Beschéftigungsverhdtnisse ungesicherter sind. Sie
arbeiten haufiger in projekt- und starker marktorientierten Instituten oder haben als
Berufseinsteigerinnen in finanziell besser abgesicherten Einrichtungen héufig befristete
Dienstvertrage oder Werkvertrage, waéhrend ihre Forscherkollegen langfristig
abgesichert sind. Von pensionierten Wissenschaftern haben wir in unserer Feldarbeit —
trotz des durchschnittlich geringen Alters der Forscherlnnen - mitunter gehoért, von
pensionierten Wissenschafterinnen dagegen kein einziges Mal.

Die vertikale Segregation zeigt sich darin, dal3 Leitungspositionen (Geschéaftsfihrung
und Abteilungsleitung) auch in der auf3eruniversitéren Forschung Uberdurchschnittlich
haufig von Mannern besetzt sind. Auch an kleinen Instituten - klein, was die Anzahl
ihrer Beschaftigten betrifft - ist in der Uberwiegenden Mehrzahl der Forschungseinrich-
tungen die Leitung méannlich.

Was die horizontale Segregation in diesem Feld betrifft, zeitigt natGrlich die
geschlechtsspezifische Studienwahl ihre Auswirkungen: So sind in den technischen
Forschungseinrichtungen Frauen unterproportional beschaftigt und sind Wissenschafte-
rinnen relativ stark in der sozial- und geisteswissenschaftlichen Disziplin vertreten.
Horizontale Segregationslinien finden sich aber auch innerhalb der Disziplinen: So
zeigte sich beispielsweise, dal3 an technischen Ingtituten in interdisziplindren
Forschungszusammerhéngen relativ viele Frauen arbeiten. Auch die Gender-Forschung
wird erwartungsgemal3 von Wissenschafterinnen dominiert.

In unserer empirischen Erhebung haben wir auch auf geschlechtsspezifische Trennlinien
bei den Tétigkeiten vergleichbarer Forscherlnnen geachtet. Diese waren alerdings sehr
schwer zu erfassen. Dald Frauen — wie in anderen Branchen empirisch belegt — eher
berufs- und statusfremde Tétigkeiten Ubertragen bekommen, vielleicht auch eher
akzeptieren as Méanner, konnten wir beispielsweise in den von uns untersuchten
Ingtituten nicht nachweisen. Einer der Grinde dafir liegt an der Nicht-Wahrnehmung
von Geschlechterdifferenzen im direkten Arbeitsumfeld, auf die wir weiter unten noch
Zu sprechen kommen werden.

Befragt nach ldeen zu unterstitzenden Mal3nahmen fir Wissenschafterinnen in der
aulReruniversitaren Forschung, sahen nur ein Teil der Befragten die Notwendigkeit von
frauenspezifischen Mal3nahmen fur sich selbst oder ihre Kolleginnen am Institut.
Kontroversiell waren in jedem Fall die Ansichten zu Quotenregelungen, als Mittel um
den Anteil von Frauen in der Wissenschaft zu erhthen. Derartige Ansdtze miissen
notwendigerweise mit sensibilitétssteigernden Aktionen kombiniert werden, sonst ist
mit Umgehungen bzw. mit Akzeptanzproblemen zu rechnen.

Im Sommer diesen Jahres wurde vom BMWYV bereits eine Quotenregelung umgesetzt,
auf die hier wegen ihrer Vorbildwirkung besonders eingegangen werden soll:
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Auftragsforschung in Verbindung mit Quoten -
Frauenforderung im Forschungsschwer punkt ,, Kulturlandschaft” des BMVW

In der zweiten Phase des Programms zur Kulturlandschaftsforschung des BMWYV
(,KLF2“) wurde in den Zielen und Leitlinien unter der Uberschrift ,Neue Forder-
schwerpunkte® folgender Passus aufgenommen:

» Frauenfoérderung in der Wissenschaft

Frauenforderung ist ein gesellschaftspolitisches Ziel. Das Wissenschaftsministe-

rium will dieses Zigl auch in der Forschung umsetzen. Kulturlandschaftsforschung

ist as Auftragsforschung ein effizientes Instrument, mit dem Uber Drittmittel der

Anteil der Frauen in der Wissenschaft erhéht werden kann.” (KLF 2, Leitfaden fur

die Formulierung eines Projektantrages, Juli 1999, Seite 6)

Konkret werden eine Minimalquote von 30% sowie eine Zielquote von 50% (Anteil des
Arbeitsvolumens von Forscherinnen in Personenmonaten) eingefuhrt. Letztere eroffnet
die Moglichkeit eines Zusatzantrags, wobei die Préziserung im Leitfaden fur die
Formulierung eines Projektantrags zu finden ist. Unter Punkt 4.2.5 heil3t es:

425
Im Rahmen von KL F2 sollen Frauen in der Wissenschaft geférdert werden:

Minimalqoute fur Forscherinnen: 30% der Per sonenmonate

Bel Unterschreitung der Minimalquote haben Sie die Mdglichkeit, eine stichhaltige Begriindung
anzufuhren, weshalb diese nicht erreicht werden kann!

Ziedquote fur Forscherinnen: 50% der Personenmonate

Bel Erreichen der Zielquote haben Sie die Mdglichkeit, einen Zusatzantrag fir einen modul-
bezogenen Grundlagenforschungsteil zu definieren, der von einer Forscherin bearbeitet
werden kann. Dieser Tell ist gesondert darzustellen, wird ebenfalls der internationalen
Begutachtung unterzogen und vertraglich personengebunden! Der Finanzierungsrahmen kann
max. 0,2 Mio ATS betragen.

Stellen Sie dar,

(a) wieviel Personenmonate (in %) von Frauen geleistet werden,
(b) welche Qualifizierung diese aufweisen,

(c) fur welche Arbeitsschritte diese herangezogen werden.

Die Quote soll der Qudifizierung von Forscherinnen dienen, daher konnen nur
wissenschaftliche Tétigkeiten berlicksichtigt werden.

Die Einhatung der Quote wird Uberprift und muf3 in den Zwischenberichten dokumentiert
werden!

Quelle: KLF 2, Leitfaden fir die Formulierung eines Projektantrages, Juli 1999, Seite 4

Welche Auswirkungen dieser beispielgebende Ansatz von Frauenforderung auf die
faktische Beteiligung von Frauen hat und welche Reaktionen es darauf gab, kann
aufgrund der kurzen Zeit noch nicht gesagt werden. Die Aufarbeitung der in diesem
Zusammenhang gemachten Erfahrungen erscheint jedoch sinnvoll.

Ein hinter den gleichstellungsorientierten Strategien und Mal3nahmen liegendes
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Hauptziel besteht darin, die Prasenz von Frauen in der Wissenschaft auf alen Ebenen
und in allen Bereichen deutlich zu erhdhen.

Da die horizontale Segregation stark im Zusammenhang mit Bildungs- bzw.
Hochschulpolitik zu sehen it, ist dahingehend breiter anzusetzen. Mal3nahmen, die zum
Abbau des geschlechtsspezifisch unterschiedlichen Studienverhaltens beitragen - wie
bspw. ,FIT* in der Steiermark (,,Frauen in techniknahe Ausbildungen”; Schilerinnen
konnen eine Woche lang technische Studienzweige an der Universitdt kennenlernen) -
sollten daher weitergefiihrt und ausgeweitet werden (vgl. dazu BMWYV 1999a: 19ff).

Da die Verteilung der Wissenschafterlnnen in der auf3eruniversitdren Forschung einen
eindeutigen Schwerpunkt im Bereich der (méannlich dominierten) technischen Disziplin
hat, hétte eine Erhthung des Frauenanteils in diesem Segment einen starken quantitati-
ven Effekt. Andererseits sollten die Bereiche, in denen Frauen bereits stark vertreten
sind, wie etwa die Sozial- und Geisteswissenschaften, nicht vernachlassigt werden, um
den hier tatigen Wissenschafterinnen zu besseren Forschungs- und Arbeitsbedingungen
zu verhelfen und ihre Positionen zu sichern.

Anders as im universitéren Bereich kann staatliche Politik in der auReruniversitaren
Forschung nur indirekt Uber die Steuerung offentlicher Gelder auf Gleichstellungsmal3-
nahmen einwirken. Dafir gdbe es alerdings eine ganze Reihe von Mdglichkeiten.
Forschungsférdernde Mittel konnten direkt fir die Forderung von Wissenschafterinnen
verwendet werden oder indirekt Uber eine Verknipfung der Auftrags- und Subventions-
vergabe mit frauenfordernden Mal3nahmen auf Ebene der Institute wirksam werden.

Im Weil3buch werden unter dem Titel ,, Gleichbehandlungsmodelle fir aul3eruniversitére
Institutionen folgende Mal3nahmen empfohlen: Bindung von Basissubventionen an
Frauenforderungsmal3nahmen unter Berlicksichtigung der Heterogenitdt des Sektors?;
Frauenforderung an Fachhochschulen; Aufnahme der Gender-Perspektive und
Bevorzugung von frauenspezifischen Gesichtspunkten bei der Auftragsforschung des
BMWVE; Verknupfung der FOrderung von Mitveranstaltungen und Expertlnnenentsen-
dungen des BMWV mit der Beteiligung von Frauen bzw. frauenrelevanten Inhalten;
sowie eine entsprechende Evaluierung von Forschungsforderung® (BMWYV 1999a:49ff).

7 Als denkbare Kriterien werden genannt: Verankerung von Gleichbehandlung und Frauenférderung in
den Statuten, Konkretisierung in Betriebsvereinbarungen (z.B. Vereinbarkeitsmal3hahmen) oder
Arbeitsprogrammen der Einrichtungen, Zusammensetzung des Personals, Verteilung von Positionen,
Durchlassigkeit fur Karrieren, Weiterbildung etc.

8  Genauer wird davon gesprochen, dai? bei gleicher Qualitidt des Antrags Projekte, die von Frauen
geleitet werden, Projektteams mit einer hohen Frauenquote, Institute mit einem Frauenforderplan,
hohem Frauenanteil, nachweislicher Frauenférderung etc. bei der Auftragsvergabe prioritér beriick-
sichtigt werden sollen.

9 Dazu heiRt es: Forschungsférderung im BMWV-Bereich der Basissubventionen, Expertinnen-
gutachten, Auftragsforschung, Mitveranstaltungen und Expertlnnenentsendungen sollte kiinftig unter
dem Gesichtspunkt der Frauenforderung bzw. — diskriminierung erfolgen, wofiir neue Evaluierungs-
kriterien zu entwickeln seien, die nicht auf den traditionellen und auf mannliche Wissensproduktion
ausgerichteten Vorstellungen fuRen. — Anzeichen dafir sind allerdings im jiingst vom IHS vorge-
stellten Papier (Zusammenfassung zur Evaluierung universitarer und aufReruniversitarer Forschung in
Osterreich) noch nicht zu erkennen (vgl. Felderer/ Campbell 1999).
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Zusétzlich sollen in alen Disziplinen geschlechtsspezifisch differenzierende For-
schungsinhalte zunehmend Berlicksichtigung finden, indem feministische Forschung
sowie Gender-Forschung weit mehr al's bisher gefordert werden soll.

Auch im Grinbuch widmet sich ein eigener Abschnitt der ,, Forderung von Forscherin-
nen im aul3eruniversitiren Bereich“, wobel besondere Erwéhnung finden: Die
Unterstiitzung von ,freien auReruniversitéren Wissenschafterlnnen, die voribergehend
Uber keine ingtitutionelle Anbindung verfligen; die Bertcksichtigung frauenspezifi-
scher Anliegen in ingtitutionellen Personaentwicklungsmodellen (Karenz- und
Wiedereinstiegsmoglichkeiten); sowie die Bindung der Vergabe von Basissubventionen
an die Implementierung von frauenfordernden Mal3nahmen, wofir allerdings wegen der
Heterogenitét des Sektors erst konkrete und angemessene Vorschlége zu entwickeln
sind (BMWYV 1999b:36f).

Zusammenfassend mochten wir als sinnvolle Malhahmen festhalten:

P We im WeRbuch und Grinbuch vorgeschlagen: Offenlegung, Problematisierung und
Reformierung der Ressourcenverteilung der forschungsfordernden Mittel, insbesondere in der
Auftrags- und Subventionsvergabe (Basisforderung Auftragsfor schung, Expertlnnengutachten,
Publikationsforderung, Mitveranstaltung, Expertinnenentsendung, Evaluierung), um die
Reprasentanz von Wissenschafterinnen in allen Bereichen und Ebenen aul3eruniversitérer
Forschung zu erhéhen bzw. um die vertikale und horizontale Segregation abzubauen. Dabei
sind entsprechend der Heterogenitét des Sektors unterschiedliche Gleichstellungsmodelle zu
erarbeiten.

P wie im Weiltbuch und Griunbuch vorgeschlagen, die verstarkte Férderung von feministischer
Forschung bzw. Gender-Forschung. Eine Maldnahme, die Frauen direkt und indirekt zugute
kommt.

7.4. Berufliche Laufbahn in der auRReruniversitaren Forschung — was kann
~Karriere* in diesem Sektor bedeuten?

Unsere Untersuchung zeigte, dal? die geringen Aufstiegsmdglichkeiten in der auf3eruni-
versitéren Forschung héufig dazu fahrt, dai’ Karriere von den Wissenschafterlnnen nicht
in erster Linie als hierarchischer Aufstieg definiert wird, sondern as das Erreichen von
Bekanntheit und Expertl nnentum.

Wiederholt wurde uns auf die Frage nach der subjektiven Definition von Karriere
alerdings als erster Aspekt jener der existentiellen Sccherung genannt. Vor alem in
Bereichen prekérer Beschéftigung gelten — wenig erstaunlich — eine langfristig
abgesicherte Beschéaftigung, ertragliche und nicht gesundheitsgeféhrdende Arbeitsbe-
dingungen, hoheres Einkommen sowie die Abnahme unbezahlter Mehrarbeit als
erstrebenswerte Langzeit-Perspektive. Frauen waren dabei Uberreprasentiert.

Nur in grolReren Einrichtungen existieren Aufstiegsmoglichkeiten im gleichen Institut
und wird das Karriereziel mit leitender Position und weitgehender Entscheidungsgewalt
verbunden. Doch diese Positionen sind auf Grund der flachen Hierarchien sehr
begrenzt. Umstiege in andere auReruniversitdre Institute sind eher selten. Kleinen
Einrichtungen wiederum fehlt eine mittlere Leitungsebene. An manchen Instituten hat
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zudem Leitung eine andere Bedeutung: Dort wird sie mitunter als ,, Selbstmordkom-
mando“ bezeichnet und eher mit Belastung a's Prestige gleichgesetzt, und ist damit fr
viele wenig erstrebenswert.

Disziplinspezifisch unterschiedlich sind die Mdéglichkeiten eines Wechsels in For-
schungs- und Entwicklungsabteilungen der privaten Wirtschaft. In manchen For-
schungseinrichtungen ist es Tell der Personalpolitik, dal? jingere Wissenschafterlnnen
in die Privatwirtschaft wechseln. Die Institute werden als Sprungbrett fir das Erreichen
lukrativer und interessanter Positionen in Industrie und Politik gesehen. Wissenschafte-
rinnen tun sich dabel auf Grund ihrer geringeren Vernetzung bzw. Teilhabe an méannlich
dominierten Seilschaften schwerer. Mitunter wurde beobachtet, dald Frauen seltener als
Manner konkrete Berufs- und Karrierevorstellungen hétten. Eine Unterstiitzung zu einer
systematischeren Laufbahnplanung wére deshalb gerade fir Frauen notwendig.

Eine Rolle in der Karrieredefinition im Sinne von ,Bekanntheit* spielen die unter-
schiedlichen Referenzsysteme. So wird an stérker projekt- und marktorientierten
Instituten darunter in der Regel mediae Bekanntheit verstanden, heifdt Bekanntheit, ,, ein
Thema zu représentieren”. In stérker an der Scientific Community ausgerichteten
Instituten hingegen bedeutet Expertinnentum viele Publikationen, internationae
Reputation, Einbindung in die Scientific Community etc.

Wie bereits erwahnt besteht ein Zusammenhang zwischen der Finanzierungsform der
Ingtitute, der Kontinuitét der Inhalte und der wissenschaftlichen Reputation. Denn nur
bel ausreichend gesicherten Rahmenbedingungen kann innerhalb der Forschungsarbeit
inhaltliche Kontinuitét aufrecht erhalten werden. Eine solche Kontinuitét ist erwinscht,
well sie die Kumulation von Wissen und die Entwicklung zu Expertinnen erst
ermdglicht. Da die inhdtliche Kontinuitdt eine wesentliche Voraussetzung fur
wissenschaftlichen Erfolg — und damit auch fir die Verortung in der Scientific
Community - ist, sind die Benachteiligungen in dieser Hinsicht besonders kritisch zu
sehen. Zusétzlich werden Leistungen, die im Bereich der akademischen Wissenschaft
hoch bewertet werden (lange Bericht, abstrakte Ausdrucksweise, methodische Detalls,
etc.) von vielen Auftraggeberinnen in Politik und Wirtschaft nicht nachgefragt und
werden somit zur zusdtzlichen (oft unbezahlten) Mehrarbeit. Festzustellen war in
unserer Erhebung, dal? die junge Generation von Forscherlnnen, unter denen sich sehr
viele Frauen finden, wesentlich geringere Chancen hat, ein Spezialthema jahrelang zu
bearbeiten, als die dtere Generation, in der sich die Ménner in der Mehrheit befinden.

Ein Wechsal auf die Universitdt wird von den Wissenschafterlnnen — nach unseren
Ergebnissen - entweder nicht angestrebt, da Universitdten eine andere Ausrichtung
zugeschrieben wird — sie gelten as weniger anwendungsorientiert, zu hierarchisch und
burokratisch, mit zu wenig Themenvielfalt - oder erscheint ab einer gewissen Phase als
nicht mehr modich, da die universitédren Leistungsbemessungskriterien (wie Theorie-
und Methodenorientierung, formale Abschliisse, Publikationen, Auslandsaufenthalte,
Konferenzteilnahmen etc.) fur Wissenschafterinnen in der auf3eruniversitéren Forschung
nur schwer erflllbar sind. Auch wenn die Wissenschafterinnen auf die Universitét
wechseln wollten, wére aufgrund der Starrheit der Laufbahnen an den Universitéten ein
spéterer oder partieller Eintritt kaum mdglich.
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Trotz der , Differenz zur akademischen Auffassung von Wissenschaft und Forschung*
(vgl. dazu Hartmann 1999:98ff) gibt es Uber Lektorate und Kooperationen unterschied-
liche Beruihrungspunkte von universitérer und aul3eruniversitarer Forschung. Wiederholt
wurde in den Interviews angefthrt, dal3 Universitéten von den Erfahrungen (v.a. im
Hinblick auf die Empirie und Praxisrelevanz) des auleruniversitaren Sektors profitieren
konnten.

Die Systeme universitdrer und aul3eruniversitérer Forschung sind in ihrer Gesamtheit
alerdings kaum aufeinander bezogen. So wird im Weilfbuch und im Grinbuch
vorgeschlagen, die Vernetzungen beider Bereiche zu forcieren bzw. das universitéare
System offener zu gestalten. In Teilbereichen der auReruniversitdren Forschung wirde
das eine Anderung der Wahrnehmung von universitarer Forschung zur Folge haben,
andererseits wére auf beiden Seiten so manche Voraussetzung fur eine gleichwertige
Kooperation erst zu schaffen. 10

Die Autonomie in der Arbeit ist — so ein Ergebnis unserer Erhebungen - eine der
wesentlichen Motivationsfaktoren fur die Tatigkeit der Wissenschafterinnen in der
aulReruniversitaren Forschung und einer der zentralen Griinde fur die Freude an der
Arbeit. Praxisrelevante Forschungsinhalte, die dazu dienen, gesellschaftliche Probleme
zu |6sen, die Interessantheit der Inhalte, die Moglichkeit zur personlichen Entwicklung,
der hohe Selbstbestimmungsgrad in Bezug auf Arbeitsinhalte aber auch auf Arbeitszeit
und Projektdurchfihrung wurden als positive Faktoren sowohl von Frauen als auch
Mannern genannt. Wird die Autonomie in der Arbeit von den Beschéftigten sehr hoch
geschétzt, beklagen insbesondere junge Wissenschafterinnen die Kehrseite der
Medaille, ndmlich das Fehlen von Rickmeldungen durch Vorgesetzte. Dies dirfte
Frauen starker storen als Manner, wahrend im Hinblick auf die grundsétzlich positive
Haltung zur Frage der Autonomie kein geschlechtsspezifischer Unterschied festzustel-
len war.

In vielen Féllen wird die hohe Autonomie von starkem Termin- und Akquisitionsdruck
begleitet. Das Problem, mit der Zeit nicht zurecht zu kommen, haben sehr viele
Wissenschafterlnnen. Bel der Ursachenzuschreibung dirften Frauen die Schuld an ihrer
Uberlastung eher beim eigenen Arbeitsstil, Manner dagegen eher in den duReren
Rahmenbedingungen suchen. Wie schon weiter oben ausgefihrt, schlagt der geringe
finanzielle Spielraum der Institute auf die Arbeitsbedingungen durch. So bleiben kaum
Ressourcen fur Weiterbildung oder Erholung. Wird diese Situation von jungeren
Wissenschafterlnnen noch als Teil des Berufsbilds in Kauf genommen, kumulieren sich
die Belastungen bei dteren. Eventuell vorhandene geschlechtsspezifische Unterschiede
in der subjektiven Wahrnehmung der Belastungssituation werden durch altersspezifi-
sche Aspekte moglicherweise tberlagert.

Wenn auch die Arbeitsbelastungen nicht in alen Instituten gleich stark ausgepragt sind,
werden die Belastungen durch aul3erberufliche Verpflichtungen in jedem Fall relativ

10 Interessant sind dahingehend die Ausfilhrungen fiir den sozialwissenschaftlichen Bereich bei
Hartmann (1999:105f). U.a. wird die Herstellung von Chancengleichheit in Bezug auf die Ausstattung
an Infrastruktur und Personal als notwendig erachtet.
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verstérkt, was mehrheitlich Frauen betrifft. Zum anderen sind vor alem Nachwuchs-
wissenschatfterlnnen, mehrheitlich Frauen, eher durch prekére Beschéftigungssituatio-
nen mit den damit verbundenen Belastungen konfrontiert als Forscherlmen mit langer
Betriebszugehorigkeit, mehrheitlich Manner.

Da (noch) kein Kollektivvertrag fur die aufferuniversitare Forschung ausgehandelt
wurde, bestehen keine einheitlichen Standards bei der Einkommensfestsetzung und —
entwicklung. In Kombination mit den bestehenden Schwachen der Auftragsforschung
kann dies dazu fuhren, dal3 in vielen Einrichtungen keinerlel Senioritdtskomponente
existiert, oder, um es positiver auszudriicken, hohere Qualifikation und Erfahrung
finanziell nicht abgegolten werden. Wie bereits erwéhnt, sind dtere Forscherinnen mit
durchgangigen Erwerbskarrieren in der aulleruniversitaren Forschung nur selten
anzutreffen. Neben der ,Jugend” vieler Einrichtungen stellt sich auch die Frage, wie
lange bestimmte Arbeitsbelastungen Uberhaupt ,, durchgehalten* werden kénnen, und ob
sich nicht viele der Wissenschafterinnen aus diesem Grund rechtzeitig um Alternativen
am Arbeitamarkt bemihen muissen. Falls ihnen der Umstieg gelingt, kann das auch
bedeuten, dal? dem auRReruniversitéren Forschungssektor wertvolle Forschungserfahrung
verloren geht. Eine L6sung dafir wéren Vorkehrungen, die Laufbahnen mit Erholungs-
und Auszeiten zu kombinieren und somit die Arbeitsbelastungen zu reduzieren.

Gemeinsam ist den Frauen in der aufReruniversitaren Forschung, dald fir sie - im
Unterschied zum universitéren Bereich - nicht das Bundesgle chbehandlungsgesetz (mit
FrauenfOordergebot), sondern das ,schwéchere” Gleichbehandlungsgesetz fur die
Privatwirtschaft gilt (vgl. dazu auch BMWV 1999a: 50). In diesem Kontext haben
Arbeitgeber die Mdaglichkeit, freiwillige Frauenforderprogramme zu installieren.
Insbesondere fir grofRe Forschungseinrichtungen, die Basissubventionen erhaten,
k&men derartige Modelle in Frage.

Betriebliche Frauenférderplane umfassen vielféltige personapolitische Malinahmen:
Das reicht Gber den expliziten Wunsch nach weiblichen Bewerbungen in Stellenanzel-
gen Uber die Bevorzugung von welblichen Stellenbewerberinnen bel gleicher
Quadlifikation bis hin zur Einbeziehung welblicher Fihrungs- oder Fachkréfte in die
Personal beurteilung und allen Formen der Aufstiegsférderung von Frauen (Hoherquali-
fizierungen, Traineeprogramme, Laufbahnplanungsseminare etc.).

Neben den Strategien, die bereits weiter oben in Bezug auf die Verbesserung der
Rahmenbedingungen genannt wurden, wéren zur Unterstitzung von stabilen und
attraktiven Laufbahnen von Wissenschafterinnen in der auReruniversitdren Forschung
folgende Malnahmen anzufihren:

P Forderung der Kontinuitdt von Forschungsinhalten, Schaffung von finanziellen und
zeitlichen Freirdumen (Uber Forschungskarenzen, Sipendien, etc) fur die Weiterqualifizerung
bzw. Grundlagenforschung von Wissenschafterinnen, die aber gleichzeitig auch als Erholungs-
und Auszeiten genutzt wer den kdnnten.

P wie im Weil3buch vorgeschlagen: Vernetzung zwischen universitdrem und auf3eruniver sita-
rem Bereichll bzw. Erleichterungen beim Wechsel von einem in den anderen Bereich.

11 wird im WeiRbuch al's eine von neun Mal3nahmen der , ersten Phase* angefiihrt (BMWV 1999a:64).
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Foérderung des Einstiegs von Wissenschafterinnen jenseits traditioneller Normkarrieren. Zudem
ware bel der Planung bzw. Einrichtung von inter/trans/diszplinaren Forschungszentren darauf
zu achten daR auch auReruniversitare Wissenschafterinnen eingebunden werden. Uber diese
Zentren - so die Idee - konnte eine Integration aul¥eruniversitarer Forscherinnen in die
Grundlagenforschung gesichert werden.

P Initiierung von betrieblichen Frauenforderpldnen in gréfl3eren Einrichtungen.

P Anwenden der Regelungen des Bundesgleichbehandlungsgesetzes auf Einrichtungen, die
zwar formal rechtlich ausgelagert sind, jedoch nach wie vor Uberwiegend im staatlichen
Einflubereich stehen.

P Verbesserung der sozialen Scherheit vor allem jener Wissenschafterinnen, die nicht in
kontinuierlichen Dienstver haltnissen beschéaftigt sind.

7.5. Die Vereinbarkeit von Beruf und Kindern ist auch fir Wissenschafterinnen
in der auBeruniversitaren Forschung oftmals eine Gratwanderung

Vereinbarkeit von Beruf und Kindern wird auch im Feld der aueruniversitéren
Forschung zumeist als ,, Problem von Frauen® individualisiert. Unterstiitzungsstrukturen
far Eltern sind nur in Ausnahmefdlen vorhanden. Gleichzeitig scheint es aufgrund der
hohen Dynamik oftmals nicht moéglich, sich aus der beruflichen Welt fur langere
Zeitraume ganzlich zuriickziehen zu kénnen. So ist es von Vorteil, wenn Wissenschafte-
rinnen beispielsweise auch in ihrer Karenzzeit geringfugig beschaftigt an Projekten
weiterarbeiten konnen. Flexible Arbeitszeitmdglichkeiten und Teilzeitangebote, wie wir
se an enigen Instituten vorgefunden haben, erleichtern die Vereinbarkeit beim
Vorhandensein von Kindern wesentlich, und werden von den Wissenschafterinnen stark
honoriert.

In traditionellen Zusammenhéngen koénnen derartige Regelungen aber auch Nachteile
fir Wissenschafterinnen bedeuten. So fanden wir Beispiele dafir, dal3 Frauen nach
ihrem Wiedereinstieg unter ihren Qualifikationen eingesetzt wurden. Diese Nachteile
treffen aber auch die - wenigen - Manner, die Betreuungsaufgaben Ubernehmen. Haben
Wissenschafterinnen mehr as ein Kind und/oder wollen sie viel Zeit mit ihren Kindern
verbringen, kommt ihre Berufstétigkeit einer Gratwanderung gleich. In Kombination
mit starker Projektorientierung und geringer Basisabsicherung des Instituts ist ihre
Forschungsarbeit weder existenzsichernd noch auf Dauer befriedigend. Zu stark ist die
Doppelbelastung, zu grof3 werden die Arbeitsbel astungen.

Inwieweit Berufstétigkeit und , Karriere® (im Sinne von Expertinnenstatus) mit Kindern
vereinbar ist, hangt — wie auch in anderen Segmenten der Arbeitswelt - nicht zuletzt von
der Unternehmenskultur ab. Letzteres gilt nicht nur fur die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, sondern natirlich auch erweitert auf das Verhdtnis von Beruf und Privatheit.
An enem der untersuchten Institute zeigte sich deutlich, welchen Einflu3 die
vorhandene Institutskultur auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ausiibt. Wenn
Uberlange Arbeitszeiten und mangelnde Distanz zu negativen Leitbildern werden, ist
schon ein wichtiger Schritt in Richtung Vereinbarkeit von Beruf und Leben und damit
auch Familie gemacht. Die Ausgestaltung von flieRenden Ubergangen von Arbeit,
Berufsausstieg und Wiedereinstieg erfolgt Uber geringfligige Beschéftigung, Teilzeit,
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Telearbeit und Arbeitszeitflexibilitdt. Verbunden mit einer familienfreundlichen
Grundhaltung von Geschéftsfuhrung, Betriebsrat und allen Kolleginnen sind dies
nahezu optimale V oraussetzungen fur Eltern kleiner Kinder.

In unserer empirischen Erhebung haben wir einma mehr feststellen missen, wie
negativ sich die mangelnde offentliche Versorgung mit adéguaten Kinderbetreuungsein-
richtungen auf Beruf und Leben von Mittern (und engagierten Vétern) auswirkt. In
nahezu unglaublichen Kraftanstrengungen organisieren die Wissenschafterinnen — jede
fur sich aufs neue - den Alltag mit Haushalt und Kindern und mit den damit verbunde-
nen widerspruchlichen Anforderungen an Ort, Zeit und Geschwindigkeit. Das wirkt sich
insbesondere dann gravierend aus, wenn die Anspriiche an die Qualitdt der Kinderbe-
treuung bzw. an die eigene Elternschaft sehr hoch sind, was bel den von uns befragten
Eltern sehr oft der Fall war. So ist es verstandlich, wenn viele der befragten Wissen-
schafterinnen Kinder und Beruf als nicht vereinbar sehen und sich gegen Kinder
entscheiden bzw. einen eventuellen Kinderwunsch auf spéter verschieben.

Mal3nahmen zur Unterstiitzung bel der Vereinbarkeit von Beruf und Kindern sowie eine
Ingtitutionalisierung von Kinderbetreuung sind demnach auch fir Einrichtungen in der
aul3eruniversitéren Forschung ein Thema:

P Im Rahmen betrieblicher Gleichstellungskonzepte ware eine Unterstiitzung bei Problemen
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie notwendig. Konkret geht es dabei um die
Schaffung flief¥ender Ubergénge von Arbeit, Berufsunterbrechung und Wiedereinstieg infolge

der Geburt von Kindern. Flexible Arbeitszeitmodelle, geringfligige Beschéftigung oder Teilzeit
sollten hier unterstiitzend eingreifen, ohne die Berufschancen der Eltern zu reduzieren.

P Wie in Weil3buch und Grinbuch angesprochen, sollten geeignete, innovative und flexible
Kinder betreuungseinrichtungen geschaffen werden.

7.6. Frauenspezifische Problemlagen und Gleichstellung missen verstéarkt zum
Thema gemacht werden

Geschlecht, das wurde bereits weiter oben angesprochen, ist auch in der aul3eruniversi-
taren Forschung in der Regel keine Kaegorie der Alltagswahrnehmung. Die Sensibilitét
gegenuber Fravendiskriminierung ist hochst unterschiedlich ausgepragt, dies hangt nicht
zuletzt mit der gesellschaftspolitischen Ausrichtung der Institute und den For-
schungsfeldern der Institute zusammen. So findet sich wie zu erwarten bei
Wissenschafterinnen, die Genderforschung betreiben, ein  hoheres Ausmall an
Sensibilisierung. Wesentlichen Einflul? auf die Wahrnehmung hat aber auch die
jeweilige Haltung der Geschéftsfihrung. Nehmen Frauen wichtige Positionen am
Ingtitut ein, ist das zwar noch keine Garantie daflr, aber es steigt die Wahrscheinlich-
keit, dal3 Benachteiligung oder Interessen von Frauen zum Thema gemacht werden.

In unserer Erhebung stellten wir fest, dal3 gerade an kleineren, Ubersichtlichen
Einrichtungen nur schwer festzustellen ist, ob und wo wirklich geschlechtsspezifische
Trennlinien verlaufen, da nicht in diesen Kategorien gedacht wird. Geschlecht ist kaum
ein Kriterium der Alltagswahrnehmung, eher wird in individuellen Personlichkeiten
gedacht. Chancen oder Probleme der Kolleginnen werden auf Eigenheiten einzelner
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Personlichkeiten zurickgefuhrt, zumeist verknupft mit zusétzlichen Merkmalen wie
Alter, Berufserfahrung oder Familie. Am ehesten noch wird Geschlecht in Zusammen-
hang mit Familie gesehen, da vorwiegend Frauen die beruflichen Nachteile familiarer
Verpflichtungen zu tragen haben. Diskriminierung von Frauen findet, wenn, dann
anderswo statt, aber nicht am eigenen Institut.

Andererseits haben wir bei vielen Sozialwissenschafterinnen wie Technikerinnen sehr
hohe Sensibilitét hinsichtlich der allgemeinen Benachteiligung von Wissenschafterinnen
gefunden. Auch wenn personliche Erfahrungen nicht immer in diesem Lichte gesehen
werden, besteht ein Interesse am Austausch mit anderen Frauen in &hnlichen
Arbeitszusammenhangen.

Sollen die bisher vorgeschlagenen Malinahmen Erfolg haben, so missen sie in jedem
Fal von Maldnahmen zur Erhdhung der Sensibilitét in Bezug auf frauenspezifische
strukturelle Benachteiligungen und der Notwendigkeit von Gleichstellungsmal3nahmen
begleitet werden, ansonst sind massive Akzeptanzprobleme zu erwarten. Weil3buch und
Grunbuch haben in der forschungspolitischen Debatte dahingehend bereits einen
wesentlichen Beitrag geleistet. Nicht zu unterschétzen ist die Wirkung von symboli-
schen Momenten wie etwa die sprachliche Gleichbehandlung in Wort und Schrift, die in
den Instituten zum Teil heftig diskutiert wird. So wird die Berlicksichtigung der
weiblichen sprachlichen Formen in den schriftlichen Unterlagen mitunter zum
Anlai¥fall, sich mit geschlechtsspezifischen Themen auseinanderzusetzen.

Folgende Mal3nahmen waren hier zu nennen:

P Verbreitung vielfaltiger Informationen Uber frauenspezfische, strukturelle Benachteiligun-
gen im wissenschaftlichen Beruf, die die Notwendigkeit von Gleichstellungsmalinahmen
erklaren.

P Unterstitzung des Ausbaus von Frauennetzwerken zum Erfahrungsaustausch und zur
gegenseitigen Hilfestellung von Wissenschafterinnen.

P Sorachliche Gleichbehandlung in Wort und Schrift sollte in allen offentlichen Papieren
sowie in der Auftragsforschung verpflichtend zum Standard gemacht werden.

1.17. Resilimee

Wie unsere Arbeit gezeigt hat, finden die Wissenschafterinnen in der auf3eruniversitéren
Forschung aufgrund der grof3en institutionellen Unterschiede hdchst unterschiedliche
Voraussetzungen vor. Der Bogen spannt sich von stabil Beschéftigten in hoch
subventionierten Forschungsinstituten mit Uberdurchschnittlichen Einkommen und
relativ geringem Leistungsdruck dber nur mittelfristig abgesicherte Beschéftigte in
Forschungseinrichtungen, die den Schwankungen und Unsicherheiten o6ffentlicher
Auftragsvergabe massiv ausgesetzt sind, bis hin zu Einzelforscherlnnen, die nur Gber
temporare Werkvertrége ihre Existenz sichern kénnen.

Die Heterogenitét der aul3eruniversitaren Forschung, deren Komplexitat sich nicht in
einer einfachen Gliederung nach einigen wenigen Strukturmerkmalen erfassen [&M3,
verlangt bel der Definition gleichstellungspolitischer Ziele auf jeden Fall eine auferst
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differenzierte Herangehensweise und braucht demnach Strategien und Mal3nahmen, die
auf die jeweils besonderen Rahmenbedingungen und Forschungszusammenhange
abgestimmt sind.

Diese Forderung knupft direkt an einen im Rahmen des Wei(3buchs zur Forderung von
Frauen in der Wissenschaft erarbeiteten Maldnahmenvorschlag an. Dort heilt es. ,Da es
sich um ein sehr breites Spektrum von Einrichtungen verschiedener Grof3e mit sehr
heterogenen Strukturen und Rahmenbedingungen handelt, ist es notwendig, hierflr
konkrete und angemessene Vorschldge zu entwickeln, damit eine Umsetzung der
Mal3nahmen auch reaisiert werden kann." (BMWYV 1999a:50)

Erste Konsequenzen dahingehend wurden bereits gezogen. So werden in einem
skizzierten Anschluf3projekt zu dieser Studiel? die Strategien bzw. Malinahmen zur
Verbesserung der Situation von Frauen in der auf3eruniversitdren Forschung und deren
differenzierte Umsetzung im Mittelpunkt stehen. Sinn und Zweck der Differenzierung
ist einersaits die Identifikation besonderer Arbeitslogiken in den Einrichtungen und die
daraus abzuleitenden Konsequenzen in der Malinahmengestaltung (bspw. hilft
Publikationsférderung Wissenschafterinnen in bestimmten Arbeitszusammenhangen
wenig), andererseits sollen Moéglichkeiten und Grenzen von Einflu3nahmen staatlicher
Instrumente abgeklart werden (bspw. ist in wirtschaftsnahen, nicht basissubvertionier-
ten Einrichtungen Einflul3nahme Uber direkte staatliche Gelder nicht gegeben).

Mit derartig differenziert zu entwickelnden Mal3nahmen soll nicht nur das gesdll-
schaftspolitische Ziel der Gleichstellung der Geschlechter erreicht werden. Dal3 Frauen
stérker as bisher die Positionen der auf}eruniversitéren Forschung besetzen, ist eine
nicht unwesentliche Frage der Rekrutierung von qualifiziertem wissenschaftlichen
Nachwuchs und nicht zuletzt ausschlaggebend fir die Forschungsqualitét der Zukunft.

12 Das Projekt wurde von FORBA in K ooperation mit Solution konzipiert.
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Anhang - Gespréchsleitfaden

Erhebungsinstrument: Leitfaden fiir Fallstudien

A) Institutsstammdaten

Name und Adresse;

Tel.Nr.:
email:
I nterviewte Per sonen (Funktion): 1 4
5
3 6
Region:
Disziplin:
I nstitutionalisierungsform:
I nstitutsgr 63e und Beschéftigtenstruktur:
Beschéftigte insg.:
wiss. MA Sonstige Gesamt
Frauen
Ménner
Wieviele Frauen finden sich in Fiihrungspositionen?
Frauen von insg. Fuhrungskréften
Auf welchen Ebenen sind sie zu finden?
O erste Fihrungsebene ____Frauenvoninsg. __ Personen
O zweite Fihrungsebene ____Frauenvoninsg. __ Personen
O dritte Fuhrungsebene (falls vorhanden): _ Frauenvoninsg. ___ Personen

Einige Stichworte zum Institut (Hinweis auf schriftliche Materialien):
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B.) Gesprachsleitfaden: Geschéftsfiihrung, Personalverantwortliche, Betriebsrats-

1

O

vertreterinnen

(Bei kleinen Instituten ohne Geschéaftsfiihrung werden LeiterInnen befragt)

Grober Uberblick zum | nstitut

Kurze Entstehungsgeschichte des Instituts

Welche Dienstleistungen (Forschung, Beratung, Konferenzorganisation etc.) bietet das
Institut an? Welche Forschungsfelder bzw. -schwerpunkte hat das Institut? Wer sind die
Auftraggeberlnnen? Nationale - international e Projekte?

Verbindungen des Ingtituts zur Universitét, Wirtschaft etc.?

Umsatz des Instituts, Grofienordnung

Finanzierung des Instituts: Anteil von Basissubventionen, Anteil der Forschungsprojekte
etc.

Kurze Beschreibung der derzeitigen K onkurrenzsituation und der regionalen Besonder-
heiten

Was bedeutet Internationalisierung fur das Institut? Netzwerke, Kooperationspartnerinnen
etc.?

Anzahl der Beschéftigten; Entwicklung der Anzahl der Beschéftigten in den letzten Jahren
(grob); Formalqualifikationen nach Bereichen; Stabilitéat der Beschéftigung/Fluktuation,
jeweils Frauen/Manner (ungeféhre Angaben).

Organisationsform: Wieist das Institut aufgebaut (Organigramm)?
Kurze Beschreibung der Aufgaben der Beschéftigten

Gab esin den letzten Jahren organisatorische V erdnderungen? Wodurch sind diese
Veranderungen bedingt? Gab esin den letzten Jahren inhaltliche Veranderungen (Art der
Dienstleistungen, Forschungsschwerpunkte)? Warum? Einfluld der Internationalisierung?
Einflufd der Forschungspolitik?

Zukinftige Strategien, Ausblick?

. Beschreibung der Personalpolitik

Wer ist am Institut zusténdig fir Personalfragen? Gibt es eine eigene Personal abteilung?
Deren Aufgaben?

0 Wer stellt den Personalbedarf fest?

O Wie erfolgt Personalsuche? Wer trifft Entscheidung? Welche Personalauswahlverfahren

werden angewandt?

Welche Problemlagen lassen sich bei Rekrutierungsprozessen ausmachen? Hat sich dasin
den letzten Jahren verandert?
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Welchen Einflul hat die Geschlechtszugehorigkeit auf Rekrutierungen an Ihrem Institut?

Gibt es eine entwickelte Personal politik (Mitarbeiterlnnengesprache, L aufbahnplanung
etc.)?

Hat die Institutsform Einfluf3 auf die Personalpolitik? Nehmen Eigentimer Einflul® auf die
Personal politik?

Beschéftigungsformen am Institut (Angestellte, geringfiigig Beschéftigte, Werkvertrag etc.)?
Typische Laufbahnen (Frauen, Manner)?

Gibt es Weiterbildungsangebote fir die Beschéftigten? Welche Inhalte? Fir welche
Gruppen von Beschéftigten?

Bietet das Institut freiwillige Sozialleistungen an (nach Beschéftigten differenziert)?
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C) Gesprachsleitfaden: Wissenschaftlich Beschaftigte

1. Arbeitsplatz-, Tatigkeitsbeschreibungen

0 Wasgenau ist Ihre Position? Art des Beschéftigungsverhéltnisses? Wie lange sind Sie schon
am Institut? Was sind ihre hauptséchlichen Tétigkeiten, Ihre Forschungsfelder?

O Koénnen Sie bitte kurz Ihre Arbeit charakterisieren (wieviel Wissenschaft, wieviel Sonstiges
(Beratung, Lehre, Administration etc.))

0 Wie steht esum die Kontinuitét in Ihrer Forschungsarbeit, in Ihren Forschungsfeldern?

2. Bisheriger Aushildungs- und Ber ufsverlauf

[0 Geben Siemir bitte eine kurze Beschreibung der Ausbildungsstationen bis zum Ausbil-
dungsabschlufd

O Wieerfolgte Ihr Berufseinstieg? (Arbeitsplatzsuche, in welcher Form, wie lange? Welche
M églichkeiten haben sich damals ergeben?)

[0 Geben Sie mir bitte eine kurze Beschreibung des weiteren Berufsverlaufs (Berufswechsel ?
Grunde fur Berufswechsel ? Berufsunterbrechungen? Dauer? Grinde? Kinder, Auslands-
aufenthalte, Stipendien, Dissertation, Habilitation etc.)

Einstieg am Institut
0 Wiesind Sie zu diesem Institut gekommen?

0 Wie erfolgte die Personalauswahl, die Persona aufnahme? Welche Qualifikationen wurden
gesucht? Spielte Geschlecht bei Ihrer Aufnahme eine Rolle?

O Welche Problemlagen lassen sich bei Rekrutierungsprozessen an lhrem Institut Ihrer
Einschétzung nach ausmachen? Welchen Einfluld hat die Geschlechtszugehérigkeit auf
Rekrutierungen an lhrem Institut?

O Wieerfolgte Ihre Einschulung am Institut?
O Haben sich Ihre Aufgaben und Tétigkeiten seit IThrem Einstieg am Institut verandert?

O Koénnen Siein lhrem gegenwartigen Tétigkeitsbereich Ihre formalen Qualifikationen
nutzen?

0 Welche , Schliisselqualifikationen® sind in Ihrem Beruf erforderlich?

Bedeutung von Wissenschaft - Selbstver standnis

0 Wissenschaft oder Job? (Welche Anspriiche an einen Beruf haben Sie heute? Sind diese An-
spriiche in Ihrem gegenwartigen Beruf verwirklicht?)

O Selbstverstandnis als Wissenschafterln - Verénderungen dieses Selbstversténdnissesim
Berufsverlauf?
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3. Informationen Uber das | nstitut

0 Organisationsform: Wieist das Institut aufgebaut (Organigramm)?

O Finanzierung des Instituts - Projekte, 6ffentliche Mittel (Basissubventionen etc.), Auftrag-
geberlnnen?

O Einschatzung der derzeitigen Situation des Instituts? Gab esin den letzten Jahren organi-
satorische Veranderungen? Gab es in den letzten Jahren inhaltliche Veranderungen (Art der
Dienstleistungen, Forschungsschwerpunkte)? Warum? Einflul? der Internationalisierung?
Einfluf der Forschungspolitik?

O Zukinftige Strategien des Instituts? Wie sind diese mit Ihren individuellen Strategien
verknupft?

4. Geschlechtertrennlinien (jeweils gesamt, und fur den wissenschaftlichen Arbeitsbereich)

O Gibt es Méanner- und Frauenarbeitspl 8tze? Unterschiede nach Forschungsfeldern? Sonstige
Unterschiede?

O Finden sichin der Verteilung von Taétigkeiten geschlechtsspezifische Unterschiede? Fihren
Ménner und Frauen an gleichen Arbeitspldtzen gleiche Téatigkeiten aus?

0 Wieverhdlt es sich mit den Bewertungen der Arbeit hinsichtlich Einkommen, Status,
Zugang zu Ressourcen etc.?

O Nehmen Sie am Institut typische ,, Frauenprobleme" wahr? Gibt es fir Sie,, Geschlechtstypi-
sches' am Institut? Wie nehmen sie das ,, Geschlechterverhétnis* wahr?

0 Lassen sich sonstige Trennlinien zwischen den Wissenschafterlnnen ausmachen (nach Alter,
Dauer der Ingtitutszugehorigkeit, Positionen, Frauen mit Kindern, Frauen ohne Kinder etc.)?

5. Arbeitsbedingungen, Arbeitsbelastungen

Arbeitszeit

O Welche Arbeitszeitregelungen sind am Institut Gblich (Lage der Arbeitszeit, Teilzeit etc.)? In
welcher Form arbeiten Sie? Entspricht dies Ihren Bedurfnissen?

O Ist die Arbeitszeit streng geregelt oder mehr in Eigenverantwortung gelegen?
Gibt es Probleme mit Uberstunden, unbezahlter Mehrarbeit, Wochenenden, K rankheit etc.?

0 Wasist Ihr Arbeitszeitwunschmodell (im Hinblick auf Wochen-, Jahres- und Lebensarbeits-
zeit)?

O

Autonomie - Kontrolle
O Wiefunktioniert die Arbeitsteilung am Institut? Wie funktionieren Arbeitszuteilungen?

O Entscheidungsspielraume: Werden eigene Wiinsche berlicksichtigt? Was kénnen Sie selbst
bestimmen?



C7EPN
[GRD[\ Forschungsbericht 6/1999

O Wer kontrolliert Ihre Tatigkeit? In welcher Form?
0 Kontrollieren Sie Téatigkeiten von anderen? In welcher Form?
O Gibt esan Ihrem Institut Qualitdtskontrollen? In welcher Form?

Formale und infor melle Kommunikation - Kooperation und Konkurrenz

0 Gibt esformale Kommunikationsstrukturen am Institut (regelméfige Institutsbesprechungen
etc.)?

O Welche Bedeutung kommt dieser Kommunikation zu (Infofllisse, Entscheidungsprozesse)?

O Gibt esinformelle Kommunikationsstrukturen am Institut? Wer ist daran beteiligt bzw. ver-
antwortlich? Zeitaufwand?

0 Welche Auswirkungen zeitigt es, wenn man von diesen informellen Kommunikati onsstruk-
turen ausgeschlossen ist?

O Ist an lhrem Institut eher Einzelarbeit oder Teamarbeit Ublich? Arbeiten Sie regelmaiig mit
anderen Personen, anderen Abteilungen zusammen? Wie sieht diese Zusammenarbeit aus?

0 Wiewirden Sie das Verhdltnis zwischen Kollegen und Kolleginnen beschreiben? Stich-
worte: Zusammenarbeit und Konkurrenz

O Wer vertritt die Arbeit nach auRen? Wie sieht dabei das Verhédtnis von inhaltlicher Arbeit
und AulBenvertretung aus? Spielt dabel Geschlecht eine Rolle?

O Wer verkauft Ihre Arbeit? In welcher Form: Publikationen, Konferenzen?
O Wiewirden Sie das Arbeitsklima am Institut beschreiben?

Karriere- Aufstieg

0 Wasbedeutet ,Karriere", Aufstieg an diesem Institut? Welche Positionen stehen zur Ver-
fligung?

O Was bedeutet fur Sie Karriere in diesem Zusammenhang? Was mdchten Sie erreichen? Was
ist fur Sie eine zufriedenstellende berufliche Entwicklung?

[ Gibt es gezielte, systematische Personal entwicklung am Institut?

O

Was hat Wert - Kriterien der Leistungsmessung?

0 Gibt eslhrer Meinung nach Themen, Zugange, Methoden, Fragestellungen, welche am
Institut fur eine Karriere vorteilhaft bzw. hemmend sind? Ist dabel Geschlecht von Bedeu-
tung?

Einkommen und Ressour cen
O Wiehochist lhr Einkommen?

[ Gibt es Einkommenstransparenz am Institut? Gibt es geschlechtsspezifische Unterschiede
bei den Einkommen?

O Wieerfolgt die Verteilung von Ressourcen (Infrastruktur, Reisen, etc.) am Institut?
O Wiewird die Zuteilung von administrativem Personal organisiert?
O Wiefunktioniert der Zugang zu Tagungen, Symposien?
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O Wieist die zeitliche Verteilung des Aufwands fir die Bereiche Forschung und Administra-
tion (sonstige Tétigkeiten)? Unterschiede beziiglich Geschlecht und Hierarchiestufe der
einzelnen Mitarbeiterlnnen?

Weiterbildung

O Gibt es Weiterbildungsangebote am Institut? Haben Sie Zugang zu Weiterbildung? Wie
funktioniert das? Geschlechtsspezifische Unterschiede?

0 Welcheinhaltlichen Angebote gibt es?
0 Sind andere Formen der Wissensbeschaffung an Ihrem Institut Gblich? Welche?

Arbeitsbelastungen

O Wairden Sie lhre Arbeit a's anstrengend bezeichnen? Was ist speziell anstrengend?
0 Wassind belastende Faktoren?

0 Was mifdte gedndert werden, damit es besser wird? Wiinsche, Utopien?

Bewertung der Arbeit
0 Wassehen Sieds positiv an Ihrer Arbeit? Was als negativ? (generelle Einschétzung)

0 Koénnte man lhrer Ansicht nach daran etwas verandern? Haben Sie V orschlége dazu? Was
kdnnte man tun, damit etwas verandert wird? Winsche? Frauenfordernde Mal3nahmen,
Mentoring?

0 Wird das Thema Frauenforderung an Ihrem Institut diskutiert? Unter welchen Gesichts-
punkten?

6. Beruf/Familie/Privatheit

O Wiesind Privatleben und Beruf am Institut zu vereinbaren? Was sind Hemmnisse,
Probleme?

O Welche Strategien lassen sich diesbezuglich an Ihrem Institut ausmachen?

0 Wiereagieren Kollegen und Kolleginnen auf Vereinbarkeitsleistungen von Beruf und
Familie? Unterschiede M anner/Frauen?

O Welche Unterstiitzungsstrukturen waren Threr Meinung nach fir die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben/Familie notwendig?

7. Verbindung zur Uni?

[0 Haben Sie Kontakt zur Universitéat? In welcher Form - als Lektorin, individuelle, institu-
tionelle Kontakte/K ooperationen etc.?

O Haben Sie Verbindungen zur scientific community (in Form von Kongressen, K onferenzen,
Zusammenarbeit etc.)?
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0 Wirden Sielieber an der Universitét arbeiten? Vor-/Nachteile? Ist die Universitét Be-
standteil 1hres Laufbahnplans?

8. MaRnahmen im aufReruniversitdren Bereich

O Halten Sie generell Mal3nahmen zur V erbesserung der Situation im auf3eruniversitéren
Bereich fir notwendig? Welche kdnnten das sein?

0 Bedarf es spezifischer Mal3nahmen fir Frauen? Welche Mal3nahmen kénnten dies sein?
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D.) Sozialdemographische Daten und Daten zur Arbeitssituation der Beschéftigten

1. Geburtsjahr 19
2. Familienstand
3. Kinder

31 Anzahl der Kinder
32 Geburtgjahr der Kinder

4. Hochste abgeschl ossene Bildung/Studienrichtung

Zusatzausbildungen, Auslandsaufenthalte

5. Zur Arbeitssituation
wochentliche Arbeitszeit
Uberstunden im Monat

6. Monatliches Nettoeinkommen
0S

7. Dauer der Institutszugehorigkeit (in Jahren)

8. Beschéftigungsverhaltnis
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Aspekte zum Nachfragen in biografischen Interviews
Als Einleitungsstatement: .... Kdnnen Se mir bitte Ihre Berufsgeschichte erzahlen ....

Zur aktuellen Arbeitssituation:
0 Téatigkeiten

O Arbeitsumfeld

O Positives/Negatives

Zu Berufsbiogr afie:
O Ausbildungswahl

O Berufswahl

O Berufseinstieg

O Berufsunterbrechungen
0 Auslandsaufenthalte

0 Berufswechsel

O zukinftige Berufsperspektive

Relationen zwischen Beruf und Privatheit (oder Familie):
0 Lebenskonzept

0 Wichtigkeit von Beruf und Privatheit

[ Strategien der Verkniipfung von Beruf und Privatheit

Identitaten und Selbstver standnis der Forscher|nnen:

0 Zugange zu Forschung und Wissenschaft

Entwicklung und ev. Veranderung der Zugénge

Umgang mit Wissenschaft und Wissenschaftsnormen
eigenes Wissenschaftsverstéandnis

Selbstverortung in der scientific community
fachkulturspezifische Hochschul sozialisation
Verbindungslinien zur universitéren Forschung und Lehre

realisierte bzw. potentielle Umstiegsmoglichkeiten zur Hochschule (aber auch zu Verwal-
tung und Privatwirtschaft)

O ev. Diskriminierungserfahrungen

Oooo0oogoao

Karriere

O subjektive Karrieredefinitionen (personliche Entwicklungsmdglichkeit, Vielfaltigkeit der
Aufgaben ...)

0 Expertlnnentum versus Machtpolitik, Einflufd versus Autonomie, etc., Karrierewtinsche
0 Strategien (Seilschaften, ...)






Anhang - Zusatzprotokoll Interviews

Zusatzprotokoll fur biografische Interviews

Das Zusatzprotokoll wurde von der Interviewerin im Anschluf an ein Interview angefertigt.

Folgende Bemerkungen sollten im Zusatzprotokoll enthalten sein:

1. Bemerkungen zum Zustandekommen des Interviews (von der ersten Kontaktaufnahme bis
zum Anfang des Transkriptes)
2. Bemerkungen zu den Randbedingungen des Interviews:
- Raum: wo stattgefunden;
- Sitzordnung;
— Zeit: Dauer, Unterbrechungen, Zeitdruck;
— Anwesenheit anderer Personen und Storfaktoren: Larm, etc.

3. Bemerkungen der Interviewerin zu eigenen Gefiihlen wahrend des Interviews:. Unsicher-
heiten, Sympathie, Aggressionen, Interesse und alles, was Gesprachsklima betrifft;

4. Bemerkungen zur Dynamik des Gesprachs: Gesprachstempo, Pausen, Engagement, Inter-
esse, etc.

5. Bemerkungen zum Abschluf? des Gesprachs: Wie wurde das Interview abgeschlossen, gab es
nach Abschalten des Tonbandes noch ein Gespréach, V erabschiedungen etc.
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[AUSSCHNITT] Struktur Fallschema

FAF: Fallstudienschema (Institutsfallstudien)

Kurzname:
Grolie: Frauenanteil: Wiss.:
Fachrichtung: Eigentum:
Jahresumsatz: Region:

A Zum Institut - I nstitutsbeschreibung

Daten: Entwicklung der Anzahl der Beschéftigten in den letzten Jahren, Formal qualifikationen
nach Bereichen, Stabilitét der Beschéftigung/Fluktuation
(ev. Datenblatt beifligen)

Entstehungsgeschichte des Instituts

Dienstleistungen des Instituts (Forschung, Beratung, Konferenzorganisation etc.)
Forschungsfelder bzw. -schwerpunkte, Auftraggeberinnen, nationale - internationale Projekte
Konkurrenzsituation, regionale Besonderheiten

A 1 Organisationsform des I nstituts
Organigramm (Hierarchie, Manner/Frauen)

organisatorische Verdnderungen in den letzten Jahren, Ursachen der V erdnderungen, inhaltliche
Veranderungen (Art der Dienstleistungen, Forschungsschwerpunkte), Ursachen

Einflufd der Internationalisierung, Einflul? der Forschungspolitik
zukUnftige Strategien, Ausblick

A 2 Sonstige I nstitutsspezifika

B Arbeitsplatze, Tatigkeiten

Aufgaben der Beschéftigten (Téatigkeiten, Forschungsfelder),

Relation Wissenschaft-Sonstiges (Beratung, Lehre, Administration etc.),
Kontinuitét der Forschungsarbeit, Forschungsfel der

B 1 Geschlechtertrennlinien - Arbeitspléatze, Tatigkeiten *****

Ménner- und Frauenarbeitspl&tze, Unterschiede nach Forschungsfeldern, sonstige Unterschiede,
geschlechtsspezifische Unterschiede in der Verteilung von Tétigkeiten, gleiche Tatigkeiten an
gleichen Arbeitsplatzen

B 2 Qualifikationen

erforderliche Qualifikationen fur Tétigkeiten - formale und Schllisselqualifikationen, Beispiele,
Nutzung individueller Qualifikationen, Rolle formaler Qualifikationen (Diss., Habil.)
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C Personalpolitik

Zusténdigkeit fur Personalfragen, eigene Personal abteilung? Aufgaben, entwickelte Personal -
politik? (Mitarbeiterlnnengespréche, Laufbahnplanung etc.)

Einflufd der Institutsform auf die Personalpolitik, Einflufd der Eigentimer auf die Personal-
politik

Beschéftigungsformen am Institut (Dienstverhdtnis, Werkvertrag, geringflgig Beschéftigte),
Begriindungen, geschlechtsspezifische Unterschiede?

C1 Personalsuche, Personalauswahl

Form der Personalsuche, Entscheidungstragerlnnen, Personal auswahlverfahren

Rolle der Qualifikationen (formale und Schlissel qualifikationen) bei Aufnahme, Beispiele
Einfluld der Geschlechtszugehorigkeit/L ebensform auf Rekrutierungen - *****
Problemlagen bei Rekrutierungsprozessen - Veranderungen *****

Form der Einschulung

C2 Waeiterbildung

Weiterbildungsangebote fir Beschéftigte, Inhalte, Zugang zu Weiterbildung, fir welche
Gruppen von Beschéftigten (geschlechtsspezifische Unterschiede), andere Ubliche Formen der
Wissensbeschaffung ...

wurdein dieser Art fur folgende Punkte durchgefthrt:

A Zum Insgtitut - Institutsbeschreibung

A 1 Organisationsform des Instituts

A 2 Songtige Institutsspezifika

B Arbeitsplatze, Tatigkeiten

B 1 Geschlechtertrennlinien - Arbeitsplatze, Tatigkeiten - *****
B 2 Qualifikationen

C Personalpolitik

C1 Personal suche, Personalauswahl

C2 Weiterbildung

D Arbetsbedingungen

D 1 Arbeitszeit

D 2 Einkommen - Ressourcen - *****

D 3 Arbeitsautonomie - Kontrolle

D 4 Arbeitshelastungen - *****

D 5 Bewertung der Arbeit

E - Kooperation, Konkurrenz - *****

F Karriere- Aufstieg - *****

G Beruf/Familie/Privatheit - *****

H Gemeinsamk./Unter schiede/Verbindung zur Uni/Scientific Community
I MaRnahmenvor schldge - Frauenforderung - *****
J Sonstiges und insgesamt Wichtiges

(***** Vergleich mit Solution Projekt)



[AUSSCHNITT] Auswertungsschema i2m3, Wissenschafter, 32 Jahre, seit 89 am Institut, 2 Kinder

Seite Bewertung Themen SWITE Personen Bewertung Auffélligkeiten
1 Tétigkeitsbereich, wiss. Tétigkeiten? i
schwierig (Abgren- Techniker, Leiter Bereich xx, Akquisition, b
zung wiss. Téatigkeit zu | Controlling, querschnittsorientierte Inhalte
nicht wiss. Tétigkeit) | inkl. Organisation mehr als 2/3 Forschungsar-
beit, je mehr Leitungsaufgaben, um so weniger
Forschen im klassischen Sinn
wie lange dabei? i
sehr lange seit 89, mit 20 Jahren begonnen als Werkver- | b das Nicht-Fertig-
tragnehmer neben Studium Sein mit dem
studiere immer noch, Beruf praktisch in einer Studium wird 6fter
Art Lehre gelernt — quasi Werkstudent, aber b angesprochen
voll im Beruf - AbschluR3 in néchster Zeit
geplant
Entwicklung Tétigkeiten seit 89? i
1-2 Leitungsfunktion sehr | am Anfang nur Zuarbeit, dann 80-90% wiss. b andere Leute machen jetzt ambivalente
spannend, aber Arbeit | Téatigkeit, danach: je mehr Leitungsaufgaben, eigentliche Arbeit — Einstellung
schwer abzugrenzen, | um so weniger Forschen - Organisation, friher haben alle alles gemacht, 1Z!
keine greifbaren Projektleitung wurden immer wichtiger heute in Richtung Spezialisierung
Ergebnisse - sehne
mich nach einem Stref3 nimmt zu, friher 10 Tage Zeit fir Text, |b
Monat nur wiss. Arbeit | heute 3 Tage
wie lange schon Dienstverhdtnis? Griinde i
dafur?
Sicherheit sehr seit 92, weil Geburt eines Kindes — wollte b Tochter 1993 geboren mit Aussicht ,,Kind
wesentliches soziaversichert sein — davor Werkvertrag in 9 Monaten*
Argument - friher (WV) kein Problem !z!!! wurde Anstellung
nicht so wichtig, war total wichtig
WV gewohnt
damit auch Arbeitsausmal? verdndert? i
3 mit 20 Stunden begonnen — sukzessive b
gesteigert, seit 2 Jahren 35 Stunden
Zeit furs Studieren? i
gute Frage... ein paar Zeugnisse und Diplomarbeit fehlen, b Widerspruch:
schwierig Diplomarbeit wére einfach, weil genug betont ansonst
bin mit Arbeit Projekte — organisatorischer Aufwand — keine jetzt keine Zeit, tausend andere Hexibilitéat mit
unflexibel Zeit, keine Info zu Prifungsterminen Sachen wichtiger, hat sehr viel wichtig Arbeit,
Prufungen einfach zu | néchstes Jahr gehe ich in Karenz, kann mich b mit Beruf und Familie zu tun TE Karenz

machen

wieder um Uni kiimmern
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