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1. EINLEITENDE WORTE

Die Situation von Wissenschafterinnen in der außeruniversitären 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 Fülle an Informationen
zusammengetragen und sollen nun die Frage beantworten, die wir im Titel unseres
Forschungsberichts stellen: Ist außeruniversitäre Forschung für Frauen eine attraktive
Alternative zum Hochschulbereich?

Wir sagen: „prinzipiell ja“. Aber wir glauben, daß außeruniversitäre Forschung in
Österreich zu Unrecht ein Schattendasein führt. Im Laufe unserer Studie haben wir
immer wieder die Erfahrung gemacht, daß in schriftlichen wie mündlichen Diskussio-
nen zum Thema Wissenschaftspolitik und Forschungsförderung jeweils die Universitä-
ten im Mittelpunkt des Interesses stehen. Mit Ausnahme einzelner Großforschungsein-
richtungen wird in diesen Auseinandersetzungen nicht-universitäre 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 Diskussionsbeiträge in die offiziellen Papiere aufgenom-
men und berücksichtigt. Bis zum nächsten Mal. Dann ist wieder die Universität die
Norm.

Aus diesem Grund wollen wir mit diesem Papier nicht nur erste Hinweise auf die
Geschlechterverhältnisse im außeruniversitären Forschungssektor liefern, sondern
erscheint es uns auch notwendig festzuhalten:

Es gibt sie, die nicht-universitäre Forschung, nicht nur als Defizitbereich im Schatten
der Universitäten, sondern als stabiles und funktionales Segment wissenschaftlicher
Tätigkeit. Die Arbeit in der außeruniversitären Forschung ist für WissenschafterInnen
eine frei gewählte Beschäftigungsalternative, verbunden mit spezifischen Zielen und
Ansprüchen und gekennzeichnet durch eine selbstbewußte Identität.

Denn es muß klar sein, wenn außeruniversitäre Forschung als solche nicht wahr- oder
ernstgenommen wird, können auch die Frauen hier keine optimalen Forschungsbedin-
gungen vorfinden. Selbst adäquate Gleichstellungsmaßnahmen können nur auf einem
Boden gedeihen, der überhaupt fruchtbar ist.

Eine der zentralen Fragen, die uns in diesem letzten Jahr immer wieder beschäftigt hat,
ist die, wie außeruniversitäre Forschung überhaupt zu definieren ist. Wo fängt sie an, wo
hört sie auf? Wie ist diese unglaubliche Heterogenität eingrenzbar, wie ist diese Vielfalt
an Erscheinungsformen, an unterschiedlichen Organisations- und Finanzierungsstruktu-
ren, in den Griff zu bekommen?

Rückblickend müssen wir sagen, wir haben die Komplexität dieses Sektors unterschätzt.
In unserer empirischen Arbeit wurde das Faktum - das wir bereits in unserem Konzept
kritisiert hatten - der nahezu völligen Unerforschtheit dieses Gebietes zur erfahrbaren,
spürbaren Realität. Das zeigt sich nicht zuletzt darin, daß - während es für Universitäten
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eine Vielzahl von Forschungsarbeiten und relativ differenzierte Datenanalysen gibt - zur
Beschreibung der außeruniversitären Institutslandschaft keine aktuellen und tauglichen
Datenbestände existieren.

So verstehen wir rückblickend unsere Studie als Pionierarbeit, der noch viele weitere
Arbeiten folgen müssen, soll der außeruniversitäre Sektor deutlichere Formen als bisher
annehmen. Wir denken, wir konnten einige der gestellten Fragen beantworten, sind uns
aber gleichzeitig bewußt, daß vieles unbeantwortet bleibt bzw. eine Fülle 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 selbständige Forschungseinrichtungen, die nicht dem Universitäts-
organisationsgesetz unterliegen, und in welchen schwerpunktmäßig wissenschaftliche
Tätigkeiten ausgeführt werden.

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

Die Situation von WissenschafterInnen in freiberuflicher Arbeitsweise wurde - wegen
der unterschiedlichen Arbeitslogik - nur am Rande behandelt. Ausgeblendet aus unserer
Untersuchung wurden weiters ForscherInnen aus firmeneigener Forschung sowie
WissenschafterInnen aus öffentlich-rechtlichen Forschungskontexten, da deren
Beschäftigungsbedingungen tendenziell ihrer unmittelbaren Umgebung (Industrieunter-
nehmen bzw. öffentlicher Dienst) entsprechen.

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

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

- der Makroebene des Arbeitsmarkts,

- der Mikroebene des Instituts sowie der

- Subjektperspektive individueller ForscherInnen.

Folgende Kernfragen waren zu beantworten:

1. Wie sieht der Arbeitsmarkt der außeruniversitären Forschung überhaupt aus? Wo
verlaufen die geschlechtsspezifischen Segregationslinien?

2. Wie sehen die konkreten Arbeitsplätze und Arbeitsbedingungen im außeruniversitä-
ren Forschungsbereich aus? Welchen Stellenwert hat dabei die geschlechtsspezifi-
sche Segregation?

3. Wie sehen die Berufsbiografien von WissenschafterInnen im außeruniversitären
Forschungsbereich aus? Welche Biografiekonzepte weisen die ForscherInnen auf?
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Wo sind geschlechtsspezifische Unterschiede festzustellen? Welche Unterschiede
gibt es innerhalb der Gruppe von Frauen?

4. Was kann „Karriere“ (im Sinn von Aufstieg und positiver Entwicklung) im außer-
universitären Bereich bedeuten?

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

6. Welche forschungspolitischen Interventions- und Steuerungsmöglichkeiten zur
Beseitigung bzw. Milderung der Problemlagen von Wissenschafterinnen im außer-
universitären 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 außeruniversi-
tären Forschung“, Kernfrage 1 beantwortet. Dabei wird versucht, den Mangel an
repräsentativen und zweckmäßigen Datenbeständen auszugleichen. Verschiedene
Zugänge und Quellen geben jeweils Einblicke in unterschiedlich abgegrenzte Segmente
außeruniversitärer Forschung. Egal, welche Quelle und welcher Zeitpunkt gewählt
wurde, das Ergebnis in Bezug auf die geschlechtsspezifische Analyse bleibt das gleiche:
Der Arbeitsmarkt der außeruniversitären Wissenschaft ist männlich dominiert.

Zur Erarbeitung des Themas haben wir eingangs nicht nur Analysen statistischer Daten
gemacht, sondern auch eine Literaturrecherche durchgeführt. Deren Zusammenfassung
wird in Kapitel 3 unter dem Titel: „Forschungsergebnisse zu ‚Frauen in der außeruni-
versitären Forschung‘“ dargestellt.

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

Kernfrage 2, die sich auf die konkreten Arbeitsplätze und Arbeitsbedingungen von
WissenschafterInnen in der außeruniversitären Forschung bezieht, wird im Rahmen von
Kaptitel 5, „Institutswirklichkeiten“, ausführlich behandelt. Geht es dabei einerseits um
die Deskription von Arbeitsplätzen und Tätigkeiten, um Personalpolitik und um die
differenzierte Beschreibung der Arbeitsbedingungen (Arbeitszeit, Einkommen,
Arbeitsleid und Arbeitsfreud etc.), wird auch das Verhältnis von Beruf und Leben/Beruf
und Familie und die Option von Karriere und Aufstieg in Verbindung mit den
institutionellen Rahmenbedingungen behandelt. Ebenso wird in diesem Kapitel die
Wahrnehmung, oder besser Nicht-Wahrnehmung, des Geschlechterverhältnisses im
Institutsalltag analysiert.

Anschließend 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 befaßt, wird in Kapitel 6 bearbeitet. Im
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Zentrum der Auswertung stehen Identitäten und Selbstverständnis der ForscherInnen
sowie die Relationen zwischen Beruf und Privatheit.

Welche Bedingungen Frauen im außeruniversitären 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 Maßnahmen zur
Verbesserung der Situation der Wissenschafterinnen in der außeruniversitären
Forschung (Kernfrage 6) zum Thema gemacht.

Dieser Forschungsbericht verdankt sein Entstehen der Offenheit und Kooperations-
bereitschaft von sehr vielen Menschen. So sind wir den GesprächspartnerInnen, die uns
in den Fallstudien ihre Energie und Zeit zur Verfügung gestellt haben, zu großem Dank
verpflichtet. Darüber hinaus wollen wir uns bei den InterviewpartnerInnen bedanken,
die uns in den biografischen Interviews mit großer Offenheit Einblick in ihre
Lebenszusammenhänge gegeben haben. Ihnen allen haben wir Anonymität zugesagt,
und wir haben in der Folge sehr viele Gedanken darin investiert, wie wir unsere
Ergebnisse darstellen können, ohne Rückschlüsse auf Einzelpersonen zuzulassen und
trotzdem wesentliche Zusammenhänge nicht auszuklammern. Wir hoffen, daß uns diese
Gratwanderung gelungen ist.

Darüber hinaus schulden wir Dank all jenen Personen, die uns im Zuge unserer
Recherchen mit überdurchschnittlicher Kooperationsbereitschaft unterstützt haben. Um
nur einige mit Namen zu nennen: Elisabeth Scholtze vom Österreichischen Statistischen
Zentralamt, Reinhard Bödenauer von der Gewerkschaft der Privatangestellten, Ilse
König, Abteilung für Gesellschaftswissenschaften des Ministeriums für Wissenschaft
und Verkehr, sowie Judith Brücker und Karolina Begusch-Pfefferkorn vom Koordina-
tionsbüro für Kulturlandschaftsforschung. Herzlich bedanken wollen wir uns auch bei
unserem Kollegen Jörg Flecker für seine Unterstützung und wertvollen Anregungen.

Bleibt ein letzter Gedanke: Mit diesem Projekt haben wir gleichzeitig eine - der im
Zusammenhang mit Forschungsförderung immer wieder vorgeschlagenen – Maßnahme
- die Vernetzung von Forschungsaktivitäten, ausprobieren können - mit dem Resultat:
Die Kooperation1 mit den Kolleginnen von Solution - Birgit Buchinger, Ulrike
Gschwandtner und Doris Gödl - war uns nicht nur eine reiche berufliche Erfahrung,
sondern auch eine reine Freude.

Allen an der Thematik Interessierten wünschen wir viel Spaß beim Lesen dieses Be-
richts.

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

Papier dargestellt.
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2. SKIZZIERUNG DES ARBEITSMARKTES DER
AUSSERUNIVERSITÄREN FORSCHUNG

2.1. Grundsätzliches

Die Datenlage zum Stand und zur Entwicklung der außeruniversitären Forschung in
Österreich ist als unbefriedigend zu bezeichnen. Trifft diese Aussage einerseits auf
Daten zur Struktur der Forschungslandschaft zu, ist es um Beschäftigtendaten in diesem
Feld noch schlechter bestellt. Die Suche nach geschlechtsspezifischen Daten wird
schließlich zur nahezu unmöglichen Aufgabe.

Die folgenden Ausführungen sind demnach eine Annäherung an die reale Situation. Die
Daten haben eher den Charakter von Schätzungen als jenen präziser Größenordnung.
Den Mangel an tauglichen Datenbeständen versuchen wir damit auszugleichen, indem
wir uns der Aufgabe aus verschiedensten Richtungen und Blickwinkeln nähern. Somit
ergeben sich Eindrücke aus verschiedenen Segmenten und Kontexten, basierend auf
verschiedenen Abgrenzungen und Erhebungszeiträumen. Die einzelnen Quellen sind
demnach eher als ein Nebeneinander von Fallbeispielen zu verstehen, als daß sie
verallgemeinerbare Aussagen über die Beschäftigung der Frauen und Männer in der
außeruniversitären Forschung zulassen. Mit dieser aus der Not geborenen Herange-
hensweise wird gleichzeitig aber auch die Komplexität und Heterogenität der
außeruniversitären Forschung in Österreich deutlich.

Als wichtigste Quelle zur Skizzierung des Arbeitsmarktes diente uns die „Erhebung
über Forschung und experimentelle Entwicklung (F&E)“ des Österreichischen
Statistischen Zentralamts (ÖSTAT) aus dem Jahre 1993, wobei wir zum einen auf die
wenigen Publikationen1 zurückgriffen. Darüberhinaus konnten wir einige - in intensiver
Absprache mit der zuständigen Fachabteilung entwickelte - geschlechtsspezifische
Sonderauswertungen verarbeiten.

Weitere Quellen waren die Daten der Volkszählung und des Arbeitsmarktservice, mit
welchen einerseits die selbständige Berufstätigkeit sowie andererseits die Arbeitslosig-
keit von WissenschafterInnen beschrieben wird.

Namentlich genannt sind Forschungseinrichtungen u. a. im österreichischen For-
schungsstättenkatalog. In der Beschreibung der Forschungslandschaft ist vor allem auf
die größeren Forschungseinrichtungen kurz einzugehen.

                                                
1 Veröffentlichte Daten zum Personaleinsatz und zur Beschäftigung waren lediglich in einigen Beiträgen

der Statistischen Nachrichten sowie in Forschungsberichten des BMWV (vgl. BMWV 1997, aber
insbesondere BMWV 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 außeruniversitären Forschung geben die
internen Erhebungen der Abteilung für Gesellschaftswissenschaften des BMWV sowie
Auszüge aus der Datenbank des Koordinationsbüro für Kulturlandschaftsforschung.
Interne Auswertungen der Gewerkschaft der Privatangestellten geben überdies Einblick
in Forschungseinrichtungen mit eingerichteter Betriebsratskörperschaft.

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

2.2. Der Arbeitsmarkt der Wissenschaft ist männlich

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

! erstens um einen statistischen Gesamtüberblick über außeruniversitäre Forschungs-
institute und

! zweitens um die Verteilung von weiblichen und männlichen Beschäftigten auf diese
Institutionen, wobei geschlechtsspezifische Unterschiede herauszuarbeiten sind.

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

Konkrete Fragen, die zu beantworten sind, sind folgende:

! Wie ist Forschung im außeruniversitären Bereich institutionell organisiert? In
welchem Verhältnis steht der außeruniversitäre Bereich zum universitären Bereich,
und wie kann er abgegrenzt werden? In welchen Wissenschaftszweigen sind die
Einrichtungen angesiedelt? Wie sieht ihre regionale Verteilung aus? Welche Größe
haben die Einrichtungen gemessen an der Zahl der Beschäftigten?

! Wieviele Frauen und Männer arbeiten in diesen Einrichtungen, insbesondere im
wissenschaftlichen Bereich? Gibt es geschlechtsspezifische Unterschiede in der
Verteilung der Beschäftigung nach den oben genannten Kriterien, und sind darüber
hinaus Unterschiede nach individuellen Merkmalen wie Alter und Studienrichtung
auszumachen?

2.2.1. Die „aktuellste“ Vollerhebung - die Forschungsstatistik des ÖSTAT 1993

Die jüngsten verfügbaren Daten, die dem Anspruch einer umfassenden Beschreibung
des von uns untersuchten Forschungsfelds am nächsten kommen, stammen aus der
„Erhebung über Forschung und experimentelle Entwicklung (F&E)“ des ÖSTAT aus
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dem Jahre 19932. Diese äußerst detaillierte Vollerhebung hatte jedoch nicht das Ziel,
Arbeitsmarkt- und Beschäftigtendaten 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, daß genauere Auswertungen zur
Forschungslandschaft bzw. zur Beschäftigtenstruktur mit dem Hinweis auf Geheimhal-
tungsbestimmungen bzw. Datenschutzprobleme3 nicht gemacht werden und ist Ursache
dafür, daß zwar differenzierte und äußerst detaillierte Personaldaten (wie z.B. zum
Ausmaß der Arbeitszeit und zur Einkommenshöhe; vgl. dazu das Beispiel von
„Personalblatt A“ im Anhang) erhoben wurden, für die Zwecke der vorliegenden Studie
aber nicht auswertbar sind. So wurden etwa Arbeitszeitangaben dazu verwendet,
Vollzeitäquivalente (VZÄ)4 zu berechnen, die Auswertungen lassen jedoch keine
Aussagen über Teilzeitbeschäftigung zu. Exakte Angaben zum Bruttojahresgehalt
wurden in der Erhebung etwa dazu verwendet, den Anteil der Personalausgaben (neben
Sachausgaben oder Investitionen) zu berechnen. Aussagen zu einem geschlechts-
spezifischen Einkommensunterschied können daraus leider nicht abgeleitet werden.

Auf die Klassifizierung der Forschungsstatistik bzw. ihre Modifikation für unsere
Zwecke ist im folgenden genauer einzugehen. Nach den international genormten
Standards wurden in der Statistik vier Durchführungssektoren („sectors of perfor-
mance“) unterschieden, welchen die F&E durchführenden Institutionen angehören:

Zum Hochschulsektor zählen Universitäten (Institute und Kliniken), Kunsthochschulen
sowie die Akademie der Wissenschaften und die Versuchsanstalten an den Höheren
Technischen Lehranstalten. Die beiden letzteren Kategorien zählen streng genommen zu
den außeruniversitären Einrichtungen, werden aber in diesem Kapitel - nicht zuletzt
wegen ihrer Ähnlichkeit mit universitären Einrichtungen - nur überblicksweise
dargestellt.5

Der Sektor Staat umfaßt Einrichtungen von Bund, Ländern, Gemeinden, Kammern und
Sozialversicherungsträgern. Außerdem sind hier Institutionen, welche vorwiegend
öffentlich finanziert und/oder kontrolliert werden, zugerechnet. Ein großer Teil dieses
Sektors entfällt auf die Ludwig-Boltzmann-Gesellschaft6. Auch Museen sind hier
enthalten. Demnach handelt es sich bei diesem Segment um einen Mischbereich, in dem
sich tendenziell Arbeitsplätze finden, die jenen der Universitäten sehr ähnlich sind, in
welchem andererseits aber auch sehr instabile, bis zur Prekarität neigende, Beschäf-
tigungsbereiche angesiedelt sind.

                                                
2 Erhebungen dieser Art wurden bereits sechsmal durchgeführt (1966, 1969, 1975, 1981, 1985 und

1989), wobei die Vergleichbarkeit von 1993 mit früheren Erhebungen aufgrund von Definitionsän-
derungen nur sehr eingeschränkt möglich ist (vgl. Scholtze 1997). Ende 1999 wird eine neuerliche
Vollerhebung für das Berichtsjahr 1998 durchgeführt.

3 Finden sich etwa bei Querauswertungen Zellenbesetzungen mit weniger als 3 Bearbeitungsfällen, darf
diese Auswertung aus Datenschutzgründen nicht verwendet werden.

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

5 Außerdem wären dadurch die Sonderauswertungen des ÖSTAT zusätzlich erschwert worden.
6 Bis 1989 war die Ludwig-Boltzmann-Gesellschaft noch dem privaten gemeinnützigen Sektor zuge-

rechnet worden.
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Im privaten gemeinnützigen Sektor sind alle privaten gemeinnützigen Institutionen ohne
Erwerbscharakter zusammengefaßt. Ausgenommen sind allerdings jene, die vornehm-
lich Dienstleistungen für Unternehmen erbringen. Diese werden separat erfaßt, nämlich
im Unternehmenssektor/kooperativen Bereich.

Der vom ÖSTAT erhobene Unternehmenssektor umfaßt als wesentlichen außeruni-
versitären Forschungsbereich den kooperativen Bereich (dazu zählen kooperative
Forschungsinstitute wie Branchenforschungsinstitute, so z.B. die steirische Forschungs-
gesellschaft Joanneum oder das Österreichische Forschungszentrum Seibersdorf), aber
auch die Ziviltechniker und Kraftwerksgesellschaften.7 In unsere Arbeitsmarktanalyse
werden in den Detailauswertungen aus dem Unternehmenssektor lediglich die Daten des
kooperativen Bereichs verwendet.

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

1993 waren in den rund 1.500 österreichischen Forschungseinrichtungen 28.500
Personen beschäftigt. Davon waren 38% weiblich. Der Frauenanteil differiert allerdings
deutlich nach Beschäftigtenkategorie: Ist in der Gruppe des Hilfspersonals und in der
Gruppe der MaturantInnen und gleichwertiger Kräfte noch mehr als jede zweite Person
weiblich (57% bzw. 59%), schrumpft der Frauenanteil unter den WissenschafterInnen
auf fast ein Fünftel (22%). Obwohl diese Zahlen noch keine näheren Rückschlüsse auf
hierarchische Positionen in den Institutionen zulassen, sind sie dennoch ein deutlicher
Hinweis auf die vorherrschende geschlechtsspezifische, vertikale Arbeitsmarktsegre-
gation im F&E-Bereich.

Vergleicht man die Frauenanteile nach den unterschiedlichen Durchführungssektoren,
werden strukturelle Unterschiede deutlich, die der geschlechtsspezifischen, horizontalen
Segregation am Arbeitsmarkt entsprechen: Derart läßt sich etwa der überdurchschnitt-
liche Frauenanteil von 52% in den Universitätskliniken und der unterdurchschnittliche
Frauenanteil von 25% im eher technisch orientierten Unternehmenssektor deuten.

                                                
7 Die Statistiken des ÖSTAT sind mitunter ergänzt durch Daten zur firmeneigenen Forschung, welche

durch die Wirtschaftskammer erhoben wurden und sich auf Unternehmen der Industrie beziehen. Da
sich die Beschäftigungsbedingungen der dort Beschäftigten von jenen der überwiegend auf Forschung
orientierten Institutionen unterscheiden, werden diese Daten in dieser Studie nicht behandelt. Das
Beschäftigungssegment ist allerdings bedeutend: In den rund 730 erfaßten Erhebungseinheiten in
diesem Bereich wurden 13.760 Beschäftigte (VZÄ) erfaßt, von denen wiederum rund die Hälfte
wissenschaftlich tätig ist (6.500 VZÄ). Die Frauenanteile sind gering und liegen gemessen an allen
hier Beschäftigten bei 18%, gemessen allein an den wissenschaftlich Tätigen bei 12% (vgl. Scholtze
1997:342f).
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Tabelle 1: Österreichische universitäre und außeruniversitäre Forschung 1993, Anzahl der
Erhebungseinheiten und Beschäftigten (Kopfzahlen) nach Durchführungssektoren;
gegliedert nach Beschäftigtenkategorien und Geschlecht

Beschäftigte (Kopfzahlen)

INSGESAMT davon:

Wissenschaftliches
Personal

MaturantInnen und
gleichwertige Kräfte,

TechnikerInnen,
LaborantInnen

Sonstiges Hilfs-
personal

Sektoren
Bereiche

Anzahl der
Erhe-

bungs-
einheiten Gesamt

Frauen-
anteil

Gesamt Frauen-
anteil

Gesamt Frauen-
anteil

Gesamt Frauen-
anteil

1. Hochschulsektor 1.031 20.039 39% 13.176 22% 3.392 72% 3.471 70%
davon:

1.1 Universitäten 812 14.627 35% 9.906 20% 2.163 66% 2.558 65%

1.2 Universitätskliniken 79 4.535 52% 2.646 27% 1.095 86% 794 86%

1.3 Kunsthochschulen 55 298 35% 246 27% 17 59% 35 77%

1.4 Akademie der
Wissenschaften

78 536 40% 358 30% 106 41% 72 93%

1.5 Versuchsanstalten an
HTLs

7 43 16% 20 5% 11 27% 12 25%

2. Sektor Staat 332 5.330 40% 2.025 29% 1.159 43% 2.146 49%

3. Privater gemein-
nütziger Sektor

41 237 56% 147 39% 58 81% 32 91%

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-
schaften

11 124 10% 41 2% 31 3% 52 21%

INSGESAMT 1.466 28.527 38% 16.222 22% 5.428 59% 6.877 57%
davon:

Außeruniversitärer
Sektor i.e.S.*

405 8.262 36% 2.965 25% 1.986 38% 3.311 45%

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

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

Aus Tabelle 1 wird überdies ersichtlich, daß der wichtigste Arbeitgeber für wissen-
schaftlich tätige Menschen der Hochschulsektor ist. Hier haben 1993 81% (in absoluten
Zahlen: 13.180 von 16.220) der WissenschafterInnen ihren Arbeitsplatz. Dieser Anteil
ist für Männer und Frauen, wenn auch von verschiedenen absoluten Niveaus ausgehend,
annähernd gleich: Allein auf Frauen bezogen, arbeiten 2.910 (80%) der insgesamt 3.650
Wissenschafterinnen in diesem Segment. Der Großteil der 1.466 Erhebungseinheiten8

                                                
8 Als Einheiten im Sinne der Erhebung sind selbständige Institutionen (Institute) oder organisatorische

Untergliederungen solcher Institutionen anzusehen, in welchen eine wissenschaftliche Tätigkeit
ausgeführt wird.
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(nämlich 70%; absolut: 1.031) ist dem Hochschulsektor zuzurechnen. 332 Einrichtun-
gen sind im Sektor Staat, nur 41 Institute sind im privaten gemeinnützigen Sektor und
62 Erhebungseinheiten im Unternehmenssektor zu finden. Eine Verteilung, die zu
folgender Beurteilung führt:

„Die österreichische Forschungslandschaft ist einerseits durch die dominierende
Position der Universitäten, andererseits durch die vorherrschende klein- und mit-
telbetriebliche Struktur der forschenden Unternehmen gekennzeichnet. Die außer-
universitären Einrichtungen sind - im internationalen Vergleich betrachtet - mit
wenigen Ausnahmen kleinzellig strukturiert, fachlich in hohem Ausmaß heterogen
und überwiegend öffentlich finanziert.“ (BMWV 1998b:1)

Gegenstand der vorliegenden Studie ist die Analyse des außeruniversitären For-
schungsbereichs. Dieser umfaßt nach unserer Abgrenzung bzw. Arbeitsdefinition den
Sektor Staat, den privaten gemeinnützigen Sektor sowie den kooperativen Bereich als
Teilbereich des Unternehmenssektors. Von den hier insgesamt rund 8.260 Beschäftigten
(5.300 Männer, 2.960 Frauen; Frauenanteil: 36%) arbeiten 36% als WissenschafterInnen
(2.230 Männer, 730 Frauen; Frauenanteil: 25%), 24% als MaturantInnen oder
gleichwertige Kräfte (1.230 Männer, 750 Frauen; Frauenanteil: 38%), und die restlichen
40% sind der Gruppe „sonstiges Hilfspersonal“ zugerechnet (1.830 Männer, 1.480
Frauen; Frauenanteil: 45%).

Tabelle 2 gibt einen genauen Überblick über die Frauenanteile bzw. die Verteilung von
Männern und Frauen auf die einzelnen Durchführungssektoren der außeruniversitären
Forschung. Der höchste Frauenanteil an den WissenschafterInnen findet sich im
privaten gemeinnützigen Sektor (39%), der geringste im kooperativen Bereich (12%).
Von den rund 730 Wissenschafterinnen sind jedoch nur 8% im privaten gemeinnützigen
Sektor, dagegen 80% im (überaus heterogen zusammengesetzten) Sektor Staat be-
schäftigt. Bei den männlichen Wissenschaftern ist die Konzentration nicht ganz so stark,
von ihnen arbeiten 65% im Sektor Staat, 4% im privaten gemeinnützigen Sektor und
31% im kooperativen Bereich.

Aus Tabelle 2 lassen sich weiters die durchschnittlichen Betriebsgrößen (über alle Sek-
toren 20 Beschäftigte pro Erhebungseinheit) errechnen, die stark nach Sektoren
variieren. So arbeiten im privaten gemeinnützigen Sektor durchschnittlich 6 Personen
pro Forschungseinrichtung, im Sektor Staat sind es 16, im kooperativen Bereich
dagegen 84 Beschäftigte (!) pro Betrieb. Gerade in letzterem Bereich sind Frauen nur
gering vertreten. Gerade die Betriebsgröße hat allerdings wesentlichen Einfluß auf die
Gestaltung der Beschäftigungsbedingungen. Strukturunterschiede dieser Art sind unbe-
dingt zu berücksichtigen, will man Maßnahmen für Frauen in der außeruniversitären
Wissenschaft erarbeiten.
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Tabelle 2: Geschlechtsspezifische Verteilung der Beschäftigten (Kopfzahlen) in der
außeruniversitären Forschung nach Durchführungssektoren 1993

Durchführungssektoren

Erhe-
bungs-

einheiten

Männer
Gesamt

Frauen
Gesamt

Frauen-
anteil

Gesamt

Männliche
Wissen-
schafter

Weibliche
Wissen-
schafter

Frauen-
anteil

Wissen-
schafte-
rInnen

Sektor Staat 332 3.202 2.128 40% 1.440 585 29%

Privater gemeinnütziger 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%

Ve te u g auf d e e ze e  Se to e

Sektor Staat 82% 60% 72% 65% 80%

Privater gemeinnütziger Sektor 10% 2% 4% 4% 8%

Kooperativer Bereich 8% 38% 24% 31% 13%

Gesamt 100% 100% 100% 100% 100%

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

Tabelle 3 zeigt in der regionalen Verteilung der Beschäftigten die eindeutige Dominanz
der Bundeshauptstadt. Zwei Drittel (64%) der männlichen und gar drei Viertel (74%)
der weiblichen WissenschafterInnen arbeiten in Wien, aber auch die Steiermark ist ein
guter Boden für wissenschaftliche Betätigung in der außeruniversitären Forschung. Hier
sind immerhin noch jeder fünfte Mann und jede 10. Frau unter den WissenschafterInnen
zu finden. In den westlichen Bundesländern sind dagegen anteilsmäßig nur wenige der
WissenschafterInnen beschäftigt. Interessanterweise sind gerade hier überdurch-
schnittliche Frauenanteile zu finden. In Wien liegt der Frauenanteil mit 27% dagegen
nur in geringem Ausmaß über dem Gesamtdurchschnitt von 25%. Angesichts der Tiefe
der Aufgliederung können in dieser Aufstellung jedoch einzelne Erhebungseinheiten
massiv auf die Struktur der Beschäftigung durchschlagen (wie etwa Joanneum Research
in der Steiermark). Aus Datenschutzgründen konnte deshalb in Tabelle 3 auch nicht die
Zahl der Erhebungseinheiten ausgewiesen werden.
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Tabelle 3: Geschlechtsspezifische Verteilung der Beschäftigten (Kopfzahlen) in der
außeruniversitären Forschung nach Bundesländern 1993

Bundesländer
Männer
Gesamt

Frauen
Gesamt

Frauenanteil
Gesamt

Männliche
Wissen-
schafter

Weibliche
Wissen-
schafter

Frauenanteil
Wissen-

schafterInnen

Burgenland 54 26 33% 26 3 10%

Niederösterreich 375 261 41% 110 32 23%

Wien 2.911 1.790 38% 1.435 540 27%

Kärnten 66 35 35% 29 8 22%

Steiermark 1.397 521 27% 451 76 14%

Oberösterreich 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
d e u des

de

Burgenland 1,0% 0,9% 1,2% 0,4%

Niederösterreich 7,1% 8,8% 4,9% 4,4%

Wien 54,9% 60,4% 64,3% 73,6%

Kärnten 1,2% 1,2% 1,3% 1,1%

Steiermark 26,4% 17,6% 20,2% 10,4%

Oberösterreich 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: ÖSTAT; Sonderauswertung, eigene Berechnungen

Kommen wir als nächstes zu einem ganz zentralen Analysekriterium, den wissenschaft-
lichen Disziplinen.9 Tabelle 4 zeigt in der Verteilung der Forschungseinrichtungen, daß
anteilsmäßig die Sozial- und Geisteswissenschaften am stärksten vertreten sind: Fast die
Hälfte (48%) der Erhebungseinheiten sind in diesen beiden Forschungsfeldern tätig.
Allerdings wissen wir, daß von diesem starken Gewicht nicht voreilig auf die Bedeutung
der beiden Disziplinen innerhalb der österreichischen Forschungslandschaft und schon
gar nicht auf ihre finanzielle Ausstattung geschlossen werden kann. Für dieses Ergebnis
sind einzig und allein die kleinen und kleinsten Betriebsgrößen, die in den beiden
Disziplinen vorherrschen, verantwortlich.

Dies bestätigt sich, wenn die Verteilung der Beschäftigung als Indikator herangezogen
wird: Nur ein Viertel der Gesamtbeschäftigung entfällt auf die beiden Disziplinen.
Allein auf das wissenschaftliche Personal bezogen, arbeiten in den Sozial- und
Geisteswissenschaften immerhin 37% der Beschäftigten10, wobei innerhalb der beiden

                                                
9 Die detaillierte ÖSTAT-Systematik der Wissenschaftszweige ist im Anhang zu finden.
10 Daraus wird auch ersichtlich, daß der WissenschafterInnenanteil in diesen Disziplinen wesentlich

höher als in anderen ist.
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Disziplinen die Frauenanteile mit 35% und 34% überdurchschnittlich stark ausgeprägt
sind. Der überdurchschnittliche Frauenanteil in den Sozial- und Geisteswissenschaften
entspricht zwar den Erwartungen, hätte aber angesichts der horizontalen Segregation im
Bildungssystem und angesichts der Ergebnisse aus anderen Datenquellen11 höher
ausfallen müssen.

39 von 100 HumanmedizinerInnen sind weiblich, damit sind Frauen in dieser Disziplin
besonders stark vertreten. Allerdings handelt es sich in absoluten Zahlen bloß um 92
Frauen, die hier - außeruniversitär - beschäftigt sind. Dies entspricht einem Anteil an
allen weiblichen Wissenschaftern von 13%. In einem ähnlichen Größenbereich liegen
auch die Anteile der Frauenbeschäftigung 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/Veterinärmedizin (11%). Die Konzentration ist dennoch relativ eindeutig: Jede
vierte Wissenschafterin arbeitet in den Sozialwissenschaften (26%), und etwa gleich
hoch ist der Anteil der Frauenbeschäftigung an den Geisteswissenschaften (25%).

Tabelle 4: Geschlechtsspezifische Verteilung der Beschäftigten (Kopfzahlen) in der
außeruniversitären Forschung nach Wissenschaftszweigen 1993

Wissenschaftszweige
Erhe-

bungs-
einheiten

Männer
Gesamt

Frauen
Gesamt

Frauen-
anteil

Gesamt

Männliche
Wissen-
schafter

Weibliche
Wissen-
schafter

Frauenanteil
Wissen-

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./ Veterinärmed. 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%

Ve te u g auf d e e ze e  Zwe ge

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./ Veterinärmed. 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: ÖSTAT; Sonderauswertung, eigene Berechnungen

                                                
11 In der Untersuchung von Friedl/Burgstaller wurde unter den wissenschaftlichen Kräften (für 1990) ein

Frauenanteil von 44%, in einer Datensammlung des BMWV (für 1996) ein Frauenanteil von 45%
festgestellt. Allerdings wurden hier ganz bestimmte Teile des außeruniversitären Sektors erfaßt (vgl.
dazu die Ausführungen unten).
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Was die Verteilung der männlichen Wissenschafter angeht, ist jeder dritte in den
technischen Wissenschaften (34%) zu finden. Ein weiteres Drittel ist in Summe den
Sozial- und Geisteswissenschaften zuordenbar (jeweils 16%).

Verteilungsdaten dieser Art sind von eminenter Bedeutung für die Gestaltung von
frauenfördernden Maßnahmen im Wissenschaftsbereich, also von Maßnahmen, die
Frauen unmittelbar betreffen. Aber auch für die Einschätzung von forschungspoli-
tischen, auf den ersten Blick geschlechtsneutralen Förderansätzen, die sich an
Disziplinen orientieren, sind sie unumgänglich. Denn daraus lassen sich durchaus
indirekte Auswirkungen auf die Beschäftigung von Frauen ableiten. Beispielsweise
kommt die Technologiezentriertheit der Forschungsförderung eindeutig Männern
zugute.

In diesem Zusammenhang ist ein Teilergebnis besonders interessant: Von der
Gesamtbeschäftigung her gesehen (also inklusive Maturantinnen und Hilfskräfte) ist
jede vierte (24%; 710 Frauen) und mehr als jede fünfte Frau (22%; 660) in - großen und
mitunter auch staatlichen12 - Forschungseinrichtungen der technischen Wissenschaften
bzw. der Land- und Forstwirtschaft/Veterinärmedizin beschäftigt. Frauenförderkonzepte
auf organisatorischer Ebene nach dem Muster betrieblicher Frauenförderkonzepte
würden in diesen Bereichen demnach einer überaus großen Anzahl von Frauen zugute
kommen. Außerdem hätte die Erhöhung des Frauenanteils in diesen Disziplinen in
absoluten Zahlen eine überaus starke Auswirkung.

Tabelle 5: Geschlechtsspezifische Verteilung der WissenschafterInnen (Kopfzahlen) in der
außeruniversitären Forschung nach Studienrichtung 1993

Studienrichtung
Männliche

Wissenschafter
Weibliche

Wissenschafter
Frauenanteil

Wissen-
schafterInnen

Verteilung
Männer

Verteilung
Frauen

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: ÖSTAT; Sonderauswertung, eigene Berechnungen

Kommen wir als letztes zu individuellen Merkmalen der beschäftigten Wissen-
schafterInnen in der außeruniversitären Forschung, zunächst zu den Ausbildungen. 41%
der Frauen haben ein geisteswissenschaftliches, 26% ein naturwissenschaftliches sowie

                                                
12 Da der einbezogene Sektor Staat - für unsere Auswertungsziele wenig günstig - auch Einrichtungen der

Gebietskörperschaften umfaßt, ist es durchaus möglich, daß viele der hier erfaßten Frauen ohnehin von
Gleichstellungsprogrammen profitieren (könnten).
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weitere 13% ein sozialwissenschaftliches Studium absolviert. Allein diese drei
Studienrichtungen vereinigen demnach 80% der weiblichen Beschäftigung (vgl. Tabelle
5). Bei den Männern 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 Beschäftigten mit gleicher Studienrichtung
finden sich überdurchschnittliche Frauenanteile bei den AbsolventInnen der Geistes-
wissenschaften (40%) und Sozialwissenschaften (30%).

Was die geschlechtsspezifische Verteilung 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-jährigen WissenschafterInnen erst 18% weiblich, macht
dieser Wert bei den unter 30-Jährigen bereits rund 40% aus. Bei der zahlenmäßig
größeren Gruppe (238 Männer und 89 Frauen) der 30-34-Jährigen beträgt 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 allerdings auf errechneten Vollzeitäquivalenten (VZÄ), was
bedeutet, daß die Daten bereits um Arbeitszeitschwankungen (in Wochen- und
Jahresarbeitszeit) bereinigt sind13.

Tabelle 6: Geschlechtsspezifische Verteilung der WissenschafterInnen (VZÄ) in der
außeruniversitären Forschung nach dem Alter 1993

Altersgruppen
Männliche
Wissen-
schafter

Weibliche
Wissen-
schafter

Frauenanteil
Wissen-

schafterInnen

Verteilung
Männer

Verteilung
Frauen

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. darüber 9,6 0,0% 0,9% 0,0%

VZÄ Gesamt 1.109,2 313,4 22,0% 100,0% 100,0%

Quelle: ÖSTAT; Sonderauswertung, eigene Berechnungen

Zwei Drittel der Wissenschafterinnen (65,3%) sind unter 39 Jahre alt. Von den Männern
sind gerade die Hälfte in diesen jüngeren Altersgruppen vertreten. Forschungspolitische
Maßnahmen zur Nachwuchsförderung von WissenschafterInnen sollten diesen Aspekt
berücksichtigen. Auch wenn der Frauenanteil unter den jüngeren WissenschafterInnen
im Vergleich zu älteren Jahrgängen gestiegen ist, ist er immer noch - gemessen etwa am

                                                
13 Dahinter können jedoch sehr verschiedene Phänomene verborgen sein, von regelmäßiger

Teilzeitbeschäftigung auf freiwilliger Basis bis hin zur erzwungenen Berufspause wegen finanzieller
Engpässe oder Auftragsschwankungen.
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Anteil der Frauen an allen unselbständig Beschäftigten (1993: 42,5%) - unterdurch-
schnittlich. Es braucht demnach Maßnahmen, die das Beschäftigungsfeld „außeruniver-
sitäre Wissenschaft“ für Frauen zugänglich machen bzw. die Beschäftigungsbedin-
gungen für Frauen verbessern.

Dies umsomehr, als in Tabelle 6 weiters sichtbar wird, daß bei Berechnung nach
Vollzeitäquivalenten der Frauenanteil mit 22% noch geringer als bei der Berechnung
des Frauenanteils nach Kopfzahlen (25%) ist. Das Arbeitsvolumen der wissenschaft-
lichen Tätigkeiten liegt demnach zu 78% allein in der Hand männlicher Wissenschafter.

2.2.2. Die Volkszählung als Datenquelle für die selbständige Berufstätigkeit von Wissen-
schafterInnen

Bei den alle 10 Jahre stattfindenden Volkszählungen14 wird u.a. die Frage nach dem
ausgeübten Beruf gestellt. Maßgeblich für die Eintragung ist die Selbsteinschätzung der
befragten Person. Die Berufsangaben werden durch das ÖSTAT vercodet und in einer
bestimmten Gliederung, die sich allerdings von Volkszählung zu Volkszählung ändert,
publiziert.15 Um die Entwicklung der Berufstätigkeit von WissenschafterInnen darzu-
stellen, müssen 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)
sind16:

01.5 TechnikerInnen für Chemie und Physik; ChemikerInnen <63>
01.7 NaturwissenschafterInnen <840-841>
04.4 Sozial- und GeisteswissenschafterInnen <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 unselbständig Beschäftigten
angeführt, die nicht nur im außeruniversitären, sondern im gesamten wirtschaftlichen
Spektrum (v.a. auch im universitären Bereich) ihren Arbeitsplatz haben.

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

                                                
14 Der jährlich erhobene Mikrozensus weist die Berufstätigen 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 möglich.

15 Die in Österreich gültige Berufssystematik ist schon sehr alt - sie stammt aus dem Jahre 1961, daher
wird bei jeder Volkszählung versucht, eine Gliederung zu finden, die erstens die Veränderungen der
Situation in der Berufswelt widerspiegelt und zweitens mit der internationalen Berufssystematik
(ISCO) verglichen werden kann. Dies ist der Grund dafür, daß für jede Volkszählung eine neue
Gliederung verwendet wird.

16 Dazu würde weiters auch die (von Frauen dominierte) Berufsunterklasse „04.5 ArchivarInnen,
BibliothekarInnen“ <845> zählen, welche allerdings ausschließlich unselbständig beschäftigt sind. So
waren 1991 1.433 Frauen und 1.126 Männer in diesen Berufen zu finden. 1981 waren es noch 1.063
Frauen und 997 Männer gewesen (Auskunft ÖSTAT).
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selbständiger Tätigkeit ausführen. Auch bei den Männern, insbesondere bei den
Chemikern und Physikern, arbeitet in diesen Berufen nur eine Minderheit als
Selbständige. 1991 gaben rund 380 Frauen und 430 Männer an, selbständig als Sozial-
bzw. GeisteswissenschafterIn zu arbeiten. Die Zuwachsraten sind dabei beachtlich. So
hat sich die Zahl der selbständig Berufstätigen dieser Berufsgruppe verdreifacht, die der
unselbständig Berufstätigen - allerdings auf absolut weit höherem Niveau - etwas mehr
als verdoppelt (+115%). Tabelle 7 gibt überdies einen sehr guten Einblick in die Höhe
und Entwicklung der Frauenanteile in den einzelnen Wissenschaftsberufen. Interessan-
terweise ist der an sich hohe Frauenanteil bei den Sozial- und Geisteswissenschaf-
terInnen (47% bei den Selbständigen, 43% bei den Unselbständigen) bei den
unselbständig Berufstätigen von 1981 auf 1991 sogar geringfügig zurückgegangen
(-3%-Punkte).

Tabelle 7: WissenschafterInnen nach Beschäftigtenstatus und Geschlecht 1991 und 1981

Berufs
unterklasse 1991 1981 Veränderung 81/91

Selbständige Unselb-
ständige

Selbständige Unselb-
ständige

Selbständige Unselb-
ständige

1.5 Techni-
kerInnen

Männer 247 3.984 286 4.150 -14% -4%

Frauen 35 1.150 12 827 (+192%) +39%

Frauen-
anteil

12% 22% 4% 17% +8%-Punkte +6%-Punkte

1.7 Natur-
wissensch.

Männer 104 910 37 702 +181% +30%

Frauen 45 296 12 161 (+275%) +84%

Frauen-
anteil

30% 25% 24% 19% +6%-Punkte +6%-Punkte

4.4 Sozial- und
Geisteswiss.

Männer 428 2.250 157 946 +173% +138%

Frauen 379 1.682 119 784 +218% +115%

Frauen-
anteil

47% 43% 43% 45% +4%-Punkte -3%-Punkte

Quelle: ÖSTAT, Volkszählung

Seit Beginn der 90er Jahre hat sich jedoch in den Wissenschaftsberufen einiges bewegt.
Es ist von einem überproportionalen Wachstum der unselbständigen und selbständigen
Beschäftigung auszugehen, insbesondere auch bei den Frauen. Wieweit die Entwicklung
auf dem Arbeitsmarkt bzw. die Personalpolitik der öffentlichen Hand wissenschaftlich
Arbeitende fallweise oder permanent in Scheinselbständigkeit und prekäre Arbeitsver-
hältnisse zwingt, kann über statistische Daten nicht eruiert werden. Dies gilt v.a. für den
„Graubereich“ der vorübergehenden Forschung von StudienabgängerInnen, die oft als
„Wohnzimmerforschung“ mit keiner oder nur geringer institutioneller Anbindung an
universitäre und außeruniversitäre Institute betrieben wird. Dies ist v.a. in den Sozial-
und Geisteswissenschaften möglich, die nicht an das Vorhandensein einer entsprechen-
den Infrastruktur, wie das bei NaturwissenschafterInnen oder TechnikerInnen der Fall
ist, gebunden sind.
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Als ein Indikator für Probleme am Arbeitsmarkt können die Arbeitslosenzahlen von
WissenschafterInnen gesehen werden, wenn auch relativierend bemerkt werden muß,
daß sich diese auf das gesamte Spektrum der Wirtschaft beziehen und nicht bloß auf die
außeruniversitäre Forschung. Zudem haben BerufseinsteigerInnen bzw. Selbständige
keinen Anspruch auf Arbeitslosengeld und scheinen deshalb nicht in diesen Daten auf.

2.2.3. Entwicklung der Arbeitslosigkeit von WissenschafterInnen

Seit Beginn der 90er Jahre hat sich die registrierte Arbeitslosigkeit unter den
Wissenschaftsberufen bei den Männern um 42% (von 530 auf 760 Personen), bei den
Frauen gar um 76,5% erhöht (von 515 auf 910 Personen) (vgl. Tabelle 8). 1998 waren
mehr als die Hälfte (54%) aller arbeitslosen WissenschafterInnen weiblich, was die
überdurchschnittliche Betroffenheit von Frauen (gemessen sowohl an ihren Anteilen an
allen Arbeitslosen als auch an ihren Anteilen an allen Beschäftigten) und ihr im
Vergleich zu Männern höheres Arbeitslosigkeitsrisiko beweist.

Tabelle 8: Entwicklung der Arbeitslosigkeit von WissenschafterInnen nach dem Geschlecht
1990 bis 1998

Jahr Männer Frauen
Frauen-
anteil

Veränderung
ggü. Vorjahr

Männer

Veränderung
ggü. Vorjahr

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: Arbeitsmarktservice Österreich (AMS), Sonderauswertung der Bundesgeschäftsstelle

Bis 1993 waren zweistellige jährliche Zuwachsraten zu verzeichnen gewesen, danach
ging der relative jährliche Zuwachs etwas zurück. Seit 1996 ist die Situation weniger
dramatisch. Die Entwicklung ist geschlechtsspezifisch jedoch völlig uneinheitlich,
insbesondere die jüngsten Trends betreffend: So hat die Zahl der arbeitslosen
männlichen Wissenschafter von 1997 auf 1998 um 92 Personen abgenommen, die Zahl
der weiblichen Vergleichsgruppe dagegen ist um 27 Personen angestiegen. Bei
genauerer Analyse dieses Unterschieds von Frauen und Männern zeigt sich, daß die
Abnahme der Arbeitslosigkeit bei den Männern in allen Untergruppen der Wissen-
schaftsberufe17 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 zurückzuführen ist (-39 Personen). Letztere Gruppe ist
bei den männlichen arbeitslosen Wissenschaftern die Gewichtigste, auf sie entfallen
1998 allein 48% aller Fälle.

Die Verteilung auf die einzelnen Wissenschaftsberufe ist bei den Frauen erwartungs-
gemäß eine andere. Bei insgesamt größerer 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 Männern in
Wissenschaftsberufen mag deshalb teilweise mit strukturellen Unterschieden und ihrem
Auftreten auf verschiedenen Arbeitsmarktsegmenten begründbar sein. Andererseits läßt
folgendes Teilergebnis den Schluß zu, daß männliche Bewerber weiblichen vorgezogen
werden: Während die Zahl der männlichen arbeitslosen Philosophen/Psychologen von
1997 auf 1998 von 99 auf 89 zurückgegangen ist, ist jene der weiblichen Philo-
sophinnen/ Psychologinnen von 148 auf 170 gestiegen.

Wenn auch die Ergebnisse dieser kurzen Datenanalyse für unsere Zwecke nur teilweise
aussagekräftig sind, läßt sich eines jedenfalls daraus ableiten: Die Konkurrenz um die
Arbeitsplätze im Wissenschaftsbereich und so auch im außeruniversitären Sektor nimmt
zu. Von der Verschlechterung der Arbeitsmarktsituation in diesem hochqualifizierten
Beschäftigungssegment sind Frauen stärker betroffen als Männer.

2.2.4. Der österreichische Forschungsstättenkatalog

Braucht man konkrete Namen und Adressen der außeruniversitären Forschung (etwa für
die Auswahl von Fallstudien, vgl. dazu Kapitel 3), ist dafür der österreichische
Forschungsstättenkatalog 1994 die zentrale Datenquelle. Obwohl die Angaben
gemeinsam mit den Daten der oben behandelten F&E Statistik durch das ÖSTAT
erhoben wurden, ist der Katalog jedoch als davon unabhängige Datenmasse zu
verstehen. Es handelt sich dabei um ein Verzeichnis aller österreichischen Forschungs-
stätten unter Angabe der hauptsächlichen Arbeitsgebiete, von Rechtsform und genauer
Anschrift sowie Name des Leiters/der Leiterin der Institution. Die Publikation dieser
Daten erfolgte nur nach ausdrücklicher Zustimmung der auskunftgebenden Stellen,
Stichtag dazu war Anfang Mai des Jahres 1994. Der Forschungsstättenkatalog gibt einen
außerordentlich guten Einblick in die Vielfalt der Forschungslandschaft in Österreich,
außerdem ist über das Merkmal „Rechtsform“ eine Trennung von universitären und
außeruniversitären Stellen möglich. Die vollständige Datensammlung ist als Publikation
des ÖSTAT (ÖSTAT 1995) erhältlich. Ein wesentlicher Auszug aus den Daten ist -
überdies in teilweise aktualisierter Form - auf den Internetseiten des BMWV zu finden
(vgl. www.bmwf.gv.at/4fte/fost.htm). Auf die dort publizierte Darstellung soll etwas
näher 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 ermöglicht. Die Haupteintragung der Forschungs-
stätten (verschlüsselt in den ersten beiden Ziffern) erfolgt nach Fachbereichen
entsprechend der - bereits weiter oben verwendeten - Systematik der Wissenschafts-
zweige des ÖSTAT. Für den Bereich der Technischen Wissenschaften als einer von 6
Wissenschaftszweigen (vgl. Gesamtübersicht im Anhang) gibt es beispielsweise
folgende Detailaufstellung der Fachbereiche:

2  Technische Wissenschaften
21   Bergbau, Metallurgie
22   Maschinenbau, Instrumentenbau
23   Bautechnik
24   Architektur
25   Elektrotechnik, Elektronik
26   Technische Chemie, Brennstoff- und Mineralöltechnologie
27   Geodäsie, Vermessungswesen
28   Verkehrswesen, Verkehrsplanung
29   Sonstige und interdisziplinäre technische Wissenschaften

Ziffer 3 gibt Aufschluß über die Rechtsform der Forschungsstelle. Insgesamt werden 9
Kategorien von Rechtsformen unterschieden:

Rechtsformen

1 F&E-Einrichtung einer Universität
2 Sonstige F&E-Einrichtungen des Bundes
3 F&E-Einrichtung eines Bundeslandes
4 F&E-Einrichtung einer Gemeinde
5 F&E-Einrichtung der Österreichischen Akademie der Wissenschaften
6 Sonstige öffentlich-rechtliche F&E-Einrichtung
7 Vereinsrechtlich organisierte F&E-Einrichtung
8 Gesellschaftsrechtlich organisierte F&E-Einrichtung
9 Sonstige

Außeruniversitär wären demnach alle Einrichtungen außer jener der Universitäten unter
Punkt 1. Nach Sichtung des Materials zeigt sich, daß für unsere Studie allerdings die
vereins- und gesellschaftsrechtlich organisierten, außeruniversitären Einrichtungen bzw.
sonstige Einrichtungen von besonderem Interesse sind. Ziffern 5 und 6 schließlich
wurden als fortlaufende Nummern vergeben, sodaß jede einzelne Forschungsstätte 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 Forschungsstättenkatalogs aus dem
sozialwissenschaftlichen Bereich zu finden.
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2.2.5. „Die Großen“ und „die Kleinen“ der außeruniversitären Forschung18

Die Österreichische Akademie der Wissenschaften (ÖAW) ist die größte außeruniversi-
täre Einrichtung der Grundlagenforschung in allen Bereichen der Wissenschaften mit 18
Instituten, 4 Forschungsstellen und 34 wissenschaftlichen Kommissionen. Sie
beschäftigt rund 600 Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen und wird primär aus Bundes-
mitteln finanziert19.

Auch Bundeseinrichtungen nehmen Forschungsaufgaben wahr, wie etwa die
Zentralanstalt für Meteorologie und Geodynamik, die Geologische Bundesanstalt20,
oder das Bundesinstitut für Gesundheitswesen. 15 ressorteigene Forschungsanstalten
sind im Bereich der Land-, Forst- und Wasserwirtschaft eingerichtet, einzelne nehmen
auch Lehraufgaben wahr. Zusätzlich bieten die Bundesforschungseinrichtungen ein
reichhaltiges Angebot an Dienstleistungen an, das aufgrund ihrer fachlichen Kompetenz
von öffentlichen und privaten Stellen in Anspruch genommen wird.

Die öffentliche Hand ist auch Eigentümerin von kooperativen Forschungsunternehmen,
sie besitzt beispielsweise 51% des Österreichischen Forschungszentrums Seibersdorf21.
Mit rund 500 MitarbeiterInnen ist Seibersdorf Österreichs größte Institution für
wirtschaftsnahe Forschung (in den Bereichen industrielle Meß- und Informations-
technik, Verfahrens- und Umwelttechnik, Engineering, Lebenswissenschaften und
Systemforschung Technik-Wirtschaft-Umwelt). Erst vor kurzer Zeit wurde das
österreichische Forschungs- und Prüfzentrum Arsenal GmbH mit rund 200 Mitarbei-
terInnen aus dem Bundesdienst ausgelagert und dem Forschungszentrum Seibersdorf als
Tochtergesellschaft eingegliedert. Ebenfalls unternehmensrechtlich organisiert ist eine
Forschungseinrichtung des Bundeslandes Steiermark, die Joanneum Research GmbH. In
rund 20 Forschungseinrichtungen in Graz, Leoben und Wien sind rund 300
MitarbeiterInnen beschäftigt, zumeist im naturwissenschaftlichen Bereich angewandter

                                                
18 Quellen für diese Zusammenstellung sind u.a. BMWV (o.J.) (Stand 1999), die NetPages des BMWV,

sowie diverse Jahresberichte von Großforschungseinrichtungen. Einen interessanten Einblick in die
monetäre Situation der Forschungseinrichtungen gibt darüber hinaus die „Faktendokumentation der
Bundesdienststellen“, die seit den 70er Jahren jährlich durch das BMWV herausgegeben und dort auch
kostenlos zu beziehen ist. Dort finden sich neben einer alphabetischen Liste der AuftragnehmerInnen
bzw. FörderungsempfängerInnen alle im Berichtsjahr neu vergebenen, laufenden und abgeschlossenen
Projekte unter Angabe von ProjektnehmerIn (inklusive Adresse), Projekttitel, Laufzeit und
Finanzierungsbeitrag.

19 Zur Situation von Frauen in der Akademie der Wissenschaften heißt es im Frauenbericht (BMWV
1998c) sinngemäß: Die Führungsebenen sind mit Ausnahme der Verwaltungseinheiten eine
geschlossen männliche Domäne. Alle geschäftsführenden Direktoren und Leiter der wissenschaftlichen
Institute sind Männer. Der Frauenanteil unter den 71 an der Akademie der Wissenschaften
beschäftigten Bundesbediensteten beträgt - unverändert seit 1995 - 46,5%.

20 Unter dem Überbegriff „Wissenschaftliche Anstalten“ werden im Frauenbericht 1998 (BMWV 1998c)
die Geologische Bundesanstalt, die Zentralanstalt für Meteorologie und Geodynamik, das
Österreichische Archäologische Institut und das Österreichische Institut für Geschichtsforschung
behandelt. Im Schnitt waren in diesen Einrichtungen im Jänner 1998 nur 29,5% der Bediensteten
weiblich. Erste und zweite Führungsebene (Vizedirektoren) waren ausschließlich von Männern
besetzt. Von den 29 AbteilungsleiterInnen waren im Jänner 1997 nur zwei weiblich.

21 neuerdings auch in der Bezeichnung „Austrian Research Centers“.
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Forschung und Entwicklung. Als Dachorganisation dieser drei Großforschungs-
einrichtungen fungiert „Forschung Austria“.

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

Zu den größeren Einrichtungen gehören weiters die Ludwig-Boltzmann-Gesellschaft als
Trägerorganisation von mehr als 100 kleineren Forschungsinstituten mit Schwerpunkten
im medizinischen Bereich (die eng mit Universitäten oder Krankenhäusern zusammen-
arbeiten), das Internationale Zentrum für Kulturwissenschaften (IFK), das Österreichi-
sche Institut für Wirtschaftsforschung (WIFO) und das Institut für Höhere Studien,
welches Forschungstätigkeit in Bereichen wie Ökonomie, Politologie und Soziologie
mit postgradualer Aus- und Weiterbildung kombiniert.

Darüberhinaus existieren zahlreiche, überwiegend vereinsrechtlich organisierte
Forschungseinrichtungen v.a. in den Sozial- und Geisteswissenschaften, die teilweise
über Basisförderungen und Aufträge der öffentlichen Hand finanziert werden. Ein
Zusammenschluß von Instituten aus dem Bereich der gesellschaftswissenschaftlichen
Forschung, aber auch von freiberuflichen WissenschafterInnen dieser Disziplinen, fand
sich bis vor kurzem im Forum Sozialforschung (FSF). Das Forum wurde 1992 „mit der
erklärten Absicht gegründet, ein gemeinsames Sprachrohr für die Belange der
außeruniversitären kultur- und sozialwissenschaftlichen Forschung zu schaffen“ (FSF,
Bericht 1997:3) und umfaßte zuletzt 25 Mitgliedsinstitute. Ende November 1999 wurde
der Verein aus verschiedenen, v.a. finanziellen Gründen aufgelöst22.

Mitgliedsinstitute des Forum Sozialforschung (FSF)

B.A.S.E. - Büro für angewandte Sozialforschung und Entwicklung (Salzburg)
BFG - Burgenländische Forschungsgesellschaft (Eisenstadt)
Büro für Sozialforschung (Graz)
FORBA - Forschungs- und Beratungsstelle Arbeitswelt (Wien)
IBRIS - Institut für briologische Sozialwissenschaft (Wien)
IFA Steiermark. Sozialwissenschaftliche Forschung und Entwicklung (Graz)
IFES - Institut für empirische Sozialforschung (Wien)
IFS-ICCR-CIR. Interdisz. Forschungszentrum Sozialwissenschaften (Wien)
IGG. Internationales Institut für Grundlagenforschung der Gesellschaft (Wien)
IKF - Institut für Konfliktforschung (Wien)
ISSS - Institut für 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.fsf.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 für Medien, Kommunikation und kulturelle Entwicklung
(Wien)
ÖIIP - Österreichisches Institut für internationale Politik (Laxenburg)
ÖIR - Österreichisches Institut für Raumplanung (Wien)
Österreichische Kulturdokumentation - Int. Archiv für Kulturanalysen (Wien)
ÖÖI - Österreichisches Ökologie-Institut für angewandte Umweltforschung (Wien)
SOFFI - Institut (Innsbruck)
SRZ Stadt- und Regionalforschung GmbH (Wien)
Techno-Z FH Forschung und Entwicklung GmbH (Salzburg)
WISDOM - Wiener Institut für sozialwiss. Dokumentation und Methodik (Wien)
WKW - Institut für interdisziplinäre Forschung und Beratung (Wien)
ZSI - Zentrum für soziale Innovation (Wien)

Quelle: http:// www.fsf.at

Im Vorfeld der Gründung des FSF erfolgte erstmalig eine umfassende Bestands-
aufnahme der außeruniversitären sozialwissenschaftlichen Forschung in Österreich (vgl.
dazu und im folgenden: Burgstaller/Friedl 1991). Insgesamt wurden nach verwendeter
definitorischer Eingrenzung23 58 Institute gezählt, 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 Instituten in Vereinsform organisiert und war die Hälfte der Einrichtungen
jünger 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 große Einrichtungen vertreten,
die allein schon die Hälfte aller Beschäftigten aufwiesen. Auf der anderen Seite hatten
vier der erfaßten Institute zwei, drei gar nur eine Person beschäftigt.

Von 1985 bis 1990 hatte sich die Zahl des wissenschaftlichen Personals mehr als
verdoppelt (+114%), wobei die Zunahme bei den Frauen überdurchschnittlich stark
ausfiel und fast einer Verdreifachung ihrer Zahl entsprach. Ende 1990 wurden insgesamt
140 wissenschaftliche MitarbeiterInnen erfaßt (78 Männer, 62 Frauen), der Frauenanteil
am wissenschaftlichen Personal betrug 44%. Allerdings waren Frauen bei den
gesicherten Beschäftigungsverhältnissen unterrepräsentiert (insgesamt 92 Beschäftigte;
Frauenanteil 37%), bei den ungeschützten Arbeitsverhältnissen wie Werkverträgen
(gesamt: 48; 58% Frauen) oder Trainee- bzw. Aktion 8000-geförderten Stellen (gesamt:
15; 80% Frauen) dagegen überproportional vertreten. Neben den 140 Wissenschaf-
terInnen wurden an unterstützendem, meist administrativem Personal und Reinigungs-
frauen, insgesamt 92 Personen ermittelt. Wenig überraschend waren Frauen hier mit
einem überdurchschnittlichen Anteil von 75% zu finden.

                                                
23 Die untersuchten sozialwissenschaftlichen Forschungseinrichtungen wurden definiert als außeruni-

versitär, institutionell organisiert und unabhängig (Abhängigkeit wurde dabei nicht nur im Lichte von
Trägerschaft bspw. von öffentlichen Körperschaften, sondern auch als langfristig gegebene finanzielle
Absicherung gesehen).
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Unter den Beschäftigten insgesamt befinden sich demnach mehr Frauen als Männer
(104 Männer, 143 Frauen). Jedoch ist fast die Hälfte der Frauen als Sekretärin oder
Hilfskraft tätig, nicht einmal ein Drittel sind Forscherinnen. Bei den Männern arbeitet
hingegen mehr als die Hälfte im wissenschaftlichen Bereich. Außerdem arbeiten die
Frauen deutlich häufiger als Männer in Teilzeit und prekären Arbeitsverhältnissen.
Diese Ungleichverteilung spiegelt sich bei den Einkommen wider: So verdienen zwei
Drittel der vollzeitbeschäftigten Forscherinnen weniger als 20.000 ATS brutto, nur 11%
der Männer sind in dieser untersten Kategorie vertreten. Einkommen über 30.000 ATS
sind überhaupt nur Männern vorbehalten.

2.2.6. Ausgewählte Daten zum Feld der gesellschaftsbezogenen Forschungseinrichtungen

Mitte 1997 wurde von der Abteilung für Gesellschaftswissenschaften des BMWV eine
„schriftliche Befragung außeruniversitärer Forschungseinrichtungen“24 durchgeführt,
um „Informationen zu Zielen, Inhalt und Umfang von Forschungstätigkeiten im
außeruniversitären Bereich sowie zu den dafür vorhandenen Forschungskapazitäten und
den zu ihrer Gewährleistung erforderlichen Mitteln“ (aus dem Begleitschreiben zur
Umfrage) zu ermitteln. Da die Fragebogenerhebung v.a. der Evaluierung der durch das
BMWV basisgeförderten Einrichtungen aus den Sozial- und Geisteswissenschaften
diente, wurde ein ganz bestimmter – aber durchaus bedeutender - Ausschnitt der
außeruniversitären Forschungslandschaft Österreichs erfaßt. Die Erhebung von
Beschäftigtendaten stand dabei nur als eine von mehreren Themenfeldern im
Fragenprogramm und war demnach nicht von zentraler Bedeutung25

Befragt wurden 38 rechtlich selbständige 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 Beschäftigung wurden nur teilweise präzise beantwortet. Insgesamt
wurden 36 Fragebögen ausgefüllt, darunter mehrere nicht vollständig, sodaß den
Auswertungen unterschiedliche Grundgesamtheiten zugrunde liegen (jedoch zumeist
mehr als 30 Fragebögen). Aus den Angaben sind jedoch durchaus interessante Trends
zur Forschungslandschaft und Personalstruktur für dieses Teilsegment außeruniver-
sitärer Forschung ablesbar.

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

                                                
24 Alle Angaben zu dieser Erhebung stammen aus schriftlichen Unterlagen, die mir freundlicherweise

von der Abteilung für Gesellschaftswissenschaften (III/A/3) zur Verfügung gestellt wurden bzw. aus
einem Gespräch mit der Abteilungsleiterin Frau Dr. König und dem zuständigen Sachbearbeiter Herrn
Mag. Wirtschitsch. Die Angaben wurden aus Datenschutzgründen nur in anonymisierter Form gemacht
und beziehen sich zumeist auf das Jahr 1996.

25 Die Evaluierung soll allerdings in Zukunft regelmäßig durchgeführt werden, wobei die Fragen nach
der Personalstruktur verfeinert werden.
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die restlichen verteilen sich ziemlich gleich auf alle übrigen Bundesländer. Lediglich in
Vorarlberg findet sich kein einziges Institut.

In den evaluierten Einrichtungen sind im Erhebungsjahr 1996 insgesamt rund 350
MitarbeiterInnen beschäftigt, davon zwei Drittel WissenschafterInnen. Das restliche
Drittel der Beschäftigten verteilt sich auf diverse ergänzende und unterstützende
Tätigkeiten (Consulting, Sekretariat, Bibliothek, Reinigung etc.). Im Durchschnitt
existiert pro WissenschafterIn eine halbe nicht-wissenschaftliche Stelle.

Das größte Institut zählt 25 wissenschaftlich Beschäftigte, das kleinste hat nur eine
Person in diesem Tätigkeitsfeld beschäftigt. Die meisten Einrichtungen sind relativ
klein. So arbeiten in drei Viertel der Einrichtungen weniger als 10, in etwa 40% der
Institute sogar weniger als 5 wissenschaftliche MitarbeiterInnen. Nur rund 37% der
WissenschafterInnen arbeiten in Vollzeit, 16% in Teilzeit und fast die Hälfte (!),
nämlich 46%, arbeiten auf Basis von Werkverträgen.

Sobald Institute über administrative Beschäftigte verfügen, sind auch Frauen vertreten.
Nur ganz wenige – und nur ganz kleine - Einrichtungen haben überhaupt kein
weibliches Personal. Auf der anderen Seite sind mittlerweile auch vereinzelt Institute
mit mehr Frauen als Männern zu finden.

Der Frauenanteil an den insgesamt rund 230 WissenschafterInnen beträgt 45% und ist
demnach ziemlich hoch. Wenngleich davon ausgegangen werden kann, daß der
Frauenanteil seit Anfang der 90er Jahre gestiegen ist (so bestehen durchaus Überschnei-
dungen im Untersuchungsfeld mit der oben besprochenen Studie von Burgstaller/Friedl
1991), so sind auch hier die Zeichen der Segregation nicht zu übersehen: So wurden
1996 nur zwei Einrichtungen von Frauen geleitet. In der Zwischenzeit ist überhaupt nur
noch eine Frau als LeiterIn eines der erfaßten Institute zu finden. Zudem arbeiten Frauen
tendenziell in den wenig subventionierten, marktorientierten Instituten mit hohen
Anteilen an Auftragsforschung, in denen die Tätigkeiten flexibel, die Beschäftigungs-
verhältnisse überdurchschnittlich oft prekär und die Einkommen vergleichsweise gering
sind. Dagegen sind die Frauenanteile in den großen bzw. gut abgesicherten Instituten
mit hohen Budgets bzw. hoher Basisfinanzierung eher gering. Diese Verteilung zeigt
sich nicht zuletzt in der von der durchführenden Abteilung aufgestellten Typologie,
nach welcher folgende Grundtypen an subventionierten Einrichtungen klassifiziert
wurden. Sie unterscheiden sich u.a. nach der Personalstruktur und ihrem Frauenanteil:

! Großinstitute mit einem hohen Anteil an staatlich übertragenen Aufgaben

Institute dieses Typus zeichnen sich durch hohe Gesamtmittel (über 8 Mio. ATS) und
einen hohen Anteil an Grundfinanzierung (über 80%; generell Finanzierung mit hohem
Bundesanteil; relativ geringe projektbezogene Einnahmen) aus. Überwiegend arbeiten
hier entweder Großteams mit einem stabilen Kern und flexiblem Rand (in Vollzeit und
einem größeren Anteil von Werkverträgen) bzw. kleinere bis mittlere Teams in
vorwiegender Vollzeitbeschäftigung. Der Frauenanteil ist eher gering.
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! Einrichtungen mit einem hohen Anteil an Grundlagenforschung (teilweise universi-
tätsnahe)

Bei diesen Institutionen handelt es sich mehrheitlich um kleinere, auf schmale
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 über 50%). Typisch für die Personal-
struktur sind meist flexible, kleinere Teams mit fixem Kern. Frauen- und Männeranteil
halten sich ungefähr die Waage.

! Einrichtungen mit einem hohen Anteil an Anwendungs- und Enduser–orientierter
Forschung

Dieser Typus verfügt über relativ hohe Gesamtmittel (über 3 Mio. ATS) bei einem
geringen Anteil von Grundfinanzierung (unter 20%) und einem entsprechend hohem
Anteil an eingeworbenen Mitteln. Der Output ist überdurchschnittlich hoch, und das
Forschungsfeld ist durchwegs der sozialwissenschaftlichen Disziplin zuzurechnen.
Unter diesen Instituten finden sich von der Beschäftigtenanzahl größere, aber auch ganz
kleine Einrichtungen. Vorherrschend sind flexible Forschungsteams. Der Frauenanteil
ist relativ groß.

2.2.7. Forschungsschwerpunkt „Kulturlandschaftsforschung“ des BMWV

Das Koordinationsbüro für Kulturlandschaftsforschung betreut die Projekte der
Auftragsforschung im Forschungsschwerpunkt „Kulturlandschaft“26 des BMWV und
erfaßt wesentliche Merkmale der Forschungsvorhaben in einer Datenbank. Erfaßt
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 Beiräte) und Ausbildung (Disziplinen) der beteiligten Personen. In
dieser Datenbank wird überdies nach dem Geschlecht differenziert, und darum soll im
folgenden auf einige Eckdaten dieses Forschungssegments eingegangen werden.

Von Interesse ist zum einen die Herkunft der am Forschungsprogramm in
Vergangenheit oder Gegenwart beteiligten Institutionen (bzw. ForscherInnen).
Unterschieden wird in folgende Kategorien: universitär, privat (Institutionen und
EinzelforscherInnen), Bund, Land und außeruniversitär.

Unter „außeruniversitär“ werden in der traditionellen Definition dieser Datenbank
allerdings nur Einrichtungen verstanden, die gemeinhin als Großforschungseinrichtun-
gen (außeruniversitäre Institutionen mit mehr als 100 WissenschafterInnen) bezeichnet
werden. Kleinere Forschungsinstitute (nach unserer Definition: eigenständige
Einrichtungen, die nicht der Universität zuordenbar sind, und bei denen Forschungstä-
tigkeiten den Mittelpunkt der Aktivitäten 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 (Planungsbüros, Beratungs- und
Bildungseinrichtungen, Museen etc.), unter der Kategorie „privat“ erfaßt.

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

Insgesamt wurden bisher 119 beteiligte Institutionen/EinzelforscherInnen erfaßt, die
sich wie folgt zusammensetzen:

Tabelle 9: Beteiligte Institutionen am Forschungsschwerpunkt „Kulturlandschaft“

Anzahl in %

Universitätsinstitute/abteilungen 35 29,4

Bund und Länder 7 5,9

Großforschungseinrichtungen 3 2,5

private Einrichtungen* 48 40,3

„freischwebende“ EinzelforscherInnen 26 21,8

Gesamt 119 100,0

*darunter auch kleinere außeruniversitäre Forschungseinrichtungen

Quelle: Koordinationsbüro für Kulturlandschaftsforschung

Demnach waren in erster Linie „private“ Einrichtungen (zu 40%) beteiligt, gefolgt von
Universitätsinstituten/-abteilungen (Anteil: 29%) und EinzelforscherInnen (Anteil:
knapp 22%). Diese Größen sagen jedoch nichts aus über die Anzahl der Personen, die in
der jeweiligen Rubrik in die Forschungsvorhaben einbezogen war.

Tabelle 10: Einbezogene Personen im Forschungsschwerpunkt „Kulturlandschaft“

Männer Frauen Frauenanteil in %

Universitätsinstitute/-abteilungen 90 28 23,7

Bund und Länder 10 2 16,7

Großforschungseinrichtungen 13 5 27,8

„freischwebende“ EinzelforscherInnen
und private Einrichtungen*

84 50 37,3

Gesamt 197 85 30,0

*darunter auch kleinere außeruniversitäre Forschungseinrichtungen

Quelle: Koordinationsbüro für Kulturlandschaftsforschung
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Von den insgesamt 282 involvierten Personen27 sind 30% weiblich. Der Frauenanteil
liegt im „privaten“ Bereich (EinzelforscherInnen und private Einrichtungen) mit rund
37% über dem Durchschnitt. 50 der 85 einbezogenen Frauen sind hier zu finden.
Werden zusätzlich die Personen der Großforschungseinrichtungen berücksichtigt, so
findet sich die Mehrheit von 65% aller Frauen in nicht öffentlichen Forschungskon-
texten.

Werden die erfaßten Personen nach ihrer Disziplinzugehörigkeit differenziert, so
konzentrieren sich knapp 39% der Frauen auf nur zwei Disziplinen. Allein ein Viertel
(22 von 85) der Frauen gehört den Bereichen „Biologie/Ökologie“ an, weitere 13% der
Disziplin „Landschaftsplanung“. Die Vergleichswerte bei den Männern betragen 24%
bzw. 7%.

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

2.2.8. Betriebe der GPA-Fachgruppe „Wissenschaft und außeruniversitäre Forschung“

Innerhalb der Gewerkschaft der Privatangestellten sind die Betriebsräte außeruniversitä-
rer Forschungseinrichtungen größtenteils in der Fachgruppe „Wissenschaft und
außeruniversitäre Forschung“ innerhalb der Sektion Handel, Verkehr, Vereine und
Fremdenverkehr organisiert28.

Von Seiten der GPA wird die Zahl der vertretenen Personen auf 6000 geschätzt, die in
über 300 großen, mittleren und kleinen bis kleinsten Forschungsinstituten arbeiten
(Malfèr 1999). Durch die Ausgliederung von Bundeseinrichtungen kommen zunehmend
zu vertretende Beschäftigte hinzu. Eine Auswahl von Betrieben mit installierten
Betriebsratskörperschaften, die wir in der Darstellung anonymisiert haben, findet sich in
Tabelle 11.

Die Größe der hier versammelten Betriebe variiert gemessen an der Zahl der
Beschäftigten von Einrichtungen mit nur 6 Personen bis zu solchen mit über 400
Beschäftigten. Der Frauenanteil, der - über alle Betriebe gesehen - im Schnitt 55%
beträgt, erreicht im Minimum 14% und im Maximum 86%. Ein Zusammenhang von
Frauenanteil mit Betriebsgröße ist nicht ersichtlich. Aussagen dazu hätten jedoch wenig
Relevanz, da die Beschäftigten nicht in unterschiedliche Gruppen differenziert sind, und
somit keine Angaben über die Verteilung der WissenschafterInnen gemacht werden
können.

                                                
27 Da einige ForscherInnen an mehreren Projekten bzw. Modulen arbeiten, sind in dieser Aufstellung

Mehrfachzählungen enthalten.
28 Zuständiger Fachgruppensekretär ist Reinhard Bödenauer, der uns freundlicherweise die in diesem

Abschnitt verwendeten Daten zur Verfügung gestellt hat.



Arbeitsmarkt

29

Der durchschnittliche Frauenanteil innerhalb der Betriebsratskörperschaften beträgt
43%. Vor allem in kleineren Betrieben findet sich des öfteren ein Frauenanteil von
100%. Zumeist handelt es sich dabei allerdings um einzelne Betriebsrätinnen, die ihre
KollegInnen vertreten.

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

Beschäftigte 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 37% 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 vollständigen) Aufstellung enthaltenen Institute und Einrichtungen
zeigen einmal mehr die Heterogenität des Sektors (siehe Abbildung 1). Neben reinen
Forschungseinrichtungen finden sich Einrichtungen, die eher forschungsunterstützend
wirksam werden bzw. deren Hauptfunktionen in anderen Bereichen liegen. Die Vielfalt
wird zusätzlich über die unterschiedlichen Disziplinen und die Distanz bzw. Nähe zum
öffentlichen Dienst bzw. Universitätsbetrieb sichtbar.

Abbildung 1: Auswahl an Forschungsinstituten und Einrichtungen mit installiertem Betriebsrat

BIT Büro für Internationale Forschung und Technologie
Energieverwertungsagentur
Europäisches Zentrum für Wohlfahrtspolitik und Soziale Forschung
Forschungsförderungsfonds
Forschungsinstitut für Krebsforschung
Forschungsinstitut für Orthopädietechnik
Forschungsinstitut für Wildtiertechnik
Geologische Bundesanstalt im Rahmen der Teilrechtsfähigkeit
Holzforschung Austria
Institut für Entwicklungsfragen
Institut für Höhere Studien
Institut für Konfliktforschung
Institut zur Entwicklung gesellschaftspolitischer Alternativen
Kommunalwissenschaftliches Dokumentationszentrum
Österreichisches Bundesinstitut für Gesundheitswesen
Österreichisches Institut für Berufsbildungsforschung
Österreichisches Institut für Jugendforschung
Österreichisches Institut für Raumplanung
Österreichisches Institut für Wirtschaftsforschung
Österreichisches Nord-Süd Institut
Österreichisches Normungsinstitut
Österreichisches Ökologie-Institut
Österreichisches Ost- und Südosteuropa Institut
Synthesis
Technischer Überwachungsverein
Umweltdachverband ÖGNU
Vereinigung der Österreichischen Zementindustrie
Wiener Institut für Internationale Wirtschaftsvergleiche
Zentralamt für Meteorologie und Geodynamik

Quelle: Gewerkschaft der Privatangestellten
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2.2.9.  „Wissenschaftsstadt“ Wien

Im Zuge der kommunalen Forschungsförderung wurden in Wien von der zuständigen
Magistratsabteilung29 in letzter Zeit einige interessante Initiativen in der Dokumentation
und Informationsarbeit zu wissenschaftlichen Aktivitäten gestartet30, die u.a. Einblicke
in die außeruniversitäre Institutslandschaft gewähren. Dies ist insbesondere deshalb von
Interesse, da sich die außeruniversitäre Forschung Österreichs stark auf den Wiener
Raum konzentriert.

Bereits realisierte oder kurz vor der Realisierung stehende Projekte zur Analyse,
Vernetzung und Präsentation der wissenschaftlichen Aktivitäten der Stadt sind das
Vorhaben „Wissenschaftsprogramm der Stadt Wien“31 sowie „Wissenschaftliche
Vereine in Wien“32.

In der Beschreibung der „Wissenschaftsstadt Wien“ wird einerseits auf die acht hier
angesiedelten Universitäten hingewiesen, andererseits aber nicht auf die außeruniversi-
täre Forschung vergessen. Explizit angesprochen werden die Akademie der Wissen-
schaften oder die Ludwig-Boltzmann-Forschungsgesellschaft (rund die Hälfte der 125
Institute 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 über den
Wirkungskreis von reinen Forschungseinrichtungen hinaus. So sind etwa im „Verzeich-
nis der Veranstalter“ des Wissenschaftsprogramms neben typischen Forschungseinrich-
tungen wie dem Institut für höhere Studien oder dem Institut für Wirtschafts- und
Sozialgeschichte der österreichische Berufsverband für MusiktherapeutInnen oder der
Wiener Philosophinnen Club zu finden. Diverse Beratungs- und Bildungseinrichtungen
(wie alle Wiener Volkshochschulen) ergänzen das bunte Bild.

Neben diesen Initiativen wird in Kürze 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 tätige Institute
u. a. nach Forschungsinhalten und der Struktur ihrer Beschäftigten befragt. So wurden
etwa Angaben zu Geschlecht, Tätigkeitsfeld und sozialversicherungsrechtlichem Status
der Beschäftigten ausgewertet. Die Ergebnisse werden für Anfang 2000 erwartet.

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

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

förderung
30 Details dazu finden sich unter http://www.wien.gv.at
31 vgl. dazu Rathauskorrespondenz Nr. 49: Wissenschaft in Wien - Wissenschaftsprogramm Oktober

1999 bis Jänner 2000, Oktober 1999 sowie: Wissenschafts- und Innovationsstadt Wien. Perspektiven.
Heft 4-5/99. Ansprechperson für diese Projekte ist Frau Mag. Martina Ekmann (bzw. Dr. Hubert
Christian Ehalt).

32 Diese Publikation wird für Anfang 2000 erwartet.
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Öffentlichkeitsorientierung von Wissenschaft kritisiert wurde. Als eine Maßnahme zur
Verbesserung der Situation schlagen die Autorinnen folgendes vor: „Die Schaffung
einer ‚Forschungs-Clearing Stelle‘, welche die universitären und außeruniversitären
Forschungsstellen in ganz Österreich erhebt (Erstellung einer Datenbank, die zuständige
LeiterInnen und wissenschaftliches Personal, Erreichbarkeit etc. beinhaltet) sowie die
Forschungsaufträge beziehungsweise Publikationen.“ (Kirchner/Palt 1999:33) Eine
Maßnahme, die sicherlich zur Erhöhung der Transparenz des außeruniversitären Sektors
beitragen würde.

2.2.10. Resümee

Aus den bisherigen Ausführungen wird eines deutlich: Die Daten zur außeruniversitären
Institutslandschaft und der ihr zuordenbaren Beschäftigung, insbesondere zur
Beschäftigung von Frauen im außeruniversitären Forschungsfeld, sind als unzureichend
zu bezeichnen. Es ist gewiß, daß in allen Bereichen in den 90er Jahren sowohl die Zahl
der forschungsbetreibenden Einrichtungen, als auch der forschenden Frauen und Männer
deutlich zugenommen hat. Genaue Daten dazu sind allerdings nicht verfügbar. Aber
auch was die Abgrenzung und Strukturierung des äußerst heterogenen außeruniversitä-
ren Sektors angeht, werden etwa mit der ÖSTAT-Erhebung nur bedingt die unter-
schiedlichen Problemlagen der Beschäftigung von Frauen faßbar.

Soll die Situation von Frauen in der außeruniversitären Forschung verbessert werden, ist
eine regelmäßige und nach bestimmten Kriterien differenzierte Bestandsaufnahme ihrer
Beschäftigungsdaten unumgänglich. Anders wird die Ausarbeitung, Durchführung und
schließlich die Evaluierung von effektiven politischen Maßnahmen nicht möglich sein.
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3. FORSCHUNGSERGEBNISSE ZU „FRAUEN IN DER
AUSSERUNIVERSITÄREN FORSCHUNG“

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

Das Ergebnis unserer Literaturrecherche kurz zusammengefaßt: 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. Universitäten. Außeruniversitäre Forschung ist bis auf die Ausnahme
von auf einer Hand abzählbaren 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 Ausschluß und Präsenz von Studentinnen und Wissen-
schafterinnen in der Institution Hochschule. Themen sind u.a. die geschichtliche Aufar-
beitung der Marginalisierung von Frauen an den Universitäten (vgl. Schlüter 1992), Be-
rufsverläufe und Berufsbiografien und Karrierehemmnisse von Hochschullehrerinnen
(vgl. Nave-Herz/Onnen-Isemann/Oßwald 1991, Geenen 1993), frauenspezifische
Wahrnehmungs- und Handlungsmuster (vgl. Koch 1995), aber auch fach- und
herkunftsspezifische Schließungsmechanismen (vgl. Roloff 1989, Schlüter 1993). Ein
zweiter Forschungs- oder Themenstrang beschäftigt sich mit wissenschaftlichen
Methoden und Wissensproduktion aus der Perspektive von Männlichkeit und
Weiblichkeit (Hausen/Nowotny 1986), und einen dritten Strang bilden Arbeiten zur For-
schungs- und Gleichstellungspolitik (vgl. Lang/Sauer 1997).

Wir geben im folgenden daher keine Gesamtübersicht der von uns durchgesehenen und
bearbeiteten Literatur, zumal „Frauen an der Universität“ ja Thema eines zweiten For-
schungsprojektes ( „Universitäre Berufsverläufe und Karrieremuster in Österreich aus
geschlechtsspezifischer Perspektive unter besonderer Berücksichtigung der Vereinbar-
keitsthematik“) ist. Wir werden uns an dieser Stelle damit begnügen, entlang unserer
Kernfragestellungen auf Forschungsarbeiten und Forschungsergebnisse zu verweisen,
die uns auch für 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 für das vorliegende Forschungsprojekt kaum Literatur zu unserem
Forschungsthema - Wissenschafterinnen in der außeruniversitären Forschung - gefunden haben.

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

Die erste Fragestellung beschäftigt sich mit der „Arbeitswelt“ der außeruniversitären
ForscherInnen, wobei unser Ausgangspunkt zum einen die „traditionelle Arbeitsbe-
dingungsforschung“ ist. Im speziellen interessieren uns Einkommen, Arbeitszeit, Ar-
beitsbelastungen, Einsatzbereiche und Arbeitsinhalte, Aufstiegsmöglichkeiten, die Ge-
staltung der Beschäftigungsverhältnisse (vom unbefristeten Dienstverhältnis zur pre-
kären Beschäftigung, über unechte und echte Werkverträge hin zur freiwilligen und
stabilen Freiberuflichkeit), der Zugang zu Weiterbildung und zu wissenschaftlich rele-
vanten Ressourcen, Entscheidungsspielräume und Einflußmöglichkeiten. Zum anderen
richtet sich unsere Fragestellung auch auf die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung
innerhalb der Forschungsinstitute: Gibt es Segregation an den Instituten, wodurch drückt
sie sich aus, und wie kommt sie zustande?

Zunächst zu den Arbeitsbedingungen: Eine Untersuchung, die sich schwerpunktmäßig
dieses Themas annimmt, haben wir nicht gefunden. Was wir gefunden haben, ist eine
österreichische Untersuchung von Burgstaller/Friedl (1991), die sich mit der Bestands-
aufnahme, Problemanalyse und den Perspektiven der außeruniversitären sozialwissen-
schaftlichen Forschung in Österreich beschäftigt. Im Rahmen ihres Forschungsprojektes
führten Burgstaller/Friedl (1991) auch eine Fragebogenerhebung bei 28
sozialwissenschaftlichen Instituten durch, die u.a. Fragen zu Arbeitsfeldern, For-
schungsschwerpunkten, Finanzen und Beschäftigten enthielt. Einige Ergebnisse dieser
Fragebogenerhebung werden im folgenden kurz dargestellt, wenn auch einschränkend
anzuführen ist, daß sich die Forschungslandschaft und Forschungsbedingungen in den
letzten 9 Jahren vermutlich nicht unwesentlich verändert haben.

Ein interessantes Ergebnis der Untersuchung ist, daß die außeruniversitäre sozialwissen-
schaftliche Forschung ein relativ junges Arbeitsfeld darstellt: Über die Hälfte der Insti-
tute war nach 1985 gegründet 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 Hälfte der Institute bot nicht nur Forschungstätigkeit im
Bereich der Sozialwissenschaften an. Neben der breiten Fächerung von Forschungs-
feldern wurde von den Instituten zusätzlich noch eine Reihe anderer Tätigkeiten ge-
leistet, die nicht in unmittelbarem Forschungszusammenhang stehen, wie die Organi-
sation von Bildungsveranstaltungen, Beratung, Dokumentation etc. Die fehlende
Schwerpunktsetzung wurde allerdings von den Instituten beklagt, bedeutet sie doch die
Unmöglichkeit einer kontinuierlichen Bearbeitung eines Themas. Als wichtige Gründe
für die fehlende Forschungskontinuität wurden mangelnde Geldmittel und fehlende wis-
senschaftliche Schwerpunktsetzungen seitens der Auftraggeber genannt. Die Institute
waren weiters in hohem Maße von Aufträgen des öffentlichen Sektors abhängig. Dabei
erwies sich der Bund als der wichtigste Auftraggeber. Zur finanziellen Lage der Institute
ist anzuführen, daß über die Hälfte finanzielle Basisförderung erhielten, die nicht an die
Erbringung einer unmittelbaren Forschungsleistung gebunden waren. Die Basis-
förderungen betrugen zwischen 5% und 80% des Gesamtumsatzes. Die Auswirkungen
dieser höchst unterschiedlichen Basisförderungen auf die Forschungsarbeit und die Ar-
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beitsbedingungen der WissenschafterInnen war leider nicht Thema des Forschungs-
projektes.

Was die Beschäftigten bzw. die Beschäftigungsverhältnisse betrifft, hatte ein Drittel der
Institute überhaupt keine angestellten ForscherInnen. Insgesamt ergab sich, daß rund
50% der SozialwissenschafterInnen im außeruniversitären Sektor in nicht abgesicherten
Arbeitsverhältnissen standen3. Auf einen großen, relativ ungeschützten Randbeleg-
schaftsbereich am Arbeitsmarkt Wissenschaft in der Bundesrepublik verweist auch
Friederike Maier (1997) in ihrem Artikel „Der Arbeitsmarkt für Wissenschafterinnen -
Einige Beobachtungen aus Sicht einer Arbeitsmarktforscherin“. Charakterisiert ist diese
Randbelegschaft durch „eine Folge von rechtlich und materiell ungesicherten Zu-
ständen. Anstellungsverträge, Projektverträge, Honorar- und Werkverträge, Projekt-
schlußarbeiten auf Arbeitslosengeld, schlecht oder gar unbezahlte Probearbeitsver-
hältnisse, Stipendien, Arbeitslosengeld und Sozialhilfe markieren die berufliche Ent-
wicklung vieler Wissenschafterinnen und führen zu hoher finanzieller und sozial-
rechtlicher Unsicherheit.“ (Maier 1997:293) Normalarbeitsverhältnisse sind in diesem
Arbeitsmarktsegment eher die Ausnahme als die Regel4.

Zur Geschlechterrelation der Beschäftigten in der österreichischen außeruniversitären
sozialwissenschaftlichen Forschung zeigt sich nach Burgstaller/Friedl (1991), daß zwi-
schen 1985 und Anfang der neunziger Jahre die Zahl der Forscherinnen in der außeruni-
versitären Forschung stark zugenommen hat. 1990 arbeiteten fast dreimal so viele For-
scherinnen in diesem Feld wie 1985, während sich die Zahl der Männer nicht ganz ver-
doppelt hat. 1990 waren auf den ersten Blick Frauen in der außeruniversitären For-
schungsarbeit nur mehr gering unterrepräsentiert, ihr Anteil am wissenschaftlichen Per-
sonal betrug 44%. Eine Analyse der Beschäftigungsverhältnisse und Einkommen ergab
jedoch ein klar segregiertes Berufsfeld: So befanden sich die Frauen überwiegend in
Teilzeit und prekären Arbeitsverhältnissen, waren überdurchschnittlich oft als Hilfs-
kräfte beschäftigt und verdienten weniger als ihre Kollegen.

Eine Betrachtung der beruflichen Herkunft und beruflichen Abwanderung ergab schließ-
lich, daß eine Reihe von wissenschaftlichen MitarbeiterInnen vor der Tätigkeit an einem
außeruniversitären Forschungsinstitut hauptberuflich an der Universität tätig waren.
Eine Personalbewegung von außeruniversitärer Forschung an die Universitäten konnte
hingegen nicht festgestellt werden. Innerhalb der außeruniversitären Forschungsein-
richtungen war jedoch eine gewisse Mobilität erkennbar.

Zur geschlechtsspezifischen Segregation in der außeruniversitären Forschung liegen
keine spezifischen Forschungsergebnisse vor. Wir orientieren uns daher an der allge-
meinen „Professionalisierungsdebatte“ (vgl. Wetterer 1992, Wetterer 1993, Wetterer

                                                
3 Zu erwähnen ist in diesem Zusammenhang eine von der Fachgruppe „Außeruniversitäre Forschung“

der GPA initiierte Publikation zu „(Schein)Werkverträgen, Kettenarbeitsverhältnissen, kollektiver
Rechtsgestaltung und betrieblicher Mitbestimmung bei Wissenschaftlern“ (vgl. Teschek/Micheler
1996).

4 Nach Maier (1997) steht dieser „Randbelegschaft“ ein kleiner, extrem geschützter Bereich der
„Stammbelegschaft" gegenüber, zu dem auf den Universitäten die ProfessorInnen und in den
Großinstituten die LeiterInnen gehören.
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1995). Im Zentrum dieser Debatte steht die Frage, wie sich geschlechtsspezifische Un-
gleichheit durch Professionalisierungsprozesse permanent reproduziert5. „Unter Profes-
sionalisierung werden zwei miteinander verflochtene Vorgänge 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 berufsständischer Vertretungen. Zum
anderen ist der individuelle und kollektive Prozeß der Sozialisation in diese Exklusivität
gemeint.“ (Hasenjürgen 1996:92)

Wetterer legt in ihrer Professionialisierungsanalyse den Schwerpunkt auf das Ge-
schlechterverhältnis, genauer auf die Frage nach der Einbindung des Geschlechterver-
hältnisses in diese Prozesse der Machtbildung. Diese Prozesse der Vergeschlechtlichung
von Berufen vollziehen sich auf zwei Ebenen: Die soziale Ebene umfaßt empirisch
beobachtbare Prozesse sozialer Schließung, die beispielsweise dazu führen, daß Profes-
suren zum gegenwärtigen Zeitpunkt weitgehend von Männern besetzt sind. Die diskur-
sive Ebene beinhaltet Prozesse der interaktiven Konstruktion und Rekonstruktion der
Geschlechterdifferenz, die die marginale Stellung der Frauen auf höheren Ebenen von
Hierarchie legitimiert - beispielsweise das Argument der Familienzuständigkeit von
Frauen. Einzelne Berufe sowie die Zuweisungen von Berufen zu Geschlechtern werden
von Wetterer als Konstruktionen verstanden und als Ergebnisse von Aushandlungs-
prozessen analysiert.

Einigkeit herrscht in dieser Professionalisierungsdebatte mittlerweile darüber, daß sich
seit einiger Zeit - nachdem der Abbau aller kodifizierten und expliziten geschlechts-
spezifischen Ausschlußregelungen einsetzte – „neue Formen“ geschlechtsspezifischer
Schließungsstrategien etabliert haben. In dieser Phase setzte jene bei vordergründiger

                                                
5 Wetterers Überlegungen knüpfen einerseits an berufssoziologischen Analysen von Professionali-

sierungsprozessen an - in denen diese als Prozesse der Etablierung von gesellschaftlichen Eliten durch
Schaffung akademischer Professionen mit qualifikationsunabhängigen Selektionkriterien herausge-
arbeitet werden -, andererseits an Theorien sozialer Schließung 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 Schließung und Bourdieus Konzept
analysieren auf unterschiedliche Weise Machtprozesse und Machtverhältnisse. „Mit der konflikt- und
machttheoretisch orientierten Professionssoziologie lassen sich Professionalisierungsprozesse be-
greifen als kollektive Kämpfe um soziale (Aufwärts-)Mobilität, um den monopolistischen Anspruch
auf ein bestimmtes Segment des Dienstleistungsmarktes und um die Etablierung sozial exklusiver Zu-
gangskriterien zu einem elitären Berufsstand. (...) Mit den Theorien sozialer Schließung lassen sich
Strategien der Ausschließung und Abgrenzung beschreiben, die dabei eingesetzt werden und die ein
bestimmtes Berufsfeld so strukturieren, daß nicht nur der Zugang zur Profession möglichst exklusiv
bleibt, sondern auch Nachbarberufe der Kontrolle der Profession unterliegen. (...) Mit der Theorie
Bourdieus schließlich lassen sich Professionalisierungsprozesse als Prozesse begreifen, die historisch
erstmals eine Verknüpfung von Investitionen in Bildungskapital und Zugehörigkeit zur gesellschaft-
lichen Elite etablierten, die aufgrund meritokratischer Auslesekriterien in der bürgerlichen Gesellschaft
Legitimität für sich beanspruchen kann. Und mit Bourdieus Habituskategorie läßt sich im nächsten
Schritt auch das Beharrungsvermögen erfassen, das einem einmal etablierten Reproduktionsmodus
innewohnt, sofern und solange er seine soziale Funktion erfüllt: die Reproduktion der Differenz der
Soziallagen in einer Weise zu realisieren, die gleichermaßen 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-
tionsadäquater Berufsfelder ein, die sich bei genauerem Hinsehen als berufs- bzw. pro-
fessionsinterne Hierarchisierung entlang der Trennlinie Geschlecht erweist. Forschungs-
arbeiten zu diesen Prozessen liegen bislang für einzelne Professionen vor. So zeigt
beispielsweise Böge (1995) für die juristische Profession, daß sich dem Berufsprestige
abträgliche Merkmale wie geringe Anforderungen an die juristische Fachkompetenz
oder der Ausschluß der Öffentlichkeit vor Gericht dort häufen, wo vor allem Juristinnen
beschäftigt sind. Gleichzeitig verweist sie auf das niedrige Einkommen von Rechtsan-
wältInnen in den weiblichen Rechtsgebieten Sozial- und Familienrecht im Vergleich zu
Einkommen im „männlichen“ - d.h. hauptsächlich von Männern ausgeübten - Wirt-
schaftsrecht. Weitere Professionen, für die solcherart Forschungsergebnisse vorliegen,
sind die Medizin, die Architektur und die Informatik (vgl. Wetterer 1995).

Aus dem Wissenschaftsbetrieb, was in aller Regel Universitäten meint, ist bekannt, daß
der Zugang zu den höchsten Positionen über professionelle Netzwerke erfolgt, die über
einen hohen Grad an informellen Regeln und Zugangsbarrieren verfügen: Es geht um
Kooptation, Loyalität und Protektion. Bekannt ist weiters, daß diese Netzwerke männ-
lich dominiert sind. Auf der inhaltlichen Ebene weist Hasenjürgen (1996) für die Sozial-
wissenschaften (an den Universitäten) auch eine interne Gliederung nach Geschlecht
nach, wobei die geschlechtsspezifische Arbeitsteilung nach Hasenjürgen in keinem Feld
so deutlich ist wie in der Frauenforschung. In ihrer Arbeit „Soziale Macht im Wissen-
schaftsspiel - SozialwissenschafterInnen und Frauenforscherinnen an der Hochschule“
beschäftigt sich Hasenjürgen (1996) auch mit Schließungstendenzen innerhalb der Frau-
enforschung. Zum einen verweist sie dabei auf die Diskussion um die Öffnung der Frau-
enforschung gegenüber der Geschlechterforschung, welche in den USA und England
auch zu größeren Teilen bereits von Männern betrieben wird, was als Argument für ei-
nen Vergeschlechtlichungsprozeß zum Nachteil der Frauen angeführt werden kann.
„Feministinnen geben zu bedenken, daß der Import der Gender Studies Frauenforschung
just zu einem Zeitpunkt verdränge, zu dem Frauenforscherinnen erste Erfolge auf dem
wissenschaftlichen Parkett errungen haben.“ (Hasenjürgen 1996:96) Zum anderen geht
Hasenjürgen (1996) auch auf Macht und Schließung innerhalb der Frauenforschung ein.
Auch in der Frauenforschung haben sich Hierarchien herausgebildet, auf deren einer
Seite die Professorinnen und auf deren anderer Seite prekär beschäftigte Wissen-
schafterinnen stehen. Die Generationenfrage ergibt sich nach Hasenjürgen (1996) dabei
als zentrale Konfliktlinie. Die Einschätzung einzelner Generationen fällt jedoch je nach
eigener Laufbahn und Stellung unterschiedlich aus. „...mal ist die sogenannte dritte
Generation, deren Angehörige bereits als Studentinnen Frauenforschung im Lehrangebot
vorfinden, eine Angebotgeneration ohne eigenes Frauenbewußtsein, mal verbergen sich
dahinter die eigenständigen Töchter mit einem für die Pionierinnen provokativen
Beitrag zur Erneuerung der Frauenforschung.“ (Hasenjürgen 1996:100) Ob und in
welcher Form sich diese Tendenzen auch in der außeruniversitären Forschung zeigen,
dem wird nachzugehen sein.
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3.2. Biografiekonzepte von WissenschafterInnen - Selbstverständnis und
Vereinbarkeit

Berufsbiografien als sozialwissenschaftlicher Erkenntnisgegenstand haben in den letzten
Jahren nicht zufällig eine Renaissance erfahren. Gerade für Frauen ist die Fähigkeit 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/Oechsle 1994:141) verstanden. Daß diese biografische Selbst-
steuerung vor allem für Frauen bedeutungsvoll ist, ist darin begründet, daß berufsbio-
grafische Modelle, wie die (männliche) „Normalbiografie“ als „Normallebenslauf“, für
Frauen nicht vorhanden sind. Das Leitbild „doppelte Lebensführung“ ist nicht mehr als
ein Etikett, für das es keine konkrete Ausgestaltungsnorm gibt. Es fehlt jede insti-
tutionelle Absicherung für die „doppelte Lebensführung“6: weder das Bildungswesen,
noch Betriebe oder Institutionen des Arbeitsmarktes, ebensowenig wie Sozialver-
sicherungen haben ihr System von Regelungen und Anspruchsvoraussetzungen soweit
verändert, daß eine „doppelte Lebensführung“ ermöglicht bzw. so unterstützt würde wie
der erwerbszentrierte Lebenslauf. Frauen müssen also ihre Lebenspläne entwerfen, ihre
Lebenslaufmodelle selbst konstruieren.

Berufsbiografien haben aber auch eine Tradition in der „Frauenhochschulforschung“ -
Arbeitsfeld Hochschule - , der es immer auch um eine „Sicht nach innen“ ging, um die
Subjektperspektive. Die Themen erstrecken sich dabei von Karriere von Hochschul-
lehrerinnen über 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 außeruniversitäre WissenschafterInnen legen, haben wir leider auch
für diese Fragestellung nicht gefunden.

                                                
6 Natürlich ergeben sich ähnliche Schwierigkeiten auch für Männer, die eine „doppelte Lebensführung“

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
gängigste Erklärungsmodell für die Verortung und das Selbstverständnis von Frauen im Arbeitsfeld
Wissenschaft darstellte. Akkulturation bedeutet - im Unterschied zur Assimilation - den Erwerb einer
fremden Kultur, wobei die Träger der fremden Kultur Macht und Einfluß aufweisen. Für die Hoch-
schulforschung heißt das, Hochschullehrerinnen müssen sich an die fremde männliche Kultur der
Universität anpassen. „Grundlage ist das Konzept der beruflichen Sozialisation von Männern in Ge-
genüberstellung zur Akkulturation von Frauen bzw. deren Versuche, Diskrepanzen zwischen ihrem
Lebensentwurf und ideologischen Bedingungen zu bewältigen, indem sie eine Art ‚kulturelle Zwi-
schenwelt‘ schaffen. (...) Männer wachsen in den Hochschullehrerberuf unter Anleitung und Führung
männlicher Vorbilder gewissermaßen organisch hinein und erleben diesen Prozeß als berufliche So-
zialisation. Frauen finden gewöhnlich keine Anleitung von gleichgeschlechtlichen Personen. Sie ma-
chen ihren Weg innerhalb von Männern bestimmten Strukturen und Normen, die zumindest teilweise
in Widerspruch zur weiblichen primären und sekundären Sozialisation stehen. Vor dem Hintergrund
der Forderung nach Anpassung an eine spezifische Form der männlichen Kultur erleben sie die Hoch-
schullaufbahn als Akkulturationsprozeß.“ (Schultz 1991:11)
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3.2.1. Identität und Selbstverständnis

Die erste Dimension der Biografiekonzepte, der wir nachgehen wollen, sind Identitäten
und Selbstverständnis der ForscherInnen: Ihre Zugänge zu Forschung und Wissenschaft
und deren Entwicklung, ihr Umgang mit Wissenschaft und Wissenschaftsnormen, ihr ei-
genes Wissenschaftsverständnis, ihre Deutung von und ihre Selbstverortung in der
Scientific Community, ihre fachkulturspezifische Hochschulsozialisation etc.

Die unterschiedliche Verortung von Frauen und Männern im Feld Wissenschaft (Hoch-
schule) findet sich in einer Vielzahl von Arbeiten, die sich mit Wissenschafterinnen be-
schäftigt. Gängige Thesen sind: Frauen tendieren stärker zu weichen Wissenschaften;
sie sind stärker intrinsisch leistungsmotiviert und weniger extrinsisch motiviert; sie sind
stärker auf Belohnungen aus persönlichen Bezügen orientiert und weniger auf Aufstieg
und Karriere. Die Wahl des Forschungsschwerpunktes erfolgt primär aufgrund persön-
licher Betroffenheit.

Auch Ingrisch/Lichtenberger-Fenz (1998) kommen in ihrer Studie „Zur Genese femini-
stischer Wissenschaft in Österreich“8 zu einem ähnlichen Ergebnis. Zusammenfassend
halten sie zum Zugang und Selbstverständnis von Wissenschafterinnen fest, daß die
Frauen bei ihrer Studienwahl der Erkenntnis gegenüber der Berufsausbildung Priorität
einräumten. Der Anspruch auf Bildung und Studieninhalte hatte also Vorrang gegenüber
später konkret verwertbaren beruflichen Qualifikationen. Auch bei der Berufswahl war
nicht Karriere und Status das zugrundeliegende Motiv, sondern die Inhalte und die
Tätigkeit selbst sind Grundlage der Entscheidung.

Ein weiteres Ergebnis dieser Studie ist, daß sich aus den oft sehr unterschiedlichen Dis-
positionen der Wissenschafterinnen eine Gemeinsamkeit herauslesen läßt. Wissenschaft,
so Ingrisch/Lichtenberger-Fenz (1998), ist für die Frauen Berufs- und Lebensform, die
eine selbstbestimmte Identität ermöglicht. Bezüglich beruflicher Einstiege ergeben sich -
vor dem Hintergrund des Wunsches nach Eigenständigkeit - 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 gemächliche, bewußt geplante und heimlich ersehnte.“
(Ingrisch/Lichtenberger-Fenz 1998:69) Diese Wege bilden auch einen Teil des Selbst-
bildes der Wissenschafterinnen: „Einen sehr wesentlichen Teil. Denn dieser Teil ver-
weist uns auf die Bruchstelle mit der männlich-patriarchalen Kultur dieses Berufes, die
sich nicht nur gegen das Weibliche verwehrt, sondern auch gegen das Persönliche, das
diesen verschiedenen Annäherungsformen von Frauen an Beruf und Karriere ein spe-
zielles Profil verleiht.“ (Ingrisch/Lichtenberger-Fenz 1998:69) Dazu paßt, daß die Be-
rufslaufbahn der Mehrzahl der Wissenschafterinnen nicht als projektiver Plan gesehen
wird, sondern sich Schritt für Schritt in dem Maße konkretisiert, wie Frauen in der
Wissenschaft tätig sind. Nur wenige Frauen entwerfen nach Ingrisch/Lichtenberger-Fenz
(1998) von Anfang an ein klares Bild ihrer beruflichen Laufbahn.

                                                
8 Sie führten 61 lebensgeschichtliche Interviews mit Wissenschafterinnen aus ganz Österreich durch.
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Die Ungeplantheit der eigenen Laufbahn ist eine weitere These, die in etlichen Unter-
suchungen zu Wissenschafterinnen an den Universitäten auftaucht: Frauen beschreiben
ihre Karriere fast ausschließlich mit Glück und Zufall, Männer betonen hingegen Ziel-
strebigkeit und Durchhaltevermögen. Wissenschafterinnen, so das Ergebnis einer bereits
1983 durchgeführten Befragung von 70 Wissenschafterinnen an der Universität Frei-
burg, erwecken den Eindruck, als hätten sie selbst diesen Berufsweg gar nicht einge-
schlagen, als hätte er sich ohne eigenes Zutun ergeben (vgl. auch Schultz 1991). Inter-
essant ist dabei allerdings, daß dieselben Frauen in der Regel davon ausgehen, daß eine
wissenschaftliche Laufbahn nur erfolgreich eingeschlagen werden kann „mit Zielstre-
bigkeit, Durchhaltevermögen und Zähigkeit, mit Ehrgeiz und unerschütterlichem Selbst-
vertrauen, mit viel Energie und einer gehörigen Portion Kampfbereitschaft.“ (Wetterer
1988:276) Erklärt wird dieser Widerspruch von der Autorin damit, daß die Darstellung
der Zufälligkeit des eigenen Berufsweges als Strategie der Selbstdarstellung9 zu sehen
ist, mit der versucht wird, die Differenz zwischen Weiblichkeit und Karriere für die
eigene Person zum Verschwinden zu bringen.

Doch nicht alle Studien bestätigen die gängigen Thesen. Einige Forschungsarbeiten war-
ten mit widersprechenden Ergebnissen auf: So kommen Nave-Herz/Onnen-Isemann/
Oßwald (1991) in ihrer Untersuchung zum Karriereverlauf von Hochschullehrerinnen in
der Bundesrepublik Deutschland zum Ergebnis, daß geschlechtsspezifische Unter-
schiede beim Zugang zur Wissenschaft nicht nachweisbar sind. Bei beiden Geschlech-
tern überwog die zweckrationale Einstellung zum Studium. Für beide Geschlechter war
für die Wahl des Berufes nach dem Studium das fachliche Interesse und die Anwendung
erworbenen Wissens ausschlaggebend.

Hasenjürgen (1996) verweist hingegen in ihrer Untersuchung verstärkt auf die Wir-
kungszusammenhänge von Klasse, Geschlecht und Stellung im wissenschaftlichen
Feld10. So weist sie bei den SozialwissenschafterInnen die Zentralität des Elternhauses
für die Entwicklung und Präsentation der Identitätskonstruktionen und Handlungs-
orientierungen nach. „In Erfolgs- und Leidensgeschichten beschreiben sie ihre Be-
mühungen, ihren Standort zwischen Distanz und Nähe zur sozialen Herkunft so aus-
zutarieren, daß die Ausbildung einer professionellen Identität als Wissenschafterin bzw.
als Wissenschafter gelingen kann. Für Frauen und Männer aus Arbeiter- und unteren
Angestelltenfamilien stellt sich diese Aufgabe als besonders komplex und schmerzlich
dar; denn sie fordert von ihnen, sich von familiären Normen und Werten, die auf dem

                                                
9 Der Aspekt, daß biographische Selbstdarstellungen mehrfache Funktionen haben, u.a. „eine für 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 für die Interpretation unserer biographischen
Interviews.

10 Hasenjürgen (1996) geht in ihrer Forschungsarbeit von einer binären Frauen- und Männerwelt und da-
mit auch vom Akkulturationskonzept ab. Für sie stellt sich Hochschule nicht als „homosoziale Welt“
(vgl. Schultz 1991) dar, die allen Frauen feindlich gegenübertritt. Ihr geht es vielmehr auch um die
Frage nach den Machtkomponenten, über die Frauen in ihren Beziehungen untereinander und gegen-
über Männer verfügen, 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.“
(Hasenjürgen 1996:269) Aber, so Hasenjürgen weiter, auch die Stellung der Wissen-
schafterInnen im wissenschaftlichen Feld (an den Universitäten) und der Umfang ihrer
Integration ist entscheidend für ihr Selbstbild und damit für ihre Bilder und Deutungen
des universitären Alltags. Dabei ist jedoch auffällig, daß Frauen aus Arbeiter- und un-
teren Angestelltenfamilien sich selbst, wenn auch ihre wissenschaftliche Karriere bereits
abgesichert ist, als randständig innerhalb des Wissenschaftsbetriebs definieren. Was die
Fachkultur sowie die berufliche und die fachspezifische Sozialisation betrifft, sind sich
nach Hasenjürgen (1996) die Sozialwissenschafter und Sozialwissenschafterinnen sehr
ähnlich. Sie profilieren sich, indem sie gegenüber ihren KontrahentInnen Position
beziehen. Nach Geschlecht und sozialer Herkunft unterschiedlich sind hingegen ihre
Präsentationsstrategien. „Bislang weniger erfolgreiche WissenschafterInnen, und
darunter befinden sich tendenziell eher WissenschafterInnen aus sogenannten
bildungsfernen Familien, streichen z.B. in ihrer Präsentation ihres Promotionsvorhabens
ihre Praxisorientierung gegenüber den scheinbar reine Wissenschaft betreibenden
TheoretikerInnen heraus. Umgekehrt finden wir die Betonung der eigenen Originalität
im Dienst wissenschaftlicher Erkenntnis vornehmlich bei denjenigen Wis-
senschafterinnen, die von Kindesbeinen an mit ökonomischen bzw. kulturellem Kapital
ausgestattet sind und dazu tendieren, die Unabhängigkeit ihrer Rolle (als Wissen-
schafterInnen) und ihrer (kulturellen) Produkte von gesellschaftlichen Zwängen über-
zubewerten.“ (Hasenjürgen 1996:269)

Zuletzt noch eine Anmerkung zu einer Studie von Geenen (1994), deren Ergebnis uns
auch für das außeruniversitäre Forschungsfeld wichtig erscheint. Untersuchungen über
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 Erklärung dieses Sachverhalts vier Deutungen vorgeschlagen: „1. Die
semantische Reichweite des Begriffs Diskriminierung wird von den Befragten so eng
gefaßt, daß sie ihre eigenen Erfahrungen darin nicht verorten können. 2. Das Zusam-
menfallen von hierarchischem und geschlechtsspezifischem Strukturmuster in
wissenschaftlichen Organisationen erschwert es, zwischen frauendiskriminierenden
Phänomenen 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 für die
Diskriminierten selbst beschämend. In aller Regel sind sie es, die den Nachweis
erbringen müssen, ungerechtfertigterweise benachteiligt worden zu sein.“ (Andre-
sen/Oppen/Simon 1999:28) Geenen schließt daraus, daß der Begriff Diskriminierung für
das Berufsfeld Wissenschaft zu eng gefaßt ist, um die vielfältigen und widersprüchli-
chen Erfahrungen von Wissenschafterinnen zu beschreiben.
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3.2.2. (Un)Vereinbarkeit von Beruf/Familie/Privatheit

Die zweite Dimension, die uns bei den ForscherInnenbiografien interessiert, ist die nach
der Konstruktion der Relation zwischen Beruf und Privatheit bzw. Familie. Welches
Lebenskonzept realisieren die ForscherInnen? Dominiert nach wie vor das Modell des
männlichen Forschers mit der Reproduktions- und Familienarbeiterin an seiner Seite,
und sind auch bei den Forscherinnen erwerbszentrierte Lebensläufe zu finden? Können
Männer und Frauen ihre Familienwünsche unterschiedlich umsetzen? Sind die
Auswirkungen der Vereinbarkeit bloß zugeschrieben oder auch faktisch vorhanden? Da
auch für diese Fragestellungen keine Arbeiten über WissenschafterInnen in der
außeruniversitären Forschung vorliegen, nur kurze Anmerkungen zu den „gängigsten“
Ergebnissen.

In einer Vielzahl von Untersuchungen zur Situation von Wissenschafterinnen an den
Universitäten wird die Unvereinbarkeit von Beruf und Familie betont (vgl. Cle-
mens/Metz-Göckel/Neusel 1986). Als ein Beleg dafür gilt, daß in der Mehrzahl nur
Frauen ohne Ehe und/oder ohne Kinder eine erfolgreiche Laufbahn an der Universität
schaffen. Kinder und Partnerschaft als Laufbahnhemmnisse! So betrug - gemäß einer
1990 durchgeführten deutschen Repräsentativuntersuchung über den Karriereverlauf
von Hochschullehrerinnen (vgl. Nave-Herz/Onnen-Isemann/Oßwald 1991) - das Ver-
hältnis lediger Professorinnen zu ledigen Professoren 10:1. Zudem waren die Ehen der
Professorinnen bei weitem scheidungsanfälliger als die ihrer Kollegen. Ein weiterer
Befund war, daß im Hinblick auf den Karriereverlauf bei den männlichen Hochschul-
lehrern sehr häufig zwei Personen am Aufbau einer Karriere beteiligt waren. Bei den
Frauen, sofern sie überhaupt verheiratet waren, handelt es sich ausschließlich um „dual-
career“ Ehen (vgl. Nave-Herz/Onnen-Isemann/Oßwald 1991). Kinder hatten rund 39%
der Professorinnen im Vergleich zu 81% ihrer männlichen Kollegen. Eine Karriere im
universitären Feld, so der Argumentationsstrang in einigen Forschungsarbeiten, setzt ein
100%iges Engagement für den Wissenschaftsbetrieb voraus. Gleichzeitig tragen auch
Wissenschafterinnen nach wie die Hauptverantwortung für Haushalt und Kinderer-
ziehung, auch wenn Teile der Hausarbeit und Kinderbetreuung gegen Entgelt delegiert
werden können. Den Wissenschafterinnen, die Beruf und Familie zu vereinen suchen,
bleibt daher weniger Zeit für kollegiale Kontakte, informelle Zusammenkünfte etc.,
kurz: sie sind sowohl zeitlich als auch örtlich weniger mobil (vgl. Hausen/Nowotny
1986). Diese Mobilität aber ist ein grundlegender Einflußfaktor auf eine universitäre
Karriere.

Gleichzeitig zeigt sich bei der Untersuchung von Nave-Herz/Onnen-Isemann/Oßwald
(1991), die sich auch mit der Frage der Bedeutung des Kinderwunsches für die
Karriereorientierung von Wissenschafterinnen beschäftigten, daß der Wunsch nach
Kindern für die jüngeren Wissenschafterinnen stärker zu einem optionalen Faktor
geworden ist, der zunächst hinter berufliche Interessen zurücktritt. Ähnlich argumentie-
ren Baldauf/Griesebner/Taschwer (1991) in ihrem Beitrag „Auf der Suche nach
möglichen Ursachen für die Unterrepräsentanz von Wissenschafterinnen im uni-
versitären Feld Österreichs“. Sie verweisen darauf, daß die Vereinbarkeit von Familie
und Wissenschaft für Wissenschafterinnen immer mehr an Relevanz verliert. Zudem sei
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die Tatsache, daß Akademikerinnen generell weniger (oft) Kinder haben als Nichtakade-
mikerinnen, nicht nur mit einer Unvereinbarkeit von Familie und Karriere begründbar,
denn unberücksichtigt bleibt dabei, „daß eine wachsende Anzahl an Wissenschafterin-
nen insbesondere der jüngeren Generation nicht auf Familie verzichtet, sondern bewußt
andere Lebensformen11 wählt.“ (Baldauf/Griesebner/Taschwer 1991:94) Wie sich das
„Vereinbarkeitsproblem“ für Frauen und Männer im außeruniversitären Forschungsbe-
reich darstellt, dem wird empirisch nachzugehen sein.

3.3. Karriere

Als weiteres Themenfeld interessiert uns Karriere. In unserem Begriffsverständnis regelt
Karriere die Entwicklung von Personen (z.B. über Aufstiegserwartungen) in Relation
zur jeweiligen Berufsposition im Zeitverlauf (vgl. Brose 1986). Das funktioniert
natürlich vor allem dort, wo Berufspositionen relativ klar definiert sind, relativ
unverändert bleiben, und die Karriere „am Durchlaufen von Positionen“ abgelesen
werden kann. Im Unterschied zum Arbeitsfeld Universität fehlt nun allerdings im
außeruniversitären Forschungsbereich ein solch institutionalisiertes Karrieremuster,
sodaß sich zunächst die Frage stellt, was bedeutet Karriere im außeruniversitären
Bereich? Wie ist 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
verknüpft Einfluß? Was sind weitere Kriterien für Erfolg im außeruniversitären Bereich,
insbesondere im Vergleich zur universitären 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 universitären Karriereverläufen von Frauen (insbesondere mit
Nachwuchswissenschafterinnen, Mittelbauangehörigen und Professorinnen) beschäfti-
gen, anderseits - vorwiegend - US-amerikanische Arbeiten, deren Fokus auf Geschlecht
und wissenschaftlicher Produktivität, als Leistungsmaßstab für beruflichen Erfolg, liegt.

Die Forschungsarbeiten über Nachwuchswissenschafterinnen (vgl. Holtkamp u.a. 1986,
Kossbiel u.a. 1987) betonen im besonderen die kritischen Punkte dieser beruflichen
Phase, wie beispielsweise die mit den WissenschafterInnenlaufbahnen verbundenen
finanziellen Probleme, die lange Dauer des Karriereweges und die damit verbundene
langwährende Abhängigkeit 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 persönlich ge-
stalteten Arrangement eine individuelle Synthese von Berufs- und Lebensform, die in den verschie-
densten Lebensformen realisiert wird. Beinhaltet die Lebensform eine Partnerschaft, so stellen die Be-
ziehungen zum Partner „einen Indikator im Experiment Identität“ dar. Es handelt sich dabei um indi-
viduell verhandelte Geschlechterarrangements, in denen herkömmliche Frauen- sowie Männlichkeits-
vorstellungen aufgebrochen werden.
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Was die Situation von weiblichen Mittelbauangehörigen betrifft, zeigt die Studie von
Bochow/Joas (1987), daß Frauen erstens seltener zur Bewerbung auf eine Stelle im
Mittelbau aufgefordert werden als Männer, und daß sie zweitens beim Antreten einer
Mittelbau-Stelle häufiger promoviert und damit relativ hochqualifiziert sind. Daraus
schließen die Autoren, daß Frauen nur durch eine tendenzielle Überqualifikation
Aussichten auf eine Mittelbau-Stelle haben. Im Laufe ihrer Mittelbauzeit beginnen sich
jedoch nach Bochow/Joas (1987) die „Karriereschritte“ der Frauen zeitlich zu
verzögern, und zwar sowohl hinsichtlich der Promotion als auch hinsichtlich der
Habilitation. Das heißt, Frauen sind bei ihrer Promotion und bei ihrer Habilitation
durchschnittlich älter als ihre männlichen Kollegen. Ein Befund, den auch Nave-
Herz/Onnen-Isemann/Oßwald (1991) in ihrer Studie über die Unterschiede im
Karriereprozeß von weiblichen und männlichen Hochschullehrern bestätigen. Nach
Nave-Herz/Onnen-Isemann/Oßwald (1991) setzt sich die zeitliche Verzögerung im
weiblichen Karriereverlauf auch bei Übernahme der ersten Professorenstelle fort.

Während Nave-Herz/Onnen-Isemann/Oßwald (1991) zur Erklärung der zeitlichen
Verzögerung in weiblichen Karriereverläufen den weiblichen Ausbildungsverläufen und
dem universitären Berufseinstieg nachgehen, beschäftigten sich Bochow/Joas (1987) mit
dem Zusammenhang von beruflichem Erfolg und Leistung. Zunächst eine Anmerkung
zu den Ausbildungs- und Berufsverläufen von Wissenschafterinnen: Frauen - so das
Ergebnis - haben ihr Studium breiter angelegt. Von den befragten Hochschullehrerinnen
hatten 58% mehr als ein Fach studiert gegenüber 48% der Männer. Frauen haben aber
auch vor ihrer Professur mehr Positionen bekleidet als Männer. Männer kommen
schneller und direkter zu einem Lehrstuhl: 69% der Männer und 54% der Frauen
begannen sofort nach ihrem Studium mit einer Universitätstätigkeit12.

Bochow/Joas (1987) messen wissenschaftliche Leistung anhand der Publikationstätig-
keit13 und anhand des Abschlusses der Promotion in der Laufzeit des Vertrages als
Mittelbauangehörige. Ihr Ergebnis: Die Leistung der Männer lag zwar über der Leistung
der Frauen, gleichzeitig jedoch sei der geringere Erfolg der Frauen nicht durch
berufliche Leistungsdefizite erklärbar, denn - so Bochow/Joas (1987) - Frauen könnten
zwar durch überdurchschnittliche Leistung ihre ansonsten niedrigen Erfolgsaussichten
verbessern; aber wenn sie genausoviel wie Männer leisten würden, blieben ihre
Erfolgsaussichten dennoch geringer. Ein interessantes Detailergebnis findet sich zum
Zusammenhang zwischen Familienstand, „Leistung“ und Berufserfolg. Frauen werden

                                                
12 Ein weiteres Ergebnis der Studie ist, daß der Prozentsatz der Hochschullehrerinnen, die nicht über eine

Habilitation als formale Qualifikation verfügen, höher ist als bei den männlichen Hochschullehrern.
Dies ist, so die Autorinnen, eine Folge der geschlechtsspezifischen Fächerverteilung, denn in einigen
Fächern, in denen Frauen zu Professorinnen ernannt wurden, gab es lange Zeit nicht die Möglichkeit
zur Habilitation wie bspw. in Haushaltswissenschaft, Textiles Gestalten oder Sport etc. Das bedeutet
aber, daß sich viele deutsche Professorinnen in Nischen befinden, d.h. in - an den StudentInnenzahlen
gemessen - kleinen Fächern, die auf informeller Ebene wenig Anerkennung besitzen. Ein Hinweis auf
die geschlechtsspezifische horizontale Segregation an den Universitäten.

13 Publikationstätigkeit und „Zitationsraten“ sind - wenn auch nicht unumstritten - die gängigsten
Meßkriterien für wissenschaftliche Leistung.
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nach Bochow/Joas (1987) in ihrer Leistung nicht nennenswert davon beeinflußt, ob sie
Kinder haben oder nicht. Jedoch publizieren Väter mehr als ihre kinderlosen Kollegen.

Der Zusammenhang von Geschlecht und wissenschaftlicher Produktivität bzw.
geschlechtsspezifischen Produktivitätsmustern wird vor allem in den USA seit geraumer
Zeit untersucht und diskutiert14. Ausgehend von den Arbeiten von Cole (1979), die eine
nach den allgemeinen Kriterien des quantitativen und qualitativen Outputs gerechte
Verteilung von Stellen und Preisen etc. - auch zwischen Wissenschaftern und
Wissenschafterinnen - konstatierten, wurden eine Reihe von Untersuchungen
durchgeführt, die sich mit den geschlechtsspezifischen subjektiven und objektiven
Bedingungen beschäftigten, die Produktivität fördern oder behindern.

Kurz einige Ergebnisse: Bestätigt wird u.a., daß Frauen mit Kindern im Durchschnitt
genauso viel veröffentlichen wie ihre kinderlosen Kolleginnen. Fachspezifische Studien
wiederum relativieren die Aussage, daß Wissenschafterinnen weniger produktiv seien
als ihre männlichen Kollegen. So betragen für die Fächer Mathematik, Politikwissen-
schaften und Chemie die geschlechtsspezifischen Geschlechterunterschiede bei der
Publikationstätigkeit 1%. Eine Studie von Davis und Astin (1990) ergibt, daß hohe
Produktivität mit spezifischen persönlichen, organisatorischen und institutionellen
Bedingungen korreliert: „The most productive faculty tend to be employed by most
selective academic institution, 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 männlichen
Kollegen, auch so produktiv wie diese. Allerdings ist diese Gleichheitsbedingung selten
erfüllt. Davis und Astin (1991) gehen in ihrer Untersuchung auch der Frage nach, was es
den WissenschafterInnen - in deren Sicht - ermöglicht, produktiv zu sein. Die
Ergebnisse zeigen einige deutliche Geschlechterdifferenzen auf: Erstens wurde die
Motivation und die Unterstützung durch den Partner bzw. die Familie als wichtiger
Einflußfaktor auf ihre Produktivität signifikant häufiger von Frauen genannt. Die
Wissenschafterinnen waren es auch, die ihre eigene Forschungsproduktivität stärker auf
personenbezogene Faktoren wie „harte Arbeit“, „hohe Motivation“, „starkes Interesse
am Thema“, „Verfügung über die für die Arbeit erforderlichen Kenntnisse und
Fähigkeiten“ zurückführten, während Männer im Gegensatz dazu institutionelle
Faktoren wie Zeit, studentische Mitarbeit und finanzielle Förderung betonten. Eine
ähnliche Tendenz ergab sich bei den Barrieren von wissenschaftlicher Produktivität:
Während die Wissenschafterinnen Belastungen anführten, die sie beeinflussen können,
wie beispielsweise Zeitmangel durch familiäre Pflichten, Gremienarbeit etc., nannten
Männer als Barrieren äußere Umstände wie begrenzte Ressourcen etc., auf die sie selbst
wenig Einfluß haben. Eine spätere Arbeit von Astin (1991) zeigt zudem, daß Wissen-
schafterinnen stärker als ihre männlichen Kollegen auf das Fehlen von Ermutigung
reagieren, daß sie jedoch gleichzeitig weniger empfänglich für positive Verstärkung sind

                                                
14 Eine Übersicht dieser Diskussion findet sich bei Andresen/Oppen/Simon (1999). Die vorliegende

Darstellung orientiert sich an dieser Übersicht.
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als Männer. „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 für uns aus diesen Befunden zunächst als allgemeine Erkenntnis, daß die
Integration von Frauen in die Wissenschaft als komplexes Zusammenspiel von
beruflichen Anforderungen, institutionell vorhandenen Formen der Bewältigung
(Ressourcen, Arbeitsteilung etc.) sowie deren geschlechtsspezifischer Verteilung und
geschlechtsspezifischer Aneignung untersucht werden muß. Für die außeruniversitäre
Forschung stellt sich in dem Zusammenhang die Frage, welche Maßstäbe für Leistung
in diesem Berufsfeld gelten, welche Motivations- und Belohnungsformen üblich sind
und ob diese geschlechtsspezifisch unterschiedlich wahrgenommen werden.

3.4. Resümee

Insgesamt ist zum Abschluß anzumerken, daß sich zwar die Mehrzahl der beschriebenen
Forschungsergebnisse auf das universitäre Feld bezieht, aber sich doch interessante
Anregungen für unseren Themenbereich finden. So kann als Gesamtresümee15 auch für
unsere Arbeit die Notwendigkeit der Einbeziehung des Zusammenspiels von
subjektbezogener und institutioneller Dimension zur Erklärung und Darstellung der
Situation von Wissenschafterinnen festgehalten werden. Inhaltlich bedeutet dies, daß
wissenschaftliche Laufbahnen von Frauen, die oft alleinig als Folge persönlicher
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 für oder gegen eine Wissenschafterinnen-Karriere hat auch Vor-
aussetzungen auf Seiten der Institution.

                                                
15 neben den unter den einzelnen Themenbereichen bereits angeführten schlußfolgernden Frage-

stellungen für unser Forschungsprojekt
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4. METHODISCHES DESIGN

Die Fragestellungen unserer Untersuchung integrieren drei 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 drei Erhebungsebenen basiert und dementsprechend drei Erhebungs-
instrumente einsetzt:

§ Datenanalyse und ExpertInneninterviews - zur Skizzierung des Arbeitsmarktes1,

§ Fallstudien - zur Beschreibung und Analyse der Institutswirklichkeiten,

§ Biografische Interviews - zur Beschreibung und Analyse der Subjektperspektive.

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

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

§ ein eintägiges Methodenworkshop Ende August in Wien, an dem alle Projektneh-
merinnen des Forschungsschwerpunktes „Politikrelevante Hochschulforschung:
Frauen in Wissenschaft und Forschung“ teilnahmen, und in dem Auswertungsver-
fahren von leitfadenzentrierten Interviews gemeinsam diskutiert wurden;

§ Kooperation mit dem Forschungsteam von Solution: In mehreren Treffen und in
einer dreitägigen Klausur wurden die empirischen Ergebnisse im Bereich Universi-
tät und außeruniversitäre Forschungseinrichtungen diskutiert2;

§ ein mit Solution gemeinsam durchgeführtes Workshop „Wissenschaftspolitik und
Geschlecht“ Ende Oktober, an welchem ExpertInnen aus Verwaltung (insbesondere
VertreterInnen des Wissenschaftsministeriums), aus der Universität und aus
außeruniversitären Forschungseinrichtungen Problemlagen und erste politikrele-
vante Maßnahmenvorschläge und deren Umsetzung diskutierten. Die Ergebnisse des
Workshops fanden Eingang in Kapitel 8 „Forschungspolitische Interventions- und
Steuerungsmöglichkeiten“ des vorliegenden Forschungsberichtes.

                                                
1 Zur Datenanalyse siehe Kapitel 2.
2 Eine genauere Beschreibung unserer Kooperation und Kooperationserfahrungen findet sich in

unserem gemeinsamen Bericht.
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4.1. Fallstudien

In Österreich liegen kaum empirische Ergebnisse zur Situation von WissenschafterIn-
nen in außeruniversitären Forschungseinrichtungen vor. Außeruniversitäre Forschungs-
einrichtungen sind ein „blinder Fleck“ der Wissensproduktion. Daher war es
naheliegend, sich an den Ort des Geschehens zu begeben und betriebliche Fallstudien
durchzuführen. Die Methode der Fallstudien wurde gewählt, um für 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 über
das Untersuchungsfeld.

Da sowohl innerhalb als auch zwischen den Disziplinen ein divergierendes Verständnis
von Fallstudien besteht, an dieser Stelle einige kurze Bemerkungen zu unserem
Verständnis, bevor wir auf unsere konkreten Arbeitsschritte näher eingehen. Im
wissenschaftlichen Sprachgebrauch werden die Begriffe Fallstudien, Einzelfallstudien,
Case Study oder Einzelfallanalyse oft bedeutungsgleich verwendet. Das hat zur Folge,
daß das Verständnis dessen, was eine Fallstudie ausmacht und was sie leisten kann,
meist weit auseinandergeht. So orientiert sich die Psychologie im Fallstudienverständnis
am klassischen Experiment. Zwar wird bei den in der Psychologie angewandten
Fallstudien meist von der üblichen Anlage des Experiments (Untersuchungs- und
Kontrolleinheit als die wesentlichen äußeren Merkmale) abgegangen, aber die Befunde
der Einzelfallstudie werden ähnlich 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
Fallstudie ermittelten Kausalbeziehungen erfolgt durch die Erklärung, daß die
Untersuchungsbedingungen wie im Experiment konstant gehalten bzw. kontrolliert
werden.“ (Hauptmanns/Rogalski 1992:210)

Unser Verständnis der Fallstudien lehnt sich der Industriesoziologie an. Dort werden
Fallstudien in der Regel zu folgenden Zwecken eingesetzt: zur Illustration, zur
Deskription und zur Generierung von Konzepten und Hypothesen. Bei der Illustration
geht es darum, relativ komplexe oder abstrakte Zusammenhänge anhand von
illustrativen Beispielen anschaulich zu machen. Dieses Vorgehen setzt verallgemeinerte
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 Stärken von Fall-
studien, da sie es ermöglichen, relativ unstrukturiert an ein Forschungsfeld heranzuge-
hen und Wissen über dieses Forschungsfeld zu sammeln. Auf dieser Basis können dann
Hypothesen bzw. ein theoretischer Rahmen entwickelt werden. In diesem Sinne
verstehen wir auch Fallstudien als „Prozeßanalysen, mit deren Hilfe komplexe
Bedingungs- und Wirkungszusammenhänge erfaßt werden sollen.“ (Löbler 1989:26
zitiert in Hauptmanns/Rogalski 1992:207) Dabei wird ein kleiner, räumlich und zeitlich
begrenzter, Ausschnitt untersucht, wobei aber wiederum eine große Anzahl von
Variablen erfaßt werden kann. Was Fallstudien nicht leisten können, ist, zu
repräsentativen Aussagen über ein Untersuchungsfeld zu gelangen. Zum Standardset
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von Fallstudien gehören strukturierte Leitfadeninterviews, Dokumentenanalysen,
teilnehmende Beobachtung, narrative Interviews und Gruppendiskussionen (vgl.
Hauptmanns/Rogalski 1992:211).

4.1.1. Das problemzentrierte Interview

Wir orientieren uns bei der Durchführung der Institutsfallstudien an der Methode des
qualitativen „problemzentrierten Leitfadeninterviews“ (vgl. Witzel 1982). Dieses ist im
Unterschied zum narrativen Interview durch strukturierte Leitfäden gekennzeichnet. Die
Problemzentrierung ist durch eine von den ForscherInnen definierte gesellschaftliche
Problemlage charakterisiert, zu der die befragten Personen assoziativ ihre Beiträge
leisten. Die ForscherInnen haben ihre Orientierungen an der Problemstellung
offenzulegen und beschäftigen sich daher umfassend mit Theorien und Untersuchungen
auf diesem Gebiet. Die Forschung rückt ein Problemfeld aus der Sicht der ForscherIn-
nen in den Vordergrund, versucht jedoch, die Explikationsmöglichkeiten der Befragten
so zu optimieren, daß sie ihre Sichtweisen auch gegen die ForscherInnen durchsetzen
können (vgl. Witzel 1982). Nicht Probleme der befragten Personen leiten den
Forschungsprozeß, sondern diese sollen über einen wahrscheinlich für sie relevanten
Problembereich an der Rekonstruktion dieses Problemkomplexes mitarbeiten.

Dieses Methodeninstrument bietet mehrerlei Vorteile: Es erlaubt einen möglichst
offenen Zugang zur sozialen Realität 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 Gedächtnisstütze
für die InterviewerInnen und hilft, Themen oder Aspekte, die von den Befragten
ausgespart werden, anzusprechen. „Der Leitfaden hat nicht die Aufgabe, ein Skelett für
einen strukturierten Fragebogen abzugeben, sondern soll das Hintergrundwissen des
Forschers/Interviewers thematisch organisieren, um zu einer kontrollierten und
vergleichbaren Herangehensweise 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 Solution3 ausgetauscht und diskutiert. Im dritten Schritt wurden
schließlich die Leitfäden abgeglichen. Das Ziel der Abgleichung lag in der Abstimmung
derjenigen Themenbereiche, die im weiteren Projektverlauf auch verglichen werden sol-
lten. 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 Gödl und Ulli Gschwandtner – Forschungsprojekt: „Universitäre

Berufsverläufe und Karrieremuster in Österreich aus geschlechtsspezifischer Perspektive unter
besonderer Berücksichtigung der Vereinbarkeitsthematik“.

4 Unser Leitfaden ist im Anhang dokumentiert.
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Die Interviewsituation bei der Durchführung eines problemzentrierten Interviews ist
durch erzähl- und verständnisgenerierende Kommunikationsstrategien charakterisiert.
Witzel nennt im besonderen „spezifische Sondierungen“ (Witzel 1985:248). Durch
spezifische Sondierungen sollen Widersprüchlichkeiten und Unklarheiten im bereits Er-
zählten aufgegriffen werden. Die Interviewerin wird hier in einer Rolle der aktiv Teil-
nehmenden gesehen, die versucht, im Gespräch Verständnis für die Sichtweise ihres
Gegenübers zu erlangen. An spezifischen Sondierungen stehen drei Formen zur
Verfügung (vgl. auch Lamnek 1995):

§ „Zurückspiegelung“: Zurückspiegelung bedeutet, daß die Interviewerin mit ihren ei-
genen Worten den Befragten ein Interpretationsangebot der gemachten Äußerungen
unterbreitet. Die Befragten haben so die Möglichkeit, die Deutungen der ForscherIn-
nen zu kontrollieren, zu modifizieren oder zu korrigieren.

§ „Verständnisfragen“: Verständnisfragen dienen dazu, widersprüchliche oder auswei-
chende Äußerungen zu thematisieren, mit dem Ziel, zu einer präziseren Interpreta-
tion zu gelangen.

§ „Konfrontation“: Bei Konfrontationsfragen geht es darum, die Interviewten mit ev.
aufgetretenen Widersprüchen und Ungeklärtem zu konfrontieren.

Die Interviews wurden auf Tonband aufgenommen und anschließend transkribiert. Der
Vorteil der Tonbandaufnahme besteht dabei darin, daß der gesamte Gesprächskontext
und damit auch die Rolle, die die Interviewerin spielt, erfaßt wird. Im Anschluß an die
Interviews wurden von den Interviewerinnen Situationseinschätzungen und besondere
Rahmenbedingungen des Interviews protokolliert5.

4.1.2. Auswahl der Institute und Durchführung der Fallstudien

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

§ Größe (nach Zahl der Beschäftigten, Umsatzvolumen etc.),

§ Organisationsform (Selbstorganisation, eigentümergeleitetes Institut, etc.),

§ Finanzierungsform (Basissubventionen, Projektfinanzierungen, etc.) der Institute,

§ Region, in der die Institute angesiedelt sind,

§ Fachdisziplin (sozialwissenschaftliche und technische Forschungseinrichtungen)

wählten wir aus dem österreichischen Forschungsstättenkatalog - ergänzt durch
Informationen aus den ExpertInneninterviews zum Arbeitsmarkt - vier Institute aus.

Um die zugesagte Anonymität zu wahren, können die untersuchten Institute jeweils nur
auf sehr allgemeine Art und nur nach zusammengefaßten Kategorien beschrieben
werden (vgl. Kapitel 5).

                                                
5 Ein Muster für ein Zusatzprotokoll findet sich im Anhang.
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Der Zugang zu den vier realisierten Fallstudien war unterschiedlich einfach. Während
uns die Geschäftsführung v.a. in den kleineren Instituten ohne Probleme und
Verzögerungen Interviewtermine gewährte, waren es v.a. die größeren 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 kürzesten
Gespräche dauerten rund eine Stunde, die längsten drei Stunden. Wir hatten zwei
unterschiedliche Gesprächsleitfäden entwickelt, wobei einer auf VertreterInnen der
Geschäftsführung bzw. des Betriebsrats und der andere auf wissenschaftlich tätige
Arbeitskräfte zugeschnitten war (siehe Leitfäden im Anhang). Zusätzlich wurden
betriebliche Dokumente (Selbstdarstellungen, Jahresberichte etc.) und - falls uns
verfügbar - betriebliche Daten ausgewertet.

Befragt wurden zum einen InstitutsleiterInnen (bei Großinstituten auch Personalverant-
wortliche) u.a. über institutionelle Rahmenbedingungen (Organisationsstruktur, Finan-
zierung, Forschungsausrichtungen), über die Zusammensetzung der Beschäftigten sowie
die vorherrschende Personalpolitik (Personalrekrutierungsverfahren, Personalauswahl
und -entwicklung, Qualifikationserfordernisse, Gestaltung der Beschäftigungs-
verhältnisse und Motive dafür etc.). In den Instituten, in denen ein Betriebsrat
eingerichtet war, wurden ebenso Gespräche mit BetriebsrätInnen geführt.

Zum anderen erfolgten Interviews mit an den Instituten beschäftigten WissenschafterIn-
nen über Arbeitsbedingungen (wie Arbeitszeit, Einkommen, Arbeitsbelastungen), Ar-
beitsbereiche, Tätigkeiten, Aufstiegsmöglichkeiten, (geschlechts- bzw. altersspezifi-
sche) Arbeitsteilungsmuster etc. Die Auswahl dieser Frauen und Männer erfolgte
gemeinsam mit der Geschäftsführung, wobei wir vorwiegend mit Frauen zu sprechen
wünschten und darüber hinaus Wert auf eine möglichst vielschichtige Zusammen-
setzung der InterviewpartnerInnen legten. Kriterien dafür waren Alter, Forschungserfah-
rung, Vorhandensein von Kindern, hierarchische Position und spezifische Forschungs-
bereiche.

Die Mehrzahl der Befragten war in ihrem Kernbereich wissenschaftlich tätig, wenn
auch in einigen Fällen die Abgrenzung zu Tätigkeiten wie Projektakquisition bzw.
Erstellung wissenschaftlicher Dienstleistungen (z.B. Beratungsleistungen und
Organisation von Veranstaltungen) schwierig war. In einem der größeren Institute
sprachen wir auch mit einer Beschäftigten, die ausschließlich mit Wissenschaftsorgani-
sation zu tun hatte.

Alle Gespräche fanden in der Arbeitszeit der Beschäftigten und an ihrem Arbeitsort
statt, wenngleich manche der WissenschafterInnen die uns zur Verfügung gestellte Zeit
durch unbezahlte Mehrarbeit einarbeiten mußten.

4.1.3. Zur Auswertung der problemzentrierten Interviews

Unsere Fragestellungen und methodische Vorgehensweise schränken die Auswahl
möglicher Auswertungsverfahren bereits von vornherein ein. Zur Erinnerung: Mittels
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der problemzentrierten Interviews wollen wir „konkrete“ Arbeitswelt in der außeruni-
versitären 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 zunächst 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 münden soll und an deren
Abschluß eine Charakteristik des Interviews steht, die sich auf Besonderheiten und
das Allgemeine des Interviews bezieht;

§ die generalisierende Analyse, in der versucht wird, Gemeinsamkeiten und Unter-
schiede der Interviews so weiterzuanalysieren, daß sich möglicherweise allgemei-
nere Grundtendenzen ergeben;

§ die Kontrollphase, in der, um Verkürzungen und Fehlinterpretationen zu vermeiden,
immer wieder die vollständigen Transkripte herangezogen werden und in der
Interpretationsbefunde im Team ausgetauscht und diskutiert werden.

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

Unser erster Schritt bestand in der Erstellung eines Auswertungsschemas7. Das Auswer-
tungsschema ist Resultat des ersten gründlichen Lesedurchgangs des Interview-
transkripts und sollte eine Zusammenfassung des Interviewinhaltes ermöglichen
(Paraphrasierung). Gleichzeitig - und dies ist die zweite Funktion dieses Arbeitsschrittes
- zwingt die Erstellung eines Auswertungsschemas zu genauem Lesen, um für die
Interpretation wichtige Details nicht von vornherein zu übersehen. Dies erscheint im
vorliegenden Forschungsprojekt besonders wichtig, da die zu beschreibende Arbeitswelt
auch unsere eigene ist, oder anders formuliert, wir selbst in einem Segment
außeruniversitärer Forschung tätig sind. Das hat den Vorteil, daß uns diese Arbeits- und
Lebenswelten nicht fremd sind, bringt aber die Gefahr mit sich, vorschnell aus Texten
Bekanntes herauszulesen und Widersprüchliches zu übersehen.

                                                
6 Die Auswertungsvorschläge von Witzel (1982, 1985) entsprechen in etwa den beschriebenen

allgemeinen Handlungsanweisungen von Lamnek (1995) und sind auch ähnlich allgemein gehalten: In
einer ersten Stufe soll der Gesprächsablauf themenzentriert nachvollzogen werden („inhaltliche
Interpretation“), wobei Witzel die genaue Durchführung dieses ersten Schrittes leider 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 Auswertungsschemas8 betrifft, lehnen wir uns an einen
Vorschlag von Lueger/Schmitz (1984) an (vgl. auch Froschauer/Lueger 1992), indem
wir folgende Punkte notierten:

§ Themen: In einer Spalte wurden die wesentlichsten Inhalte der Fragen und
Antworten stichwortartig notiert.

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

§ Bewertungen: Für 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.

§ SprecherInnenwechsel und Themeneinführung: In einer Spalte wurde angemerkt,
wann ein SprecherInnenwechsel vollzogen wurde, bei Neueinführung von Themen
war anzumerken, von wem dies geleistet wurde (I für Interviewerin, B für Be-
fragte/n).

§ Auffälligkeiten: Die letzte Spalte enthält schließlich sprachliche Besonderheiten wie
spezielle Ausdrücke oder Wortverwendungen oder Floskeln, aber auch Brüche
innerhalb des Gesprächsablaufs wie z.B. rascher Themenwechsel.

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

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

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

§ Lassen sich Brüche im Gesprächsablauf oder innerhalb einer Erzählung feststellen?
(Darunter würde beispielsweise fallen, wenn die Interviewerin das Thema wechselt,
die befragte Person aber mit dem ursprünglichen Thema fortfährt und den Wechsel
ignoriert.)

§ Welche Hinweise kann man dem Zusatzprotokoll entnehmen? (Das bereits oben
angesprochene Zusatzprotokoll enthält Aufschlüsse über Gesprächsablauf,
Selbsteinschätzung der Interviewerin, Rahmenbedingungen des Gesprächs etc.)

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

                                                
8 Ein Beispiel dafür findet sich im Anhang.



 Forschungsbericht 6/1999 _______________________________________________________________________________

54

jedoch dazu über, auf die konversationsanalytischen Fragestellungen bereits im ersten
Lesedurchgang einzugehen.

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

§ Welche Themen kommen mit welchen Inhalten und welcher Bedeutung vor? In
welcher Ausführlichkeit 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 läßt sich (aufgrund der Analyse der obigen Fragen) über das Institut (als
Umwelt) aussagen?

Dabei wurde zunächst 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 für die
Diskussion externe ForscherInnen beigezogen.

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

Schließlich folgte der Auswertungsschritt der Fallanalyse (Fallstudie)9 bzw. die
zusammenfassende Interpretation aller Interviews einer Fallstudie u.a. entlang folgender
Fragestellungen:

§ Welche Ähnlichkeiten und welche Unterschiede zeigen sich zwischen den Einzelin-
terviews? Wie lassen sich diese erklären?

§ Welche Bedeutung für Ähnlichkeiten und Unterschiede kommt dabei den
unterschiedlichen Positionen der Befragten (am Institut) zu? Welche Rolle spielt
dabei der organisatorische Rahmen des Instituts?

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

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

                                                
9 Ein Auszug daraus findet sich im Anhang.
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Nach diesem Schritt trafen wir uns mit dem Forschungsteam von Solution zu einer
dreitägigen Klausur. Ziel der Klausur war die ausführliche Diskussion und der
Vergleich der Ergebnisse der universitären und der außeruniversitären Fallstudieninsti-
tute.

4.2. Biografische Interviews

Ein wichtiges Charakteristikum biografischer Forschung ist, daß sie die Prozeßhaf-
tigkeit sozialen Lebens zugänglich und analysierbar machen kann. Einstellungs- und
Meinungsforschung können meist nur punktuelle Konstellationen des Handelns oder der
Entwicklung von Personen beschreiben. Selbst Panelerhebungen sind auf Zusatzannah-
men über Verläufe 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 also am besten mittels biografischer Methode
beantworten. Dazu kommt jedoch noch ein zweites: Die biografische Methode er-
möglicht einen Zugang zur Nichtlinearität von Lebensführung und Lebenslauf, zu Am-
bivalenzen und Widersprüchlichkeiten in der Alltagserfahrung - ein Zugang, der gerade
in Bezug auf Frauen unumgänglich scheint (vgl. Becker-Schmidt 1983), sind doch die
objektiven Strukturzusammenhänge, in die Frauen eingebunden sind, nicht nur
komplex, sondern auch widersprüchlich: Anforderungen in der Erwerbssphäre
widersprechen beispielsweise den Anforderungen im Umgang mit Kindern. Die
subjektive Reaktion auf derart vorgegebene Unvereinbarkeiten kann nun von Frau zu
Frau höchst unterschiedlich sein: „je nach biografischen Vorerfahrungen, psychischer
Verfaßtheit und sozialen Ressourcen; auf Widersprüche kann mit Verleugnung,
Harmonisierung oder Ambivalenztoleranz reagiert werden.“ (Becker-Schmidt, R./
Bilden, H. 1995:25) Daher ist, wenn die Frage nach Handlungsfähigkeit gestellt wird,
nach Becker-Schmidt/Bilden (1995) der Rekurs auf individuelle Erfahrungen und auf
subjektive Verarbeitungsformen von Realität unausweichlich10. Im Mittelpunkt der
biografischen Interviews stehen demnach Fragen nach den Verhaltensweisen, Hand-
lungsmöglichkeiten und sozialen Wahrnehmungsweisen im Bereich des Alltäglichen.

Neben Gruppendiskussionen und teilnehmender Beobachtung gilt mittlerweile das
narrative Interview (vgl. Schütze 1977, Rosenthal 1987), das auch wir einsetzen wollen,
als Standarderhebungsinstrument der Biografieanalyse. Das Grundprinzip der narrativen
Interviews liegt darin, Erzählungen über Erlebtes anzuregen (vgl. Schütze 1977). Damit
ist auch bereits die Stärke bzw. der Vorteil des narrativen Interviews gegenüber anderen
Erhebungsinstrumenten beschrieben. Das narrative Interview basiert auf der Betonung
der Perspektive der erzählenden Person, aus der Ereignisse, Handlungsabläufe,

                                                
10 Genauere Ausführungen zu Biographie als geschlechtsgebundenes Konzept und die daraus

resultierenden Konsequenzen für die biografische Methode finden sich im Methodenteil des
Projektendberichts von Solution. Wir wollen die Ausführungen an dieser Stelle nicht wiederholen,
obgleich sie gemeinsamer Diskussionsstand beider Projektteams und auch in unsere Arbeit
eingeflossen sind.
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Beziehungen etc. rekonstruiert werden11. Im narrativen Interview sollen die „Interview-
ten“ die Möglichkeit erhalten, entlang eines selbstgewählten roten Fadens ihre
Lebensgeschichte zu erzählen. Die hierfür erforderlichen Selektionsleistungen haben sie
selbst zu erbringen. Eben weil die Interviewten die Selektionsleistungen selbst
vollziehen, weil sie Verknüpfungen suchen, eben weil sie biografische Arbeit leisten,
folgt daraus auch für die InterviewerInnen eine bestimmte Haltung. Sie sollen das Er-
zählte 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 wäh-
len und zu entfalten. Es geht im Prinzip darum, ohne thematische Interventionen der
ForscherInnen lebensgeschichtliche Erzählungen12 zu generieren und aufrechtzuerhal-
ten.

Das narrative Interview besteht nach Schütze aus drei Phasen. In der ersten Phase
erfolgt die sogenannte „Erzählgenerierung“ mit dem Ziel, daß eine Haupterzählung
erzeugt werden kann. Die zweite Phase ist die Nachfragephase durch die InterviewerIn-
nen. Ihr Ziel ist nach Schütze (1983), „zunächst einmal das tangentielle Erzählpotential
aus(zu)schöpfen“ (Schütze 1983:284), das nur angedeutet ist: beispielsweise, weil etwas
von dem/der Interviewten für unwichtig gehalten wird, oder „weil die zu berichtenden
Gegenstände für den Erzähler schmerzhaft, stigmatisierend oder legitimationspro-
blematisch sind.“ (Schütze 1983:284)

In der dritten Phase, der Bilanzierungsphase, geht es um die Aufforderung, sich der ei-
genen Biografie auch argumentativ zu nähren. Nochmals mit Schütze: „Der dritte
Hauptteil der autobiografisch-narrativen Interviews besteht einerseits aus der Auffor-
derung zur abstrahierenden Beschreibung von Zuständen, immer wiederkehrenden Ab-
läufen und systematischen Zusammenhängen 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 Erklärungs- und
Abstraktionsfähigkeit 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 Ereignishöhepunkten oder nach Abschluß der Darstellung von bestimmten
Lebensabschnitten sowie an Stellen der Erläuterung situativer, habitueller und sozial-
struktureller Hintergründe ansatzweise deutlich wird.“ (Schütze 1983:285)

Zusammengefaßt lassen sich die drei Phasen des narrativen Interviews wie folgt be-
schreiben: Es handelt sich um ein Verfahren, mit dessen Hilfe das Haupterzählpotential
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 für biografische Zwecke weiterentwickelt.
12 zur Unterscheidung von Erzählung, Argumentationstext und Beschreibungstext siehe Lamnek

1995:70.
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sprachliche (und auch parasprachliche) Äußerungen 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:

§ In der Phase 1, die den beschriebenen drei Phasen vorgelagert ist, soll der zu
Interviewende über die Besonderheiten und die Funktion des narrativen Interviews
informiert werden, d.h. die befragte Person bekommt Hinweise, daß sie nicht auf
Fragen warten soll, sondern assoziativ erzählen soll, was ihr zum Thema einfällt. In
diese Phase fällt natürlich auch die persönliche Vorstellung, und hier wird der The-
menbereich des Interviews abgesteckt.

§ Die Phase 5 enthält Nachgespräch und Verabschiedung. Sie bildet den Abschluß des
Gesprächs.

Die Interviews wurden auf Tonband aufgenommen und anschließend transkribiert. Im
Anschluß an die Interviews wurden von den Interviewerinnen Situationseinschätzungen
und besondere Rahmenbedingungen des Interviews protokolliert13.

4.2.1. Auswahl der WissenschafterInnen und Durchführung der biografischen Interviews

Ein zentraler Arbeitsschritt war die Auswahl der zu befragenden WissenschafterInnen14.
Ausgehend von den sich aus den Fallstudien abzeichnenden Unterscheidungsmerkmalen
von WissenschafterInnen - vor allem im Hinblick auf deren Selbstverständnis, deren
Zugang und Identität als WissenschafterIn sowie deren biografisches Selbstkonzept -
entwickelten wir ein Bündel von Merkmalsausprägungen15, nach denen wir die
InterviewpartnerInnen suchten. Doch zunächst zu den einzelnen Unterschei-
dungsmerkmalen (mit ihren Merkmalsausprägungen). Diese sind:

§ Geschlecht (Frauen, Männer),

§ Disziplin (sozialwissenschaftlicher und technischer Bereich),

§ Alter (zwischen 25 und 50 Jahren),

§ Kinder (keine, ein und mehrere Kinder),

§ institutionelle Einbindung (Dienstverhältnis, FreiberuflerInnen),

§ „Karriere“/Position (Instituts-, Abteilungs- bzw. Bereichsleitung, Projektleitung,
Projektmitarbeit),

                                                
13 Ein Muster für ein Zusatzprotokoll findet sich im Anhang.
14 Obwohl es oft nicht einfach ist, Personen für biografische Befragungen zu gewinnen, haben wir uns

dafür 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
überhaupt 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 Größe und Finanzierungsform der Institute, in denen die Befragten
derzeit tätig sind (stark marktorientierte, hoch basissubventionierte, große, kleine
etc.) und

§ Region (Wien, westliches Bundesland, südliches Bundesland).

In Folge kombinierten wir in erst theoretischer Weise - wie bereits erwähnt - die
Merkmalsausprägungen zu Merkmalsbündeln.

Zur Illustration werden zwei Beispiele angeführt:

Beispiel 1:

§ Sozialwissenschafterin

§ zwischen 30 und 40 Jahren,

§ ein Kleinkind,

§ beschäftigt in aufrechtem Dienstverhältnis,

§ Position in Zwischenhierarchie (zumindest Projektleitung),

§ an einem marktorientierten Forschungsinstitut mit unter 20 Beschäftigten,

§ in einem westlichen Bundesland.

Beispiel 2:

§ Sozialwissenschafter,

§ zwischen 40 und 50 Jahren,

§ mehrere Kinder,

§ beschäftigt in aufrechtem Dienstverhältnis,

§ Position in Zwischenhierarchie (zumindest Projektleitung),

§ an einem hoch basissubventionierten - eher uninahen - Forschungsinstitut mit über
20 Beschäftigten,

in Wien.

Eine zusätzliche Bedingung war, daß kein/e InterviewpartnerIn in einem von uns
untersuchten Fallstudieninstitut tätig war. Die Suche nach den InterviewpartnerInnen
erfolgte über informelle Kontakte. Bei den SozialwissenschafterInnen war dies
naturgemäß einfacher, da wir selbst viele Kontakte in diesem Feld haben. Was wir
jedoch aus methodischen Gründen weitgehend vermieden, war, FreundInnen bzw. gute
Bekannte zu interviewen. Bei den TechnikerInnen erfolgte die Suche über bereits beste-
hende Kontakte zu Personen in technischen Forschungsinstituten. Diese Personen ver-
mittelten uns dann in der Regel weiter.

Die Zahl der Verweigerungen war relativ gering. Trotzdem gelang es uns nicht, jedes
„Anforderungsprofil“ genau zu erfüllen. So hatten wir u.a. Probleme mit der regionalen
Verteilung, so daß wir letztendlich einen „Überhang“ an WienerInnen haben. Der
Zugang zu den Personen war dann unterschiedlich einfach. Während uns die einen ohne
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Verzögerungen Interviewtermine gewährten, verschoben andere - mit der Begründung
der Arbeitsüberlastung oder überraschenden Verpflichtungen - wochenlang Termine.

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

Um im Gespräch beim Nachfragen nicht wesentliche inhaltliche Aspekte zu übersehen
oder zu vergessen, erstellten und verwendeten wir eine Liste von Stichworten16. Rund
die Hälfte der Gespräche fand in der Arbeitszeit der Beschäftigten und an ihrem
Arbeitsort statt, wenngleich auch hier - ähnlich den Fallstudien - wieder einige der
WissenschafterInnen die uns zur Verfügung gestellte Zeit durch unbezahlte Mehrarbeit
einarbeiten mußten. Die anderen Interviews wurden in der Freizeit der Wissenschaf-
terInnen an einem öffentlichen Ort oder in deren Wohnung geführt. Die Dauer der
Interviews betrug zwischen 1,5 und 3 Stunden.

4.2.2. Zur Auswertung der biografischen Interviews

Nach langen Diskussionen über mögliche Auswertungsverfahren der biografischen
Interviews entschieden wir uns für eine Vorgehensweise, die wissenschaftlich etwas
umstritten ist und viel des vorhandenen Materials unberücksichtigt läßt: nämlich die
einzelnen Lebensgeschichten in eher erzählerischer Form darzustellen. Dabei wollen
wir vor allem auf die Themenfelder Identitäten und Selbstverständnis der ForscherInnen
und die Relationen zwischen Beruf und Privatheit näher eingehen.

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

Das zweite Themenfeld enthält u.a.: Die Zugänge der ForscherInnen zu Forschung und
Wissenschaft und deren Entwicklung, ihr Umgang mit Wissenschaft und Wissen-
schaftsnormen, ihr eigenes Wissenschaftsverständnis, ihre Deutung von und ihre
Selbstverortung in der scientific community etc.

Für die erzählerische 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 ForscherInnen zu ermöglichen. Dies bietet zudem die
Möglichkeit, die Verschiedenartigkeit der Zugänge, Identitäten und Perspektiven der
WissenschafterInnen in der außeruniversitären Forschung zu dokumentieren. Wir haben
versucht, bei der Darstellung einige methodische Kriterien einzuhalten.

                                                
16 Diese Liste ist im Anhang zu finden.
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Wie sind wir konkret vorgegangen? Unser erster Schritt bestand in der Erstellung eines
Kurzlebenslaufs der Befragten. Zweiter Schritt war die Erstellung einer ausführlichen
Inhaltsangabe (Paraphrasierung). Dritter Schritt war die gemeinsame Diskussion des
Materials.

Wichtig war uns bei den Diskussionen auch die Möglichkeit der Selbstreflexion im
Forschungsteam. Wir zwangen uns zu genauem Lesen der Interviews, um wichtige
Details nicht von vornherein zu übersehen und zudem nicht „Eigenes über Fremdes zu
stülpen“. 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 Realität anderer ForscherInnen, 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 heißt in dem Zusammenhang, unsere
eigenen emotionalen Reaktionen, unsere Verunsicherungen und unsere Wertungen
wahrzunehmen, zum Thema zu machen und zu reflektieren. „Es heißt Selbstkonfron-
tation, Selbstreflexion in Beziehung zu Lebenspraxen der anderen Frauen, denn meine
oft unbewußten Vorannahmen, meine Werte, meine Positionen sind zu klären und
eventuell zu revidieren; in Konfrontation mit anderen Lebenspraxen prüfe ich meine
Auffassung vom ‚richtigen‘ Leben, die allzuleicht in Abwertungen oder Idealisierungen
durchschlägt; ich bemerke - hoffentlich - die blinden Flecken meiner Realitätswahr-
nehmung.“ (Becker-Schmidt, R./Bilden, H. 1995:27) In den Diskussionen haben wir
versucht, durch Nachfragen nach Begründungen verengte Sichtweisen und einseitige
Bewertungen zu korrigieren.

Abschließend ist zum biografischen Zugang zu bemerken, daß es spannend war und uns
Spaß gemacht hat, uns mit den Lebensgeschichten der ForscherInnen auseinanderzuset-
zen. Gleichzeitig waren wir - und das gilt auch für die Fallstudien - wie noch selten
zuvor gefordert, unsere eigenen Wahrnehmungen, Positionen und Wertungen in Frage
zu stellen und zu reflektieren. Dieser Prozeß war nicht immer einfach und hat uns
phasenweise viel Energie gekostet. Schließlich hat er auch dazu geführt, daß sich unsere
Sicht auf unsere eigene Situation als Forscherinnen verändert hat.
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5. INSTITUTSWIRKLICHKEITEN

5.1. Die untersuchten Institute

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

Erstes Auswahlkriterium war die Disziplinzugehörigkeit. Bereits im Anbot legten wir
fest, daß wir zwei Institute aus dem sozialwissenschaftlichen und zwei weitere Institute
aus dem technischen Bereich untersuchen würden. Dieses Kriterium sollte kontrastie-
rend eher männlich und eher weiblich dominierte Wissenschaftsbereiche garantieren. Es
zeigte sich bei den ausgewählten Instituten allerdings, daß in einem der sozialwissen-
schaftlichen Institute im wissenschaftlichen Tätigkeitsbereich Männer die Mehrheit
stellten, in einem der technisch ausgerichteten Institute dagegen Frauen die wissen-
schaftliche Beschäftigung dominierten. So gibt es auch innerhalb der Disziplinen
Segregationslinien, die sich etwa verschiedenen Forschungstraditionen verdanken.
Innerhalb des technischen Bereichs dürften vor allem bei interdisziplinären Projekten
überdurchschnittlich viele Wissenschafterinnen zu finden sein.

Im Zusammenhang mit der Zugehörigkeit zu den Disziplinen steht die Frage nach den
Arbeitsmarkt- bzw. Beschäftigungsalternativen der WissenschafterInnen. Neben einem
potentiellen Umstieg auf die Universität, haben TechnikerInnen die Option, in
Industrieunternehmen oder Planungs- und Entwicklungsbüros der Privatwirtschaft zu
wechseln. Eine Beschäftigung in der Privatwirtschaft ist für SozialwissenschafterInnen
dagegen etwas schwieriger. Eine traditionelle Alternative - der Umstieg in die
Verwaltungsbereiche öffentlicher Einrichtungen - ist aufgrund der dort stattfindenden
Personalkürzungen kaum mehr gegeben bzw. hat ähnlich geringe Chancen wie ein
Wechsel zur Universität.

Was die Größe anbelangt, wies eines der untersuchten Institute (inklusive der
Geschäftsleitung) knapp unter 10 MitarbeiterInnen auf. Die Geschäftsleitung ist
männlich dominiert, der Bereich der nicht-wissenschaftlichen Kräfte weiblich
(Sekretariat und Reinigung). Der Frauenanteil unter den wissenschaftlichen Mitarbei-
terInnen liegt bei einem Drittel. Zum Teil werden von WissenschafterInnen zusätzliche
Aufgaben (EDV-Betreuung oder Projektcontrolling) übernommen. Das Institut ist seit
seiner Gründung stetig gewachsen, die Beschäftigungsverhältnisse der wissenschaftli-
chen MitarbeiterInnen sind langfristig und stabil angelegt.

Zwei der Institute bewegen sich in der Größenklasse von 25 bis 50 Beschäftigten.
Entsprechend dieser Größe gibt es in beiden Instituten neben den wissenschaftlich

                                                
1 Darüber hinaus haben wir einige zusätzliche Verfremdungen vorgenommen, indem wir etwa Titel oder

Bezeichnungen geändert haben.
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Beschäftigten 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 ähnlich hochqualifizierter Tätigkeit - vorgenommen wird,
zwischen 25% und 40%. Beträgt im ersten Fall der Frauenanteil bei den Entscheidungs-
trägerInnen (erste und zweite Führungsebene zusammen) 80%, so bewegt sich der
Vergleichswert im zweiten Institut um die 40%. Auch hier besetzen Frauen überaus
zentrale Positionen. In einem der Institute gab es phasenweise starke Fluktuation, im
anderen ist die Beschäftigung immer schon sehr stabil. Beide Institute sind seit ihrer
Gründung - gemessen an der Zahl der MitarbeiterInnen - stark gewachsen, in den letzten
Jahren hat sich an der Größenordnung relativ wenig geändert.

Das größte Institut zählt schließlich weit mehr als 100 Beschäftigte, wobei der
Frauenanteil gesamt rund 30% beträgt, gemessen allein an den wissenschaftlichen
Kräften rund 27%. Erwartungsgemäß sind in dieser Einrichtung sehr ausdifferenzierte
Organisationseinheiten zu finden. Dementsprechend gibt es eigene zentrale Abteilungen
beispielsweise zur Erledigung der Personal-, Finanz- oder EDV-Aufgaben. Sind hier auf
der ersten Führungsebene keine Frauen zu finden, so beträgt der Frauenanteil auf der
zweiten Führungsebene rund 10%. An der Beschäftigtenzahl gemessen ist das Institut in
den letzten Jahren etwas gewachsen. Die Fluktuation ist in diesem Institut relativ hoch,
was jedoch nicht unerwünscht 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
unterstützen, sei es durch das Anbieten von Dienstleistungen, oder sei es auch da-
durch, daß 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. Zwei Institute besitzen eine Geschäftsführung, die von den externen (stark
männlich dominierten) Vereinsvorständen bzw. Eigentümern eingesetzt wurde. Eine
weitere Einrichtung wird von den Eigentümern selbst geleitet, welche auch wissen-
schaftlich mitarbeiten. In einem der Institute sind gewählter Vereinsvorstand und
Institutsleitung (Geschäftsführung und zweite Führungsebene) ident. Alle Mitarbei-
terInnen haben die Möglichkeit, ordentliche Mitglieder des Vereins zu werden, falls sie
eine Haftungsübernahme2 (oder Kapitalbeteiligung) eingehen und von der Generalver-
sammlung aufgenommen werden. Entsprechend der Geschäftsordnung ist die
Generalversammlung das oberste Institutsgremium und bestimmt so u.a. die Zusam-
mensetzung der Institutsleitung. Über diese Konstruktion wird die Geschäftsführung de
facto vom Großteil der MitarbeiterInnen gewählt und kann von diesen auch abgewählt
werden. In der Geschäftsordnung sind jeweils die Aufgaben von Instituts-, Bereichs-,
und Projektleitung festgelegt.

                                                
2 Deren Höhe wird von der Generalversammlung beschlossen und liegt aktuell bei 50.000,- ATS. Damit

ist u.a. die Liquidität des Instituts gesichert.
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Die beiden ältesten der untersuchten Institute bestehen bereits seit mehr als 20 Jahren,
was in einem Fall stark in der Altersstruktur der Beschäftigten sichtbar wird. In
letzterem Institut sind bereits einige der WissenschafterInnen in Pension gegangen. Ein
anderes der Institute besteht seit rund 15 Jahren, weist aber eine eher jüngere
Belegschaft auf. Kaum jemand ist seit der Gründung dabei. Das jüngste der Institute
wurde schließlich Anfang der 90er Jahre gegründet. Auch in diesem sind eher jüngere
WissenschafterInnen beschäftigt.

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

Eine der Forschungseinrichtungen erhält keinerlei Basissubventionen und finanziert sich
allein durch Forschungsprojekte. Ungefähr 20% ihres Umsatzes resultieren aus der
Bearbeitung internationaler Projekte, deren Größenordnung im Schnitt etwa zwei
Millionen ATS pro Jahr betragen und damit relativ groß sind im Vergleich zu den
österreichischen Projekten. Letztere werden fast ausschließlich im Auftrag der
öffentlichen Hand durchgeführt. Dabei ist es im speziellen Forschungssegment
tendenziell schwer, größere Aufträge zu bekommen:

„Wir versuchen es zumindest immer so aufzuziehen, daß wir sagen, was habts‘ ihr
ungefähr zur Verfügung. Und das sind dann 300.000,- bis 800.000,- Schilling
würde ich sagen, und je nachdem ziehen wir es auf. Aber 800.000,- sind selten. Bei
über 500.000,- sind wir froh, und 200.000,- Projekte sind eher kritisch für uns.
Das ist eine Grenze. Das würden wir nur dann machen, wenn wir sagen, es zeich-
net sich mit sehr hoher Wahrscheinlichkeit ab, daß es da lukrative Nachfolgepro-
jekte gibt, oder es ist aus irgendeinem Grund strategisch spannend, daß man
reinkommt. Aber wir haben es ein paarmal schon gelassen, daß wir uns bei
150.000,- oder 200.000,- Schilling Projekten bewerben. Das waren immer Ver-
lustprojekte.“ (ixil-3)

Eine andere Einrichtung hat eine sehr kleine projektunabhängige Grundförderung (rund
3% des Umsatzes), der Großteil der Gelder wird auch hier über die Durchführung von
Projekten erwirtschaftet, die von öffentlichen, nationalen wie internationalen Stellen aus
Politik und Verwaltung in Auftrag gegeben werden.

Vor allem die Finanzierungsstruktur dieser beiden Institute haben wir in unseren
Ausführungen als „stark marktorientiert“ bzw. „projektorientiert“ bezeichnet, da deren
Einnahmen fast ausschließlich über den „Markt“ bzw. „Projekte“ lukriert werden. Diese
Institute müssen gleich einem privatwirtschaftlich agierenden Unternehmen ihre
Gemeinkosten (Miete, Energie, Sekretariat usw., aber auch Kosten für Geschäftsführung
und Weiterbildung) auf die direkt zurechenbaren Projektkosten umlegen, was nicht
immer im notwendigen Ausmaß gelingt.3 Betriebswirtschaftliche Herangehensweise
und richtiges Management sind für die Forschungsarbeit dieser Institute Grundvoraus-
setzung.

                                                
3 Diese Problematik wird für den sozialwissenschaftlichen Bereich anschaulich beschrieben in

Hartmann (1999).
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Wegen ihrer Nähe zu Verwaltung und Politik haben wir diese beiden Institute zusätzlich
als „politiknah“ bzw. „politikberatungsnah“ bezeichnet.

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

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

Auch die Aufgabenstellungen ändern sich mit den Bedürfnissen der Wirtschaft:

„Die Prozesse, mit denen man sich vor 10 Jahren beschäftigt hat, sind jetzt state
of the art und werden angewendet. Mit dem braucht man sich nicht wirklich mehr
auseinander zu setzen. Die Probleme sind gelöst. (...) Wir wenden uns dann wieder
neuen Bereichen zu, wo man dann wieder ganz am Anfang beginnt sozusagen und
hofft, daß man bei Bewältigung der technischen Probleme, daß man in drei oder
vier Jahren den Firmen etwas anbieten kann, das technologisch dann so reif ist,
daß man es in der Industrie umsetzen kann. Das heißt, 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 Ausführungen als „wirtschaftsnah“
bezeichnet haben.

Das letzte der Institute beschreiben wir schließlich als „uni-nah“. Das Institut wird fast
ausschließlich aus öffentlichen Geldern finanziert, wobei die Finanzierung zum einen
aus einer Basissubvention in zweistelliger Millionenhöhe und zum anderen aus mehr
oder weniger langfristigen öffentlichen Forschungsprojekten bestritten wird. In den
letzten Jahren wurden die Basissubventionen gekürzt, was eine zunehmende Finanzie-
rung über Projekte bedeuten muß, soll der Forschungsbetrieb im gleichen Ausmaß 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-
gebühren, verkaufte Bücher und solche Dinge, und das ist es. Wobei sich das Ver-
hältnis dieser verschiedenen Finanzierungsteile im Lauf der Zeit sehr stark geän-
dert hat. Früher war die Basissubvention das große Geld, und das andere war eine
relativ kleine Zuwaage, und mittlerweile ist es so, daß die Basissubvention weni-
ger als die Hälfte ist. Weit weniger als die Hälfte. Man muß also für alles ein
Projekt einreichen. Das ist sehr mühsam. Diese Projektfinanzierung, die ja in
Österreich sehr groß geschrieben wird. Drittmittel im Sinne von Wirtschaft oder
so ist ja fast nicht möglich für ein Institut, das nur Bücher produziert und Vorträge
veranstaltet. Ich sage das nicht ironisch, sondern aus der Sicht der Wirtschaft.
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Was machen die? Wir können ja nichts anbieten. Wir können 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 Geschäftsführung ist es nur auf diese
Art möglich, „daß man den Personalstand ungefähr hält, so wie er ist.“ Die Herange-
hensweise entspricht dem Umgang mit Budgets. Höchste Priorität hat die Beschäftigung
von WissenschafterInnen:

„Es ist relativ einfach. Ich habe den Budgetüberblick. Wenn in bestimmten Abtei-
lungen Geld da ist, rege ich bei den Abteilungsleitern an, daß sie mir Vorschläge
machen, jemand zu beschäftigten, oder ich mache einen Vorschlag. (...) Aber im
großen und ganzen lebt die Wissenschaft vom lebendigen 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 zentraler Bedeutung sind die Referenzsysteme der Institute. Arbeitsweisen,
wissenschaftliche Zugänge und Ansprüche stehen in unmittelbarem Zusammenhang
damit, ob Institute eher politiknah, uni-nah oder wirtschaftsnah zu verorten sind. In den
Fällen 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 Bedürfnisse 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 universitären Bereich. Gratifikationen werden am universitären
System gemessen.

Als Indikatoren für die unterschiedlichen Orientierungen können 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 gestaltet. Darin werden einzelne Projekte
ausführlich dargestellt, wobei deren Inhalte im Vordergrund stehen. Das wirtschaftsnahe
Institut hat einen Jahresbericht, dessen Erscheinungsbild an den Geschäftsbericht eines
Industrieunternehmens erinnert, obwohl auch hier wissenschaftliche Aspekte
angesprochen werden. Im uni-nahen Institut schließlich werden im Jahresbericht neben
der Beschreibung der Aktivitäten detailgenau Publikationen bzw. Vorträge der Mitar-
beiterInnen angeführt.

Zusammenfassend ist zu sagen, daß die vier von uns untersuchten Institute bereits sehr
gut die Heterogenität des Sektors der außeruniversitären Forschung aufzeigen. Unter-
schiedliche Größe und Beschäftigungsstruktur sowie unterschiedliche Rechtsform und
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Organisationsstrukturen einerseits, verschiedene Finanzierungsformen und -strategien
sowie verschiedene Referenzsysteme andererseits, lassen erahnen, wie vielfältig die Ar-
beits- und Beschäftigungsbedingungen der WissenschafterInnen in diesen Forschungs-
einrichtungen sein müssen. Sie arbeiten in kleineren oder größeren Einrichtungen,
kooperieren mit jüngeren oder älteren KollegInnen und Vorgesetzten in traditionellen
oder unkonventionellen Organisationskontexten unter mehr oder weniger prekären
Beschäftigungsbedingungen. Wie ihre Forschungsbedingungen im Detail aussehen, wird
in den folgenden Kapiteln behandelt.

5.2. Arbeitsplätze und Tätigkeiten

5.2.1. Ein breites Tätigkeitsspektrum

Kerntätigkeit der in der außeruniversitären Forschung beschäftigten ForscherInnen ist
die Durchführung von Forschungsprojekten. Dies beinhaltet alle Arbeitsschritte von der
Konzept- bzw. Anboterstellung bis zur Berichtlegung und Präsentation von Forschungs-
ergebnissen. Die Forschungsprojekte sind üblicherweise empirisch ausgerichtet. Das
bedeutet für sozialwissenschaftliche Forschungseinrichtungen, daß in fast allen Pro-
jekten empirische Untersuchungen durchgeführt werden: von Aktenanalysen bis zu
Beobachtungen und Befragungen. Die Themenfelder sind vielfältig und reichen von
Arbeitsmarkt- und Arbeitsweltuntersuchungen über Technologieforschung und
Familienforschung bis zu Pflegebedarfserhebungen. An technischen und naturwissen-
schaftlichen Instituten werden Werkstoffe, Produkte, aber auch technische Geräte
entwickelt und getestet, werden beispielsweise im Rahmen von Boden- oder
Abwasseranalysen Laborarbeiten durchgeführt, etc. Wiederum sind die inhaltlichen
Schwerpunkte mannigfaltig: von Lasermaterialbearbeitung über geometrische
Bildverarbeitung und digitalen Medien zu Grundwasserhydrologie und Georisiko-
forschung.

Auch die von uns untersuchten Forschungsinstitute - sowohl die technischen als auch
die sozialwissenschaftlichen - bearbeiten eine Vielzahl von Themenfeldern. Je nach
Größe des Instituts gibt es dabei unterschiedliche Formen der Schwerpunktsetzungen:
Das große Institut ist nach Fachbereichen in Abteilungen gegliedert, wobei jede
Abteilung für einen Themenschwerpunkt zuständig ist. Das kleine Institut hat zwar eine
inhaltliche Schwerpunktsetzung, für 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“ Abhängigkeit von nur einer auftraggebenden Stelle zu begeben.

Neben den Forschungstätigkeiten im engeren Sinn fallen für außeruniversitäre Forsche-
rInnen jedoch noch eine Vielzahl anderer Tätigkeiten an, wie Akquisition und
Projektmanagement, Koordination und Prozeßbegleitung, Aufbereitung wissenschaft-
licher Materialien, Organisation und Öffentlichkeitsarbeit, Projektabrechungen und
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Layoutarbeiten. Ginge man genauer ins Detail, ließe sich die Liste - nur ausgehend von
den vier untersuchten Instituten - noch um einiges verlängern.

Die jeweiligen Anteile dieser Tätigkeiten an der Gesamtarbeitszeit differieren zwischen
den Instituten und den Beschäftigten. Die Bandbreite bei den Angaben liegt zwischen
10% und 85% „reiner“ Forschungsarbeit. Von unseren GesprächspartnerInnen 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?
Gehört Projektorganisation zu reiner Forschungsarbeit? Letztendlich definierten alle
wissenschaftliches Arbeiten in einem sehr engen Sinne - nämlich als Konzeptualisie-
rung, Durchführung empirischer Untersuchungen und Berichtlegung.

Zur Veranschaulichung des Tätigkeitsspektrums zwei Beispiele: Eine Wissenschafterin
- an einem sehr anwendungsorientierten Institut tätig - verbringt rund 50% ihrer Arbeits-
zeit mit Beratung und Aufbereitung wissenschaftlichen Materials beispielsweise in
Form von Broschüren. 30-40% sind reine Forschungsarbeit und 10% administrative
Tätigkeiten. An einem anderen Institut zeigen die Aufzeichnungen des Projektmonito-
ring, daß rund 7 bis 8% der Arbeitszeit Akquisition betreffen, rund 25% administrative
Tätigkeiten sind und ungefähr zwei Drittel Forschungsarbeit sind.

Bei ForscherInnen in Leitungspositionen (Instituts- oder Abteilungsleitungen)
reduzieren sich die Anteile von Forschungsarbeit, müssen sie zusätzlich doch auch
Instituts- bzw. Abteilungsagenden - wie personalpolitische Agenden, Agenden der Fi-
nanzgebarung, Instandhaltungsagenden, etc. - wahrnehmen. Eine leitende Wissen-
schafterin erzählt, daß sich seit ihrer Leitungsübernahme der Anteil von Forschungs-
arbeit von 80% auf 40% reduziert hat. Diese Reduktion wird oft bedauert, sind doch die
LeiterInnen in ihrem Selbstverständnis ForscherInnen und keine ManagerInnen. Von
einigen wird aber gleichzeitig auf den Reiz dieser neuer Herausforderungen
hingewiesen:

„Ich bin auserwählt worden und hab‘ das dann zum Teil sehr bedauert, weil
natürlich meine wissenschaftliche Tätigkeit 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 Qualitäten in mir, die ich gar nicht vermutet hab,
z.B. Geld hier für das Institut zu lukrieren, was ich mir gar nicht vorgestellt hab‘,
daß ich das eigentlich so kann.“ (i3il-1)

Das Tätigkeitsspektrum der ForscherInnen hängt in hohem Maße auch von der Aus-
richtung der Institute ab, an denen sie beschäftigt sind, denn während die einen ihren
Schwerpunkt in der „reinen Forschung“ haben, setzen andere stärker auf Umsetzung
und Beratung.

An einem Institut ist beispielsweise Forschung immer mit Beratung und Umsetzung ver-
bunden. Das Institut definiert sich auch als Einrichtung, das eine „Übersetzungsfunk-
tion“ haben will. Anspruch ist, wissenschaftliche Zusammenhänge auch LaiInnen
verständlich zu vermitteln. Das Institut bietet neben Forschung als weitere Dienst-
leistungen auch Bildungskonzepte, Seminare, Dokumentation, Konzepte der
Bürgerbeteiligung und Mediation an. Die an diesem Institut beschäftigten ForscherInnen
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sind daher neben der Forschung auch zu großen Anteilen mit Umsetzungstätigkeiten
beschäftigt:

„Die Tätigkeiten sind meistens irgendwie gemischt, die, die Beratung machen, ma-
chen auch Forschungsarbeiten. Es kommt auch drauf an, wie man Wissenschaft
definiert. (...) Unsere Wissenschafter müssen alle auch irgendwie hinaus. (...) Wir
haben kaum Projekte, die wirklich echte Schreibtischarbeiten sind.“ (i2il-2)

„Reine“ WissenschafterInnen gibt es an diesem Institut nicht, denn diejenigen, die „an
abgehobener Wissenschaft“ interessiert sind, „die kommen gar nicht“. (i2il-2)

Interessant ist, daß sich auch bei den Instituten, die auf Forschung konzentriert sind, der
Trend zum Angebot zusätzlicher Dienstleistungen abzeichnet. Zum Teil ist dies
allerdings erst im Planungsstadium, zum Teil sind erste Ansätze verwirklicht. So wird
an einem Institut derzeit überlegt, zusätzlich zur Forschung auch Seminare in einem der
Forschungsschwerpunkte anzubieten. Ein Problem stellt allerdings die Vorfinanzierung
der Vorbereitung dar, da sich das Institut ausschließlich aus Forschungsprojekten
finanziert. An einem anderen - universitätsnahen - Institut, wird neben „reiner
Forschung“ auch Wissenschaftsorganisation, wie Publikationen von Schriften- und
Buchreihen, die Organisation von Vorträgen und Tagungen, etc. betrieben. Begründet
wird dies seitens der Leitung damit, daß es nur mit einer Angebotsvielfalt möglich sei,
den Personalstand zu halten.

Doch Konzentration auf Forschungsarbeit bedeutet noch nicht ein gleiches Tätigkeits-
spektrum für die WissenschafterInnen. Vergleicht man ein Institut, das sich mittels
Auftragsforschung ohne Basissubventionen finanziert, mit einem Institut, dessen Kosten
zur Hälfte aus Basissubventionen und zur Hälfte aus Grundlagenforschungsprojekten
gedeckt werden, dann zeigt sich beispielsweise, daß der Akquisitions- und Koordina-
tionsaufwand bei ersterem um ein Vielfaches höher ist, zumal viele Auftragsforschungs-
projekte in Österreich eine geringe Projektsumme aufweisen.

Auch die Organisationsform der Institute - mit ihrem unterschiedlichen Grad an
Arbeitsteilung - zeitigt ihre Auswirkungen auf die Tätigkeiten der ForscherInnen. So
gibt es beispielsweise am Großinstitut Stabstellen für Personalpolitik, Recht und EDV.
Zusätzlich wurde vor kurzem - vor dem Hintergrund steigender Notwendigkeit
kostendeckender Aufträge - eine Abteilung für Projektmanagement und Koordination
gegründet. Zugrunde lagen dieser Abteilungsgründung Projektfehlkalkulationen von
WissenschafterInnen und auftretende Probleme bei Akquisitionsverhandlungen.
Zusätzlich ergaben sich durch den Trend zur interdisziplinären Arbeit innerhalb des
Institutes Koordinationsprobleme zwischen Abteilungen:

„Es bedarf an den Abteilungen doch immer wieder einer Unterstützung im wirt-
schaftlichen Bereich, also in kalkulatorischer Hinsicht. Angebotskalkulationen,
Vertragsbestimmungen. Es ist immer wieder passiert, daß Abteilungen immer wie-
der in Verhandlungen gegangen sind... die Mitarbeiter sehr blauäugig, sehr lieb,
Wissenschafter, die sich dann plötzlich einem Wirtschaftler gegenüber gesehen
haben..., und wir dann plötzlich Sachen ausgemacht gehabt haben, zwar nicht
schriftlich, aber man hat es mündlich ausgemacht, wo man dann herüben im
Zentralbereich geschrieen hat und gesagt hat: ‚Um Gottes Willen, ihr könnt das
nicht ausmachen.‘ Oder es sind Projekte einfach schlecht kalkuliert gewesen. Man
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hat einfach festgestellt, es bedarf doch einer gewissen Unterstützung vom
Zentralbereich.“ (i4il-9)

Zu den Aufgaben dieser neuen Abteilung gehören u.a. „zusammen mit den Abteilungen
zu versuchen, neue Schwerpunkte in Anbote überzuführen, in Projekte überzuführen“
(i4m2-1), die Projektleitung von F&E Projekten, Koordination von Forschungsarbeiten,
Beratung bei Projektkalkulationen, etc. Besetzt wurde diese neue Abteilung mit
Forscherinnen, die in ihrer vorherigen Funktion als Projektleiterinnen hohes Interesse
für den interdisziplinären Bereich zeigten und aufgrund ihrer langjährigen Berufserfah-
rung auch das Know-how für Projektmanagement einbringen konnten:

„Im Laufe meiner längeren Tätigkeit an dem ersten Institut bin ich immer mehr zu
dem Schluß gekommen, mich interessiert eigentlich ein fachlicher Überblick über
den x (Fach) Bereich. Ich war speziell in der y (Fach). Da gibt es natürlich auch
viele Möglichkeiten. Aber das ist doch methodisch gesehen abgegrenzt, und die
ganzen Projekte und Probleme, gerade im Umweltbereich, die auf uns zukommen,
sind so interdisziplinär angelegt, daß man entsprechend auch eigentlich ein in-
terdisziplinäres Fachwissen braucht, um denen entsprechend begegnen zu können.
Und mich hat genau dieser Bereich interessiert. Also an interdisziplinäre und
umweltrelevante Fragestellungen heranzugehen, und das war dann auch der
Grund, warum sich meine Arbeit inhaltlich dann gegen Schluß, ich habe immer
versucht, mit allen anderen Abteilungen, die in dem Bereich Umwelt arbeiten,
Kontakt zu bekommen und zu arbeiten und gemeinsame Projekte durchzuführen.
Das war der Grund, warum ich dann in die neue Abteilung gegangen bin.“
(i4m2-8)

Für die ForscherInnen bedeutet diese neue Arbeitsteilung, daß sie zumindest teilweise
von Projektmanagementaufgaben entlastet werden.

An einem anderen Institut sind Arbeitsplätze für Tätigkeiten der Wissenschaftsorga-
nisation, wie die Organisation von Tagungen, die Organisation von Kontakten, die Re-
daktion einer Zeitschrift, etc. eingerichtet worden. Die an diesen Arbeitsplätzen
Beschäftigten führen keine Forschungsarbeiten durch. Während allerdings am „Groß-
institut“ die Arbeitsteilung als unternehmensnotwendig und hilfreich erlebt und nicht
hinterfragt wird, knüpfen sich an diesem universitätsnahen 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. Für die einen gehören die „Wissenschaftsorganisatorinnen“ - es sind
durchwegs Frauen - dazu, für die anderen nicht:

„Es ist natürlich de facto ein Unterschied, aber am Institut legen wir nicht sehr
großen Wert auf diesen Unterschied, sondern wir betrachten die Kolleginnen und
Kollegen, die nicht Wissenschaft betreiben, als gleichwertig. Aber das ist vielleicht
nur eine Frage der Fairneß im Umgang miteinander, aber in der Sache ist natür-
lich ein Unterschied. Wirklich. Ich zähle, wie viele wirklich wissenschaftlich tätig
sind oder es sein könnten oder es sind. Es ist schwierig.“ (i3cs-5)

Inwieweit diese Uneindeutigkeiten - obgleich beide Tätigkeitsfelder gleich bezahlt
werden - mit unterschiedlichen Bewertungen der Tätigkeiten korrespondieren, kann
leider aus dem Material nicht schlüssig gefolgert werden.



 Forschungsbericht 6/1999 ________________________________________________________________________

70

Völlig anders stellt sich die Situation an einem kleinen - gering arbeitsteilig organisier-
ten - Institut dar. Alle im Rahmen von Forschungsprojekten und eines Institutsbetriebs
anfallenden Tätigkeiten müssen erledigt werden. Eigene Arbeitsplätze für organisatori-
sche oder administrative Aufgaben - ausgenommen eine Halbtagsstelle für das
Sekretariat - können nicht finanziert werden (das Institut erhält keinerlei Basissubven-
tionen). Die Tätigkeiten der ForscherInnen beginnen bei Anboterstellungen, reichen
über Kontakte-Halten mit Auftraggebern und Koordination externer Projektmitarbei-
terInnen zum Layoutieren von Endberichten und der Erstellung von Folien bis zum
Briefe-Schreiben und Termine-Ausmachen und manchmal auch Zur-Post-Gehen, aber
auch Öffentlichkeitsarbeit:

„Wir machen uns alles selber, außer wirklich vielleicht so Aussendungen, ... also
Handtätigkeiten, aber beispielsweise Korrigieren und Layoutieren von Texten ma-
che ich alles selber.“ (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 für das
Projektcontrolling zuständig, ein anderer Forscher hat zusätzlich zu seiner Forschungs-
tätigkeit noch die Verantwortung für EDV-Angelegenheiten inne. Die Institutsleitung
arbeitet neben der Erledigung allgemeiner Institutsagenden auch rund zur Hälfte in
Forschungsprojekten.

Eine unserer Fragestellungen bezog sich auf geschlechtsspezifische Unterschiede bei
Arbeitsplätzen, Tätigkeiten und Forschungsfeldern. Was wir fanden, sind die - bereits
bekannten - klassischen geschlechtsspezifischen Trennlinien: Auch in der außeruniver-
sitären Forschung haben anteilig mehr Männer Führungspositionen inne, sind mehr
Männer Abteilungsleiter und Institutsleiter. Männer dominieren nach wie vor die
technischen Forschungseinrichtungen, in bestimmten technischen Fachdisziplinen sind
Frauen noch immer die Ausnahme. Auch der Aufgabenbereich EDV liegt in Männer-
hand.

Trennlinien ergeben sich auch noch hinsichtlich bestimmter Forschungsfelder: So ist
Genderforschung - fast - ausschließlich ein Forschungsfeld von Frauen. Bei den
technischen Disziplinen zeigt sich, daß Frauen in den interdisziplinären Forschungsfel-
dern überdurchschnittlich häufig vertreten sind. Darauf kann auch zurückgeführt
werden, daß ein von uns untersuchtes technisch-naturwissenschaftliches Institut mit
interdisziplinären 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 als Rand- oder AußenseiterIn-
nenthema zu bezeichnen, dem ein geringer Wert zugemessen wird, und auch der
interdisziplinäre Forschungsbereich an technischen Instituten gewinnt kontinuierlich an
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Bedeutung und wird sowohl von Politik als auch Industriebetrieben immer stärker
nachgefragt.

Auch hinsichtlich der bereits beschriebenen Trennung von Wissenschaft und
Wissenschaftsorganisation können keine eindeutigen Schlußfolgerungen hinsichtlich
neuer geschlechtsspezifischer Trennlinien gezogen werden. Beide Tätigkeiten werden
gleich bezahlt. Ein Anzeichen für eine Trennlinie ist allerdings, daß einige der jungen
Frauen, die in der Wissenschaftsorganisation tätig sind, lieber in der Forschung arbeiten
würden, aber für sich keine Chancen sehen.

Geschlechtsspezifische Trennlinien bei den Tätigkeiten der ForscherInnen sind an den
Instituten sehr schwer zu erfassen, da Tätigkeitsunterschiede immer auch auf
unterschiedliche Interessen oder auf Berufserfahrung zurückgeführt werden können.

 "Ich glaube, es ist eher der Unterschied, daß der A (ein Kollege) jetzt seit vier
Jahren da ist und seit vier Jahren Forschungstätigkeit 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 Tätigkeit sozusagen, daß jeder so ein fixes Standbein hat,
das sein Schwerpunkt ist. Und das hauptsächlich 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
schon da ist." (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 ForscherInnen keine geschlechtsspezifischen Unterschiede.
Damit wird ein grundsätzliches Problem bei dem Versuch der Erfassung von
Segregation auf Institutsebene deutlich: Gerade an kleineren, überschaubaren Instituten
ist schwer festzustellen, ob und wo wirklich geschlechtsspezifische Trennlinien laufen,
weil in diesen Kategorien nicht gedacht wird. Die Wahrnehmung bewegt sich auf der
Ebene der Einzelpersonen, und Tätigkeitsdifferenzen werden beispielsweise wie das
obige Zitat zeigt, auf die individuelle Persönlichkeit in Kombination mit Merkmalen
wie Berufserfahrung oder Alter zurückgeführt. (vgl. ausführlich dazu Kapitel 5.3)

Eines zeigt sich aber über alle Institute, und dies betrifft weder Tätigkeiten noch
Forschungsfelder, sondern die Beschäftigungsverhältnisse: Frauen sind dort häufiger
anzutreffen, wo Beschäftigungsverhältnisse ungesicherter sind. Sie arbeiten häufiger in
projekt- und stärker marktorientierten Instituten oder haben - wie an einem Institut -
häufiger befristete Dienstverträge oder Werkverträge, während ihre Forscherkollegen
langfristig abgesichert sind.

Zusammengefaßt: Kerntätigkeit der in der außeruniversitären Forschung beschäftigten
ForscherInnen ist die Durchführung von Forschungsprojekten: Das reicht von der
Konzept- bzw. Anboterstellung bis zur Berichtslegung und Präsentation von For-
schungsergebnissen. Neben den Forschungstätigkeiten im engeren Sinn fallen für
außeruniversitäre ForscherInnen jedoch noch eine Vielzahl anderer Tätigkeiten an wie
Akquisition und Projektmanagement, Koordination und Prozessbegleitung,
Aufbereitung wissenschaftlicher Materialien, Organisation und Öffentlichkeitsarbeit,
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Projektabrechungen und Layoutarbeiten. Die jeweiligen Anteile dieser Tätigkeiten an
der Gesamtarbeitszeit differieren zwischen den Instituten und den Beschäftigten. Die
Bandbreite bei den Angaben liegt zwischen 10% und 85% "reiner" Forschungsarbeit.
Einflußfaktoren auf das Tätigkeitsspektrum der ForscherInnen sind vor allem die
Ausrichtung der Institute (stärker wissenschaftlich oder anwendungsorientiert), der Grad
der Arbeitsteilung an den Instituten, die Qualität der Ausstattung und der Infrastruktur
der Institute, und die Position der Beschäftigten (Leitungsfunktion, Projektleitung,
Projektmitarbeit etc.). Auch in der außeruniversitären Forschung haben anteilig mehr
Männer Führungspositionen inne, sind mehr Männer Institutsleiter an kleinen Instituten
und dominieren Männer nach wie vor die traditionellen technischen Forschungsein-
richtungen. Geschlechtsspezifische Trennlinien bei den Tätigkeiten der ForscherInnen
sind an den Instituten hingegen sehr schwer zu erfassen. Eine Trennlinie zeigt sich
jedoch über alle Institute: Frauen sind dort häufiger anzutreffen, wo Beschäftigungsver-
hältnisse ungesicherter sind.

5.2.2. Forschungskontinuität als Ziel

So gut wie alle WissenschafterInnen versuchen, inhaltliche Kontinuität ihrer
Forschungsfelder aufrechtzuerhalten. Kontinuität wird als Ziel definiert. Kontinuität
ermöglicht Wissenskumulation, macht inhaltliche Weiterentwicklungen möglich.
Kontinuität erlaubt die Ausbildung von ExpertInnentum, was wiederum bei der
Akquisition neuer Forschungsaufträge hilfreich ist:

„Ich versuche halt jetzt schon für mich und den Schwerpunkt so einen roten Faden
durchzuhalten, weil ich auch für mich in der Arbeit merke, daß es sehr spannend
und hilfreich ist, wenn man einen roten Faden hat und das Gefühl hat, da kumu-
liert das Wissen (...) und Erfahrungen, und da kann man auch worauf aufbauen. ...
Nicht so Projekthopperin, aber dadurch, daß man einen Themenschwerpunkt hat,
hat man auch so das Gefühl, man arbeitet da kontinuierlicher. Und man hat das
Gefühl, man kann für sich ´was entwickeln, was sich für mich schön abzeichnet,
und das empfinde ich sehr angenehm.“ (i1m1-1)

Die Möglichkeit zu langfristiger, kontinuierlicher Arbeit in einem Forschungsfeld findet
sich jedoch nur an einem hoch basissubventionierten, uninahen Institut. Dort erzählt ein
Wissenschafter, daß er mehr oder weniger seit beinahe 20 Jahren in seinem spezifischen
Fachgebiet tätig ist. Für ihn stellt dies eine unhinterfragte Selbstverständlichkeit dar.
Aber auch an diesem Institut ist der Luxus der langjährigen Beschäftigung mit einem
Thema nicht für alle ForscherInnen möglich, denn auch hier befinden sich jüngere
Wissenschafterinnen in weniger abgesicherten Positionen und sind daher ausschließlich
von Forschungsaufträgen abhängig.

Die stärker marktorientierten Forschungseinrichtungen müssen hingegen mit ihren
Forschungsfeldern auf den Markt reagieren. Sie müssen sich anpassen und umorientie-
ren, sei es an veränderte Kundenwünsche seitens von Industriebetrieben oder an neue
inhaltliche Schwerpunktsetzungen öffentlicher Auftraggeber. Sind Forschungsfelder
nicht mehr gefragt, oder gibt es seitens potentieller AuftraggeberInnen keinen Bedarf,
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ziehen sich die Institute aus diesen Bereichen zurück. Wenn die Ertragslage einer Abtei-
lung nicht entsprechend ist, muß die Abteilung eben geschlossen werden - so die Logik:

„Wenn Sie mich fragen, warum haben wir das zugesperrt, kann ich Ihnen auch nur
sagen, daß halt die Projekte nicht gekommen sind. Daß es wirtschaftlich nicht
mehr tragbar und haltbar war, wir müssen gewisse Deckungsbeiträge 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 gewinnträchtigeres
Forschungsfeld:

„Man baut eine Abteilung natürlich darauf auf, daß man sagt, o.k., es besteht ei-
nerseits Interesse vom Wissenschaftlichen her, aber natürlich unbedingt auch vom
Markt.“ (ixil-10)

In kleineren Instituten werden zwar keine Abteilungen geschlossen, doch müssen sich -
sind bestimmte Themen nicht mehr gefragt - die ForscherInnen auf neue Themenfelder
umorientieren. Sie haben aber als kontinuierliches zusätzliches Problem, daß es meist
nicht möglich ist, nur an einem Forschungsthema zu arbeiten. Im Gegenteil: Oft müssen
gleichzeitig viele verschiedene Themenfelder bearbeitet werden. So klagt ein Beschäf-
tigter über ständig wechselnde Inhalte bei Forschungsprojekten, was er als sehr
belastend erlebt:

„Ich kann leider überhaupt nicht die Kontinuität aufrechterhalten. ... Das liegt
daran, daß wir ziemlich viele Projekte haben ...wahrscheinlich viel mehr als an-
dere Institute, weil wir viele kleine Projekte haben ...Und wir haben ungefähr 10
verschiedene Auftraggeber. Das heißt, wir müssen dauernd den Inhalt wechseln.
Das ist manchmal schon sehr belastend.“ (i1m3-1)

Zusammengefaßt: Inhaltliche Kontinuität der Forschung wird von den Wissenschaf-
terInnen als Ziel definiert. Die Möglichkeit zu langfristiger kontinuierlicher Arbeit in
einem Forschungsfeld findet sich nur in Ausnahmefällen, denn stärker marktorientierte
und wirtschaftsnahe Forschungseinrichtungen müssen mit ihren Forschungsfeldern auf
den Markt reagieren. Für die ForscherInnen heißt dies: Sie müssen ihre Themenfelder
wechseln, wenn es der Markt erfordert.

5.2.3. Qualifikationserfordernisse

Neben der fachlichen und intellektuellen Kompetenz spielen in der in der außeruniver-
sitären Forschung sogenannte Schlüsselqualifikationen eine große Rolle. In diesen
Schlüsselqualifikationen spiegelt sich auch das Spannungsfeld der ForscherInnen in
außeruniversitären Forschungseinrichtungen zwischen wissenschaftlichen und
betriebswirtschaftlichen Anforderungen, die zu erfüllen sind. Denn zum einen wird ein
Forschungsbericht, als Resultat einer Forschungstätigkeit, an der inhaltlichen Qualität
gemessen, zum anderen ergibt sich aus einer betriebswirtschaftlichen Perspektive, daß
im Rahmen eines Forschungsprojektes nur Arbeiten durchgeführt werden können, die
auch kostendeckend sind. Fachlich hochwertige Produkte sollten mit effizientesten
Einsatz erarbeitet werden. Dies verlangt beispielsweise die Fähigkeiten zur Selbstorga-
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nisation und zur Eigendisziplinierung, wie sie von einigen ForscherInnen angesprochen
werden. Als weitere notwendige Fähigkeit wird u.a. "schnelle Anpassungsfähigkeit"
genannt:

„daß man sich sehr schnell eigentlich an andere Gegebenheiten gewöhnt und um-
lernt, sich in andere Bereiche einarbeitet, die ein bißchen abseits vom bisher ge-
machten liegen.“ (i4m4-3).

Angeführt werden aber auch Verhandlungsgeschick und Kommunikationsfähigkeit:

„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, dafür sind Kenntnisse über Präsentationstech-
niken unumgänglich:

„Was man auch gut können muß, ist präsentieren, sprich die Projekte gut darstel-
len.“ (i1m3-10)

Gleichzeitig braucht es auch intellektuelle Fähigkeiten, wie die Fähigkeit, die richtigen
Fragen zu stellen, oder die Fähigkeit, ein Thema zu strukturieren:

„Ich denke, wichtig ist, die Fähigkeit des strukturierten Arbeitens, und die zweite
Fähigkeit, die richtigen Fragen zu stellen, unabhängig vom Thema in dem man ar-
beitet. Und ich denke, einen wichtigen und großen Teil meiner Arbeit macht Or-
ganisation im Sinne aus, an ein Thema heranzugehen, ein Thema zu strukturieren
und die Fragestellungen und Ziele zu definieren.“ (i1m1-7)

Welche Schlüsselqualifikationen gefragt sind, hängt neben dem Ausmaß der
Marktorientierung auch vom Grad der Arbeitsteilung in den Instituten ab. Je breiter das
Aufgaben- und Tätigkeitsspektrum der einzelnen ForscherInnen, desto größer ist die
Bandbreite an notwendigen Schlüsselqualifikationen. Dies betrifft vor allem Forsche-
rInnen an kleineren und stärker marktorientierten Instituten. Das Resultat ist kontinuier-
liche Überforderung, da es gerade an diesen nicht-subventionierten Instituten auch kaum
Weiterbildungsmöglichkeiten gibt, so daß sich die ForscherInnen diese Qualifikationen
im Arbeitsalltag aneignen müssen.

Ein formaler Bildungsabschluß - in der Regel das Magisterium - ist in drei Instituten
Aufnahmebedingung. Doktorrat und die Habilitation spielen hingegen nur an einem
Institut eine Rolle. Zwar zählt auch dort das Magisterium als vollwertiger Studienab-
schluß. Als für die persönliche Karriere fördernd gilt an diesem Institut, das Doktorrat
zu machen. Dies kostet mitunter viele persönliche Mühen:

„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 wegfällt.
So habe ich mich gefühlt.“ (i3m4-16)

Die Habilitation hat an diesem uninahen Institut traditionell eine große Bedeutung. So
erzählt ein Forscher, Habilitationsvorhaben würden von der Institutsleitung immer
schon mit „neutralem Wohlwollen“ begegnet und gerne gesehen, da die persönliche
Reputation der Habilitierten auch dem Institut zugute komme. Auch eine junge
Wissenschafterin beschäftigt sich mit ihrer Habilitation:
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„Sich zu habilitieren ist, auch ohne auf Uni zu wollen, sinnvoll. Es haben sich ge-
nug Externe habilitiert. Es ist nützlich für das Akquirieren von Forschungsgeldern.
Es ist auch eine Statusgeschichte, weil es Türen öffnet. Und es ist eine gute Stra-
tegien für Frauen, weil sie damit formale Kriterien erfüllen, 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. Während am oben ausführlicher beschriebenen
uni-nahen Institut die Erlangung „wissenschaftlicher Reputation“ hohen Wert genießt,
ist es an den anderen Instituten das Akquirieren von Projekten, die Effizienz der Arbeit
und die Zufriedenheit der Kunden - also das Erfüllen betriebswirtschaftlicher Kriterien,
die auch den Bestand der Institute sichern:

„Es gibt natürlich die Effizienz der Arbeit. Irgendwie so ein Spiel zwischen Kal-
kulation und den tatsächlichen Kosten, die anfallen. Also als Projektleiter wird
man sicher daran gemessen, ob man Projekte positiv abschließt oder ob man sie
überzieht, und als Projektmitarbeiter gibt es insofern eine Leistungsmessung, daß
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. Sicher ist
es erwünscht, daß man ab und zu was macht, aber das Wichtigste für uns ist, daß
man die Aufträge, die man hat, so erledigt, daß der Kunde zufrieden ist. Daß das
Ergebnis für den Kunden etwas bringt.“ (i4m3-11)

Zusammenfassend ist anzumerken, daß Schlüsselqualifikationen - neben der fachlichen
und intellektuellen Kompetenz der ForscherInnen - in der außeruniversitären Forschung
große Bedeutung zukommen. In diesen Schlüsselqualifikationen spiegelt sich auch das
Spannungsfeld der ForscherInnen in außeruniversitären Forschungseinrichtungen
zwischen wissenschaftlichen und betriebswirtschaftlichen Anforderungen, die zu
erfüllen sind. Welche Schlüsselqualifikationen gefragt sind, hängt neben dem Ausmaß
der Marktorientierung auch vom Grad der Arbeitsteilung in den Instituten ab. Je breiter
das Aufgaben- und Tätigkeitsspektrum der einzelnen ForscherInnen, desto größer ist die
Bandbreite der erforderlichen Qualifikationen. Eine Abweichung findet sich an einem
uni-nahen - höher subventionierten - Institut. Dort geht es stärker um die „akademische
Reputation“ der einzelnen Wissenschafterinnen, die sich in akademischen Titeln und
Publikationslisten ausdrückt, und natürlich auch positive Rückwirkungen auf die
„Reputation“ des Instituts zeigt.

5.3. Die (Nicht)Wahrnehmung der Geschlechterfrage

Wenn Ihnen in fünf oder sechs Gesprächen in einem Institut wiederholt (und glaubhaft)
versichert wird, es gäbe im Arbeitsumfeld keine geschlechtsspezifisch zuordenbaren
Unterschiede, und Frauen wie Männer hätten prinzipiell alle und gleiche Chancen, dann
sind zwei Schlußfolgerungen möglich: Daß es an diesem Institut tatsächlich keine
Benachteiligung von Wissenschafterinnen gibt, oder, falls doch solche vorhanden sind,
diese nicht wahrgenommen werden. Noch eine dritte Möglichkeit besteht darüber
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hinaus: Nämlich, daß innerhalb des Instituts tatsächlich weitgehend Gleichheit von
Frauen und Männern besteht, das Institut jedoch als ganzes im Vergleich zu anderen
Forschungsbereichen – den Linien der Segregation gemäß - schlechtere Bedingungen für
Forscherinnen (und Forscher) bietet.4

Die Wahrnehmung der Geschlechterfrage, das Verhältnis 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-
terInnen 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 früher einmal ein Problem, aber heute nicht
mehr und nicht an diesem Institut. Ein typisches Beispiel dafür:

„Also diese Berufserfahrung ist mir, wenn Sie so wollen, erspart geblieben. Ich
bin mir sicher, daß sie existiert. Überhaupt keine Frage. Ich bin mir sicher, daß es
sowohl im universitären als auch im außeruniversitären Bereich Leute gibt, Pro-
fessoren was auch immer, die eigentlich schon Frauen nach wie vor mit ein biß-
chen Herablassung, ich will nicht sagen Verachtung, aber mit ein bißchen Herab-
lassung betrachten und sie jetzt doch nicht als gleichwertig, was die Geisteskapa-
zitäten 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 Überlegungen in
Institute mit „keiner, mehr oder weniger Diskriminierung“ von Wissenschafterinnen
einteilen, das würde wenig Sinn ergeben. Tatsache ist, daß wir in den Instituten kaum
eine Frau gefunden haben, die sich selbst als benachteiligt erlebt. Ebenso sind - nach
den Aussagen der WissenschafterInnen - kaum Prozesse zu beobachten, in denen Frauen
direkt und aktiv aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert werden. Auch dies ist für sich
gesehen bereits ein interessanter Befund. Daß 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 Gründe für die Schwierigkeit, geschlechtsspezifische Unterschiede
auszumachen, ist das Denken in Personen, in Persönlichkeiten. So steht in kleineren wie
größeren Instituten die individuelle Person - Frau Huber oder Herr Mayer, Margarete
oder Gustav - im Zentrum der Wahrnehmung. Auf ihre oder seine Persönlichkeit hin,
eventuell verbunden mit dem Hinweis auf Merkmale wie Alter, Betriebszugehörigkeit
oder das Vorhandensein von Familie, wird beispielsweise zurückgeführt, warum jemand
in Teilzeit oder Vollzeit arbeitet, über Werkvertrag oder Dienstverhältnis beschäftigt ist,
oder warum jemand eine Projektleitung oder keine bekommt. Geschlecht ist dahinge-
hend keine gängige Erklärungsvariable. Noch am deutlichsten gesehen wird, daß es
überwiegend Frauen sind, die wegen der Geburt von Kindern berufliche Nachteile
haben.

                                                
4 Letzterer Befund könnte etwa für das sozialwissenschaftliche Segment der außeruniversitären

Forschung im Vergleich zum technischen Segment gelten, aber auch innerhalb der Disziplinen - so
zeigen unsere Fallstudien - gibt es Themenbereiche, die eher männlich bzw. eher weiblich besetzt sind.
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Weniger deutlich ist, daß unter den wissenschaftlichen Nachwuchskräften aufgrund der
Bildungsstruktur zunehmend Frauen vertreten sind. Frauen, die ihren Berufseinstieg
unter weit schwierigeren Bedingungen als ihre älteren männlichen Kollegen machen
oder machen mußten. Finden sich nun nur junge Frauen in einem Institut, werden ihre
geringen Einkommen bzw. ihre prekären Arbeitsverhältnisse allein auf die Faktoren
Jugend, Berufserfahrung bzw. angespannter Arbeitsmarkt zurückgeführt. Nur schwer
feststellbar ist, ob Männern die gleichen Arbeitsbedingungen zugemutet werden würden.

Im Unterschied zu anderen Berufssegmenten konnte in unserer Fallstudienerhebung die
zentrale Bedeutung des Kriteriums „Qualifikation“ im Zusammenhang mit der
Legitimierung von (geschlechtsspezifischer) Ungleichheit nicht festgestellt werden.
Schließlich gibt es hier außer dem abgeschlossenen Studium, das die meisten der
WissenschafterInnen bereits in den Beruf einbringen, wenig bis keine formalen
Qualifikationsunterschiede mehr. Lediglich in den ganz großen Einrichtungen wird
Zusatzbildung mitunter als Faktor angeführt. In anderen Forschungsinstitutionen gelten
das Doktorat oder gar die Habilitation zwar als 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 Ausmaß der Lebensplanung von Frauen und Männern. Frauen seien schon auf der
Universität weit weniger karrierebewußt und betrieben viel zu wenig Karriereplanung.
Sie ist der Ansicht, Frauen bräuchten mehr Ermunterung als Männer, und möchte
Frauen dahingehend aktiv unterstützen:

„Ich mache das z.B. in meinen Seminaren ganz bewußt. Ich frage, was möchten
Sie machen nach dem Studium? Was wollen Sie machen, wenn Sie fertig sind? Und
das sehe ich dann sofort - ich hab mehr Frauen als Männer drinnen - die Männer
wissen es und die Frauen nicht. (...) Zumindest versuche ich, das Bewußtsein zu
schärfen, daß es so was gibt wie auch eine Vorstellung vom Leben, und daß es
aber auch Wege gibt, die Ziele zu erreichen.“ (i3il-15)

Sie fördere Frauen „still und leise“ und „ohne großes Geschrei“, das sei ihr persönlicher
Weg. Was das Bewußtsein über die Diskriminierung von Frauen in der Wissenschaft
anbelangt, sei die Diskussion „mühsam“, sowohl im universitären wie im außeruniver-
sitären Bereich:

„Es ist eine unglaubliche Umbruchzeit. Es ist ganz komisch. Die Universitäten
sind - und damit auch die außeruniversitären Institute, weil die haben sich ja an
den Universitäten sozialisiert - eigentlich hinter dem Wissensstand oder dem Be-
wußtseinsstand von den durchschnittlichen Ministerien zurück.“ (i3il-15)

Tatsächlich vertreten einige unserer InterviewpartnerInnen in der außeruniversitären
Forschung die Ansicht, Frauen hätten ohnehin „alle Chancen“:
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„Ich bin der Meinung, daß Frauen im außeruniversitären Bereich jeden Zugang
haben, den sie möchten. Ich glaube nicht, daß der außeruniversitäre Bereich jetzt
als Institution von sich aus mehr auf die Frauen zutreten müßte. 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 Männern hin, die zu geschlechts-
spezifischer Ungleichbehandlung führen (können):

„Es heißt, die Frauen sind die sozial Wachsameren, Begabteren und die Männer
die sozial Ehrgeizigeren. Während Frauen ihre Beobachtungsgaben schärfen und
ihre Talente, soziale Situationen hintergründig zu steuern oder im Lot zu halten,
familiär oder beruflich, sind die Männer häufig damit befaßt, Statusaushandlung
zu praktizieren. Egal auf welchem Gebiet. Durch wissenschaftliche Statements
oder durch Ellbogentechnik in mehr hierarchisch geprägteren Unternehmen oder
im sportlichen Gebiet durch pure Geschicklichkeit und Körperkraft. Bei mir ist es
so, daß durch meine Kindheitsgeschichte und durch meine Berufslaufbahn in sehr
männlich 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-
hört wird. Ich kann das spielen, dieses Spiel, aber es freut mich mindestens im
gleichen Ausmaß, es zu beobachten. Ich sehe auch, ich registriere, wie unter-
schiedlich Frauen da agieren und Männer, und eigentlich verhalte ich mich klas-
sisch weiblich, in dem ich da diese Talente fördere mit Vergnügen, aber ich kann
auch das andere, und ich vermute, daß diese beiden Dinge entscheidend sind für
meinen Berufserfolg. Das ganze Gespür und die Beobachtungsgabe oder auch die
Fähigkeit zu benennen, was da passiert in einem Team, würde nur halb so beruf-
lich oder karrieremäßig nützlich sein, wenn ich nicht im entscheidenden Augen-
blick aufstehen kann, um darüber etwas zum Besten zu geben.“ (i10m2-12)

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

Mit einem Anteil von rund 60% Frauen an den WissenschafterInnen wird dem Thema
Frauenförderung in dem technisch ausgerichteten Institut keine Priorität zugeschrieben.
Noch dazu, wenn drei der vier Bereiche von Frauen geleitet werden und die Geschäfts-
führung weiblich besetzt ist. Im Gegenteil, manchmal würde eher die umgekehrte
Überlegung angestellt und versucht, einen Mann statt einer Frau einzustellen. Das sei
gar nicht so einfach:

„Für uns am Institut war Frauenförderung 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 bei Einstellungsgesprä-
chen oder bei Personalfragen schon öfter mal die Überlegung, jetzt müssen wir
endlich mal irgendwo einen Mann auch anstellen.“ (i2il-9)

Das Verhältnis Frauen zu Männern sei besonders in einer Abteilung ungleich. Für die
„Minderheitenposition“ der Männer gäbe es allerdings kein Bewußtsein, so der
Betriebsrat:

„Es gibt zwei große Abteilungen. Bei der einen arbeiten überwiegend Frauen, wo
sich scheinbar eine Frau zur anderen gesellt. Im zweiten Bereich ist es ziemlich
fifty-fifty, Geschlechterparität, wo die eher drauf schauen, was würde da eher her-
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passen, Mann oder Frau. Ich glaube, daß es da fast in das andere Extrem gekippt
ist, daß in der Abteilung, wo jetzt hauptsächlich Frauen sind, wo Männer in die
Minderheitenposition gekommen sind, daß man da bewußt irgendwie gegensteuern
müßte. Dafür müßte es aber ein Bewußtsein geben.“ (i2br1-8)

Daß gerade in einem technisch orientierten Institut so viele Frauen zu finden sind, ist
überraschend. Ursachen dafür werden teilweise in der speziellen politischen „Alterna-
tivszene“ gesehen, aus dem sich der Nachwuchs des Instituts rekrutiert, und in welchem
eher unkonventionelle Frauen wie Männer zu finden sind. Traditionelle Rollenklischees
würden so nicht zum Hindernis für Frauen, führt eine der Befragten aus:

„Ja, vielleicht auch, weil es ein Institut für Querköpfe ist. Auch unter den Frauen.
Wir sind nicht interessiert in klassische Rollen zu schlüpfen. Ich denke, die Frauen
fühlen 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 muß sich institutsintern nicht dauernd beweisen.“
(i2m2-14)

Die Geschäftsführerin selbst hat früher schon als Technikerin in einem „normalen“
Betrieb gearbeitet. Sie weiß darum, daß Frauen sich in männlich dominierten Strukturen
ihre Positionen hart erkämpfen müssen. So schätzt sie auch an ihrem Institut
beispielsweise die Abwesenheit von sexistischen Witzen, meint aber, daß die jüngeren
Frauen diese Erfahrung ja nicht gemacht hätten. Eine der von ihr angeführten Gründe
für die starke Präsenz von Wissenschafterinnen an diesem Institut fällt allerdings wenig
erfreulich aus:

„Warum so viele Frauen hier sind? Wir haben schon überlegt, was der Grund ist,
und ein Grund dafür ist sicherlich auch, daß man hier nicht wirklich viel Geld
verdienen kann.“ (i2il-9)

Zusammengefaßt: Die Wahrnehmung von Geschlechtsdifferenzen oder Geschlechter-
verhältnissen ist - nach den Auswertungen unserer Fallstudienergebnisse - in den außer-
universitären Forschungseinrichtungen wenig ausgeprägt. Geschlecht ist kein Kriterium
der Alltagswahrnehmung. Vielmehr wird in individuellen Persönlichkeiten gedacht.
Unterschiedliche Arbeitsbedingungen oder Berufschancen der unmittelbaren Umgebung
werden derart auf einzelne Persönlichkeiten zurückgeführt, mitunter mit zusätzlichen
Merkmalen wie Alter, Berufserfahrung oder Familie verknüpft. Am ehesten noch wird
Geschlecht in Zusammenhang mit Familie gesehen, da vorwiegend Frauen die
beruflichen Nachteile familiärer Verpflichtungen zu tragen haben. Diskriminierung von
Frauen findet wenn, dann anderswo statt, aber nicht am eigenen Institut.

5.3.1. Sprachliche Gleichbehandlung in Schrift und Wort

Die Sensibilität in Bezug auf die Geschlechterfrage zeigt sich nicht zuletzt in den
sprachlichen Ausdrucksformen in Wort und Schrift. Hatten wir einerseits Eindrücke aus
den Interviews, wie Frauen und Männer mit Sprache umgehen, so konnten wir ander-
erseits schriftliche Unterlagen in dieser Hinsicht auswerten. Darüber hinaus wurde
mitunter von den GesprächspartnerInnen selbst im Zusammenhang mit Fragen zum
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Geschlechterverhältnis am jeweiligen Institut sprachliche Gleichbehandlung angespro-
chen. Ob und wie die weibliche Form in die Sprache aufgenommen wird, ist somit
häufig Anlaßfall für die Diskussion zum Thema Geschlechter(un)gleichheit.

Auffällig war, daß die befragten Technikerinnen in den Interviews tendenziell, in einem
der besuchten Institute aber fast ausnahmslos, sprachlich die männliche Form benutzten.
Besonders drastisch zeigt sich das stark männlich geprägte Umfeld darin, daß viele
Frauen auch von sich selbst als „Techniker“, als „Projektleiter“ oder als „Mitarbeiter“
sprechen. In einem größeren technischen Institut wird auch in den uns vorliegenden
schriftlichen Unterlagen, so etwa in Geschäftsbericht und Leitbild, fast durchgängig die
männliche Form verwendet.

Aber nicht nur im technischen Bereich, sondern auch in den Instituten sozialwissen-
schaftlicher Disziplin variiert die Verwendung der weiblichen Formen in der Sprache.
Auch hier fanden wir Frauen, die von ihrer eigenen Abteilung als „Ein-Mann-
Abteilung“ 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, daß sie im Gespräch
Wert auf weibliche Formen legen.

Für eine Vertreterin der Geschäftsführung eines traditionell eher männlich dominierten
Instituts ist sprachliche Gleichbehandlung ein wichtiges Thema, das sie auch in ihrem
Umfeld durchzusetzen weiß:

„Sie müssen 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 heißt es: ‚Das ist alles kompli-
ziert, die Sprache ist so verkompliziert.‘ Sag‘ ich, na bitte schön, ihr seid das letzte
Institut, das darüber überhaupt noch diskutiert. Also ich diskutiere darüber über-
haupt nicht mehr. Irgendwo haben die die Diskussion nicht ganz verfolgt.“
(i3il-15)

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

„Irgendwie ist es ein Standard, daß du nicht nur die männliche Form verwendest
in offiziellen Darstellungen. Habe ich den Eindruck. Das Wissenschaftsministe-
rium verwendet größtenteils auch die weiblichen Formen. Ich weiß nicht, irgend-
welche Institute in meiner Umgebung machen das auch eigentlich oder sind eher
bestrebt, es zu tun. Es mutet dann ein bißchen skurril an, wenn du die Diskussion
noch einmal führen mußt, ob das nicht ein ästhetischer Angriff auf die Sprache ist.
Wo du dir irgendwie denkst, das ist vorbei, sollte man glauben. Ich weiß eh, daß es
nicht so ist.“ (i3m4-10)

Die Argumentation ihrer Vorgesetzten ist ihr dabei eine gute Rückenstärkung:

„Die Frau (X) sagt, hinter den Standard von anderen Instituten werden wir auch
nicht zurückfallen. Machen wir es einfach so, weil sonst machen wir uns lächer-
lich. (...) Ja, ich meine, ich hätte das inhaltlich auch argumentieren können. Das
hätte aber in dem Zusammenhang nicht wirklich viel genutzt, weil das wäre 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)

Bei Durchsicht des Jahresberichts dieses Instituts zeigt sich, daß die weibliche Form
relativ durchgängig 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“ gewählt, woran sich zeigt, daß 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 Institut tätigen
Personen angesprochen. Wird auf diese Weise versucht, dem Problem aus dem Weg zu
gehen?

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

„Wir haben z.B. überlegt, in unseren Publikationen das ‚Innen‘ wegzunehmen,
weil es einfach von Seiten der Frauen wie auch der Männer immer wieder gesagt
wurde, zum Lesen ist es furchtbar. Das große I jetzt.“ (i2m3-12)

Die Frage, ob diese Kritik von außen gekommen wäre, wird verneint. Das Institut hätte
die sprachliche Berücksichtigung von Frauen lange mitgetragen, doch würde nun die
weitere Notwendigkeit hinterfragt:

„Ich glaube, es ist von innen gekommen. Man hat das lange so praktisch, wie soll
ich sagen, großartig 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 Selbstverständnis, daß wir das für uns als Brauchtum oder Schreibform
weiterverwenden... Das heißt, ich glaube, es hätte sich nie ein Auftraggeber ge-
traut, gerade unser Institut diesbezüglich zu kritisieren, weil uns das irgendwie auf
das Hirn gepickt ist ... .“ (i2m3-12)

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

Zusammenfassend ist zu sagen, daß 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 männlich dominiert sind.
Mitunter wird die Berücksichtigung der weiblichen sprachlichen Formen in den
schriftlichen Unterlagen zum Anlaßfall, über geschlechtsspezifische Themen zu
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diskutieren. Aber auch dort, wo sprachliche Gleichbehandlung bereits Tradition hat,
wird sie von manchen auf eine ästhetische Frage reduziert.

5.3.2. Vorschläge für Gleichstellungsmaßnahmen für Frauen in der Wissenschaft

Befragt nach Ideen zu unterstützenden Maßnahmen für Wissenschafterinnen in der
außeruniversitären Forschung, meinten manche der Befragten, daß eine Verbesserung
der Forschungsbedingungen im außeruniversitären Sektor auf jeden Fall auch den
Frauen zugute käme.

An allgemeinen Forderungen zur Verbesserung der Arbeitsbedingungen von
außeruniversitären WissenschafterInnen wurden beispielsweise genannt:

- die Gleichstellung mit universitären bzw. hoch basissubventionierten Einrichtungen,
etwa über die Finanzierung der Grundinfrastruktur bzw. der Basiskosten;

- die Erhöhung der Forschungsquote bzw. Aufstockung der finanziellen Mittel für
(außeruniversitäre) Forschung bspw. über (gesellschaftlich relevante) Schwerpunkt-
programme;

- die Erstellung von Mindestqualitätsstandards bzw. die Vergabe eines Qualitätssie-
gels für Forschungseinrichtungen;

- die Forcierung der Durchsetzung von arbeitsrechtlichen Mindeststandards über
Mittel der Forschungsförderung, etwa über entsprechende Klauseln in der öffentli-
chen Auftragsvergabe bzw. über den Abschluß eines Kollektivvertrags für die
außeruniversitäre Forschung;

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

- Abbau bürokratischer Hemmnisse in der Antragsforschung;

- Verbesserung der Zahlungsmoral öffentlicher Einrichtungen;

- gezieltere Unterstützung in der Internationalisierung;

- Schaffung von Vernetzungseinrichtungen bzw. einer Clearingstelle für Konflikt-
fälle.

Nicht alle sehen die Notwendigkeit von frauenspezifischen Maßnahmen für Wissen-
schafterinnen im außeruniversitären Bereich. Neben derartigen Aussagen bekamen wir
jedoch eine Reihe interessanter Anregungen.

Ein etwas ausgefallener Aspekt war jener, daß Frauenförderung in öffentlichen
Institutionen auch den Wissenschafterinnen zugute käme. So hätten die Institute mehr
Frauen als AnsprechpartnerInnen in den öffentlichen Stellen. Auftraggeberinnen würden
in ihrer Herangehensweise wiederum interdisziplinäre Projekte eher fördern als Männer.
Interdisziplinäre Projekte würden vor allem von Forscherinnen bearbeitet.

Wiederholt genannt wurde als potentieller Förderbereich Unterstützung in der
Weiterbildung. So etwa durch das Ermöglichen finanzierter Fortbildungsunterbrechun-
gen:

„Träumen würde ich von finanzierten Fortbildungsunterbrechungen. Weil, was
uns wirklich benachteiligt, ist, daß wir die Weiterbildung, die persönliche, in die
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Freizeit schieben müssen, außer wir sind geschickt genug, Projekte wirklich finan-
ziert unterzubringen. Also, wäre ich der Staat mit dem Staatssäckel unter dem Arm
und wollte die außeruniversitäre Forschung fördern, so würde ich dort ansetzen.“
(i2m2-22)

Von anderer Stelle wurde vorgeschlagen, den Genderaspekt in öffentlichen Aufträgen
als verpflichtenden Forschungsinhalt einzubinden, eine Maßnahme, welche Frauen in
mehrfacher Hinsicht zugute käme.

Wiederholt wurde verlangt, Familie und Kinderbetreuung besser vereinbar zu machen,
einerseits über Kinderbetreuungseinrichtungen, andererseits über bessere Vorkehrungen
bei Karenz, Wiedereinstieg und Arbeitszeit. Auch sollten Männer darin ermuntert
werden, ihren Teil an der Kindererziehung zu übernehmen. Dahingehend bräuchte es
jedoch v.a. bewußtseinsbildende Maßnahmen, sowohl bei Vätern als auch in deren
Umfeld:

„Da ist vielleicht eine gewisse Übungsmaßnahme in den Köpfen notwendig, damit
das angenommen wird. Das wäre die Meinungsbildungsmaßnahme einerseits, und
vielleicht ist es auch noch ein gewisses Generationenproblem.“ (i4m5-12)

Zur Einführung von Quotenregelungen gab es erwartungsgemäß kontroversielle Ansich-
ten. So sähen sich Institute mit einem bereits hohen Frauenanteil durch Quoten, etwa bei
der Vergabe öffentlicher Aufträge, in ihrer bisherigen Personalpolitik belohnt. Von an-
drer Seite hieß es, derartige Quotierungen würden lediglich zu kosmetischen Maßnah-
men führen und nicht den angestrebten Effekt erreichen.

Eine der Befragten sieht in Quoten zwar ein adäquates Mittel, Frauen bessere Positionen
zu verschaffen. Allerdings müßten dafür auch die Rahmenbedingungen verbessert
werden. Isolierte Maßnahmen allein würden die Situation nicht verändern:

„Ich meine die alte Diskussion der Quoten. Ich habe nach wie vor das Gefühl, daß
sehr viele Abteilungen eben von den Männern geleitet werden, und die Frauen die
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen sind. Das ist, glaube ich, auch hier so. Ei-
gentlich schon. Nur, ich denke mir, daß auch sehr viel im Umfeld stimmen muß,
das heißt eben Partnerschaft, Kinderbetreuungseinrichtungen usw., das heißt, eine
Maßnahme, die nur am Institut ansetzt, wird wahrscheinlich nicht das Problem
lösen, daß z.B. der Kindergarten halt um vier Uhr aufhört und die Mutter das Kind
um vier Uhr abholen muß, weil sie relativ flexibel ist, während der Mann in einem
Job ist, wo er fix bis um sechs Uhr abends die Arbeitszeit hat oder so.“ (i3m3-17)

Zustimmung und Ablehnung zu Quotenregelungen fanden wir auf allen hierarchischen
Ebenen, auch auf Ebene der Institutsleitungen. So würde eine Geschäftsführerin die
Einführung von Quoten begrüßen. Ihr Statement zeigt, daß die Akzeptanz einer
derartigen Maßnahme jedoch gleichzeitig einen gewisse Sensibilität in Bezug auf die
herrschenden Geschlechterverhältnisse voraussetzt. Eine Sensibilität, wie wir sie nur bei
dieser Wissenschafterin gefunden haben:

„Naja, es gibt sicher auch Männer und Frauen, die sagen, das haben wir doch
nicht notwendig. Wir schauen eh nur auf die Qualifikation. Aber es wäre ein Si-
gnal, wissen Sie. Ich glaube, es wäre ein Signal. Die Männer fühlen sich ja sofort
bedroht von allem. (...) Ja. Es wäre insoferne ein Signal, daß es ernst gemeint ist
mit der Frauenförderung. Prinzipiell stehen bei uns alle auf dem Standpunkt und
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auch der Vorsitzende unserer Vorstandes: ‚also, ich hab da überhaupt keine Vor-
urteile.‘ Er hat sie auch nicht. Er hat eine Frau und eine Tochter, die selber
kämpfen, und er hat sie nicht. Das will ich ihm auch gar nicht unterstellen. Aber
alle unterschätzen diese Männerbünde und die Seilschaften, die sie alle hinter sich
haben und die Frauen nicht. Wenn Sie sich bei uns die Frauen anschauen, die sind
absolut nicht hereingekommen, weil sie irgend einer Partei angehört haben, oder
weil sie von irgendeinem Minister empfohlen worden sind oder sonst irgend je-
mand im Ministerium, oder weil sie zum BSA gehören. Das unterschätzen die
Männer, oder sie wollen es nicht sehen. Wenn man ihnen das sagt in der Dis-
kussion, dann sagen sie, das stimmt ja alles nicht.“ (i12il-13)

Demnach werden Maßnahmen zur Gleichstellung von Wissenschafterinnen nur dann ihr
Ziel erreichen, wenn sie von einer Steigerung der Sensibilität begleitet werden. Ohne
derartige aufklärende bzw. bewußtseinsfördernde Aktionen sind massive Akzeptanzpro-
bleme absehbar.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, daß in den Interviews der Fallstudien
vielfältige Maßnahmen zur Förderung der außeruniversitären Forschung genannt
wurden. Gibt es wenig Probleme damit, allgemeine Fördermaßnahmen anzuführen, ist
die Bandbreite für gleichstellungsfördernde Maßnahmen weniger groß. Zum einen
werden direkte, frauenspezifische Maßnahmen als nicht nötig oder nicht sinnvoll
abgelehnt. Zum anderen werden Maßnahmen genannt, die sich auf die Bereiche
Weiterbildung oder Vereinbarkeit von Beruf und Familie beziehen. Kontroversiell sind
die Ansichten zu eventuellen Quotenregelungen, um den Anteil von Frauen in der
Wissenschaft zu erhöhen. Derartige Ansätze müssen notwendigerweise mit sensibilitäts-
steigernden Aktionen kombiniert werden, sonst ist mit Umgehungen bzw. mit massiven
Akzeptanzproblemen zu rechnen.

5.4. Zum Umgang mit Personal

5.4.1. Zum Stand der Personalpolitik

Die Zuständigkeit für personalpolitische Agenden liegt an den Instituten üblicherweise
bei der Leitung. An einem Institut gibt eine eigene Personalabteilung, die gemeinsam
mit der Abteilungsleitung und der Geschäftsführung für Personalfragen zuständig 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 Institut gibt es ein installiertes Personalentwicklungskonzept. Die Ent-
wicklung in diese Richtung ist allerdings an den Instituten unterschiedlich weit
gediehen. Die Bandbreite reicht dabei vom informellen Umgang mit Personalfragen bis
zu Ansätzen einer transparenten und entwickelten Personalpolitik. Ein Einflußfaktor ist
in diesem Fall die Größe, denn ein informelles Vorgehen - wie es bei einem zehn



Institutswirklichkeiten

85

Personen Institut möglich und vielleicht manchmal auch sinnvoll ist - führt an einem
Institut mit 300 Beschäftigten vermutlich zu chaotischen Zuständen.

Am Beispiel der Personalpolitik wird jedoch noch ein zweiter Unterschied zwischen den
Instituten deutlich, der bereits kurz bei den Tätigkeiten angesprochen wurde: Auf der
einen Seite finden sich arbeitsteilig organisierte Institute, die gleich Unternehmen
Stabstellen zur Unterstützung der Geschäftsführung - in diesem Fall auch der
Abteilungsleitungen - eingrichtet haben. Die Folge: Die als AbteilungsleiterInnen
agierenden ForscherInnen sind zumindest teilweise von diesen Agenden entlastet. Sie
können zur Unterstützung auf Ressourcen zurückgreifen und haben letztendlich auch
nicht die „letzte“ formale Entscheidungskompetenz. Auf der anderen Seite finden sich
kleine Institute mit ForscherInnen als LeiterInnen, die sich stärker als ForscherInnen
denn als ManagerInnen definieren, und wenn sie beispielsweise ein Institut gegründet
haben, nun vor der Situation stehen auch diese unternehmerischen Funktionen zu
erfüllen. Dazu gehört auch die Personalpolitik. Anforderungsprofile für 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 ForscherInnen mit gesellschaftspolitischen Ansprüchen haben oft Probleme mit
ihrer Rolle als ArbeitgeberInnen5. ArbeitnehmerInnen zu kündigen ist nicht so einfach,
plädiert man beispielsweise als ForscherIn für den Ausbau des
ArbeitnehmerInnenschutzes.

An dem im folgenden beispielhaft beschriebenen Institut sind Personalabteilung,
Abteilungsleitung und Geschäftsführung mit Personalfragen betraut. Die Geschäftsfüh-
rung hat dabei die formalen Entscheidungskompetenzen. In den wöchentlich
stattfindenden Besprechungen der Geschäftsführung werden Personalaufnahmen,
Veränderungen von Dienstverträgen, Gehaltserhöhungen, Umstufungen, Höhergruppie-
rungen und auch höhere Beschäftigungsausmaße von MitarbeiterInnen beschlossen.
Diesbezügliche Vorschläge kommen von den AbteilungsleiterInnen. Die Personalabtei-
lung hat Unterstützungs- und Gutachterfunktion und die Aufgabe, die Vorschläge zu
bewerten.

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

„(...) was mit ihm beabsichtigt ist, ob Lohnerhöhung, oder ob jemand in Karenz
geht. Das muß alles berücksichtigt werden.“ (i4il-10)

Bei Neueinstellungen werden der Auslastungsgrad der Abteilung, der Deckungsbeitrag,
die zu bearbeitenden Projekte, aber auch potentielle Projekte, für die Anbote erstellt
wurden, einbezogen. Das machen die Abteilungen mit Unterstützung der Personalabtei-
lung. Letztere übernehmen in diesem Fall die Funktion interner Dienstleister.

                                                
5 Solcherart Erfahrungen fanden wir auch bei den biografischen Interviews.
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Daß AbteilungsleiterInnen Personen für Neuanstellungen vorschlagen, und die
Geschäftsführung diese Vorschläge ablehnt, kommt so gut wie nicht vor. Die
Abteilungen haben eine hohe Eigenautonomie. Allerdings ist eine Anstellung erst dann
aufrecht, wenn sie formal von der Geschäftsführung bewilligt ist:

„Wenn die finanzielle Abdeckung da ist und der Abteilungsleiter sagt, er braucht
den Mitarbeiter, dann kriegt er ihn auch. Da ist die Genehmigung durch die Ge-
schäftsführung nur noch der formale Akt. Aber wie gesagt, es wird von der Abtei-
lungsleitung keine Anstellung gemacht. Das ist ein Knackpunkt im Unternehmen,
daß das sehr oft nicht ganz verstanden worden ist in den letzten Jahren. Ein An-
stellungsverfahren unterschreibt der Geschäftsführer, 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, daß schon Sachen aus-
gemacht worden sind, daß also die Eigenständigkeit der Abteilungen ein sehr ho-
hes Maß angenommen hat. Aber wie gesagt, die Entscheidung wird von den Ab-
teilungen getroffen und vorgeschlagen.“ (i4il-15)

In den letzten Jahren - so eine Gesprächspartnerin - hat sich am Institut der „Stil“ im
Umgang mit Personalfragen verändert. Früher wurde informeller agiert, mittlerweile ist
die Personalpolitik sachlicher und transparenter geworden:

„Es hat sich im Unternehmen aufgrund des Geschäftsführerwechsels manches
verändert. Das ist klar. Wenn neue Geschäftsführer da sind, ändert sich der Stil
des Hauses. Durch die Persönlichkeit der Geschäftsführer hat sich einfach der
Umgangston verändert. Es hat sich die Bearbeitungsweise geändert. Es wird jetzt
alles wirklich sachlich abgearbeitet. Es gibt die Vorgänge auch wirklich lückenlos
dokumentiert. Wenn ich jetzt hernehme, wenn jemand ausscheidet oder wenn
jemand kommt oder wenn jemand eine Gehaltserhöhung 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 früher nicht so.
Früher wurde einiges noch informeller gemacht, aber wie gesagt, das ist lediglich
eine Frage des Arbeitsstils.“ (i4il-16)

Die Entwicklung eines Personalentwicklungskonzeptes ist an diesem Institut in allen
von unserem Sample sicher am weitesten gediehen. Personal wird als Humanressource
gesehen, die es zu fördern gilt. Das Institut verkauft sich auch als Unternehmen, das
„Wert auf seine qualifizierten MitarbeiterInnen“ legt. Als personalpolitisches Instrument
finden sich MitarbeiterInnengespräche, die von der Abteilungsleitung zu führen sind,
und in denen beispielsweise die individuelle Weiterbildungsplanung der ForscherInnen
diskutiert und festgelegt wird. Ein installiertes Personalentwicklungskonzept gibt es
jedoch auch an diesem Institut nicht. Allerdings wurde vor einigen Monaten eine
Arbeitsgruppe für Personalentwicklung gegründet. Deren Ziel ist die Erarbeitung von
Laufbahnperspektiven für das wissenschaftliche Kernpersonal abseits klassischer
Aufstiegsmöglichkeiten, da es ja aufgrund der flachen Hierarchie nur wenige
Leitungspositionen gibt.

An einem kleinen Institut 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 MitarbeiterInnen
bewußter und geregelter zu gestalten.
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Was sind die negativen Erfahrungen? In den letzten Jahren gab es Konflikte mit
Sekretärinnen, in einem Fall auch mit einer Forscherin, die mit Kündigung endeten. Die
Kündigung der Sekretariatskraft ist aus der Perspektive der Leitung - diese Sicht wird
auch von den ForscherInnen geteilt - darauf zurückzuführen, daß die Sekretärin die
Sekretariatsaufgaben nicht erfüllte und die Leitung mit dieser Situation nicht umgehen
konnte. Nachträglich agierten sie - nach eigener Einschätzung - sehr unklar:

„Wir haben oft gedacht, Sekretariat, die macht das schon, und irgendwann
kommst du drauf, das ist nicht gemacht, und das ist nicht passiert... Und wir haben
uns dann schon einmal hergesetzt und geredet, und wir haben gedacht, das muß ja
eigentlich genügen, und nichts... und wir dann immer gesagt haben, das gibt es
nicht, das müßte die ja eigentlich realisiert haben, wenn wir uns schon einmal da
hersetzen, weil das ist ja relativ selten, daß wir das tun, und da aber doch direkt
gesagt haben: Das paßt uns nicht, und das muß geschehen! Und wir der Meinung
waren, das ist eigentlich klar, und das war es aber nicht.“ (i1il-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, daß sie zulange mitgetragen wurden, ei-
gentlich hätte man nach einem Monat sagen müssen, 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 MitarbeiterInnen, 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 Institut gearbeitet haben. Und wir sind auch von den dortigen
Mitarbeitern ausgegangen. Heute glaube ich, daß war so eine eigene Truppe mit
eigener Kultur und eigenem Konzept und starker Identifikation und hoher Moral.
(...) Das ist eine naive Sicht, von der wir uns dann gezwungenermaßen getrennt
haben... und zu sagen, okay, das kann man nicht automatisch erwarten.“ (i1il-7)

Eine zusätzliche Schwierigkeit ergab sich für die Leitung auch daraus, daß bei
Personalbedarf ForscherInnen im eigenen FreundInnenkreis gesucht wurden und auch
aufgenommen wurden. Gerade diese Vermischungen von Freundschafts- und
Arbeitsbeziehung erweisen sich bekanntermaßen bei Arbeitskonflikten als sehr
schwierig:

„Wir haben sie über eine Freundin gekannt, gute Leute und nett. Dann haben sie
bei uns angefangen. Aber irgendwann relativ bald haben wir das Gefühl gehabt,
eigentlich genügen sie den impliziten Standards nicht. Da hat es dann auf einmal
so plötzliche Auseinandersetzungen gegeben. Ich habe daraus gelernt, daß das mit
Bekannten am Institut nicht so einfach ist. Daß 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, daß
man sich viel regelmäßiger mit ihnen austauscht: Was machst du gerade, gibt es
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Probleme? Und wenn etwas wiederholt nicht funktioniert, und daß man dann auch
klipp und klar sagt, das ist jetzt die letzte Warnung, und dann gibt es Kündigung.“
(i1il-6)

Auch an einem zweiten Institut werden Personalangelegenheiten sehr informell geregelt.
Im Unterschied zum eben beschriebenen Institut werden hier jedoch wesentliche
Personalentscheidungen im Team diskutiert. Tatsächlich kann vieles angesprochen
werden, und man bemüht sich gemeinsam um Lösungen. Dies kostet zwar „unendlich“
viel Zeit, vermindert aber auch die im vorhergehenden Fall angesprochenen Konflikte.

Auch die Personalpolitik, die am universitätsnahen Institut betrieben wird, ist im großen
und ganzen als informell zu bezeichnen. Als solche wird sie auch von einigen
GesprächspartnerInnen explizit definiert. Auch hier ist man von einer entwickelten
Personalpolitik weit entfernt. Personalpolitische Initiativen gehen, wenn überhaupt,
dann individuell von AbteilungsleiterInnen aus. Gleichzeitig sind jedoch bestimmte
Abläufe - beispielsweise die Einstellung - an diesem Institut bürokratisch geregelt.

Zusammengefaßt: An den untersuchten Instituten ist ein informeller Umgang mit
Personalpolitik üblich. Personalentwicklungsinstrumente, wie MitarbeiterInnenge-
spräche oder auch Laufbahnplanung, werden kaum eingesetzt: Am ehesten sind sie in
großen wirtschaftsnahen Insituten zu finden, die sich auch als Unternehmen definieren.
An kleinen Instituten muß sich von den leitenden ForscherInnen der Umgang mit
Personalagenden oft mühevoll und auch mit schmerzlichen Erfahrungen angeeignet
werden. Selbstverwaltung bedeutet hingegen viel Zeit und viele Diskussionen, um
personalpolitische Fragen gemeinsam klären zu können. Zuletzt zeigt sich auch, daß
bürokratische Regelungen und informelles Agieren in der Personalpolitik kein
Widerspruch6 sind.

5.4.2. Beschäftigungsformen

Die Mehrzahl der ForscherInnen an den von uns untersuchten Instituten stehen in einem
Dienstverhältnis. Werkvertragsbeschäftigungsverhältnisse sind an den Instituten unter-
schiedlich ausgebaut.

An einem Institut gibt es „Mischkonstruktionen“: Jede/r Beschäftigte sucht sich nach
Absprache mit der Steuerberaterin des Instituts die für sie/ihn adäquate Beschäftigungs-
form aus. Vorgegeben sind dabei die Stundenanzahl und die Höhe der Bezahlung pro
Stunde. An einem anderen Institut sind EinsteigerInnen in der Regel in einem
Werkvertragsverhältnis tätig. Wenn sie am Institut bleiben, steigen die meisten später
auf ein Dienstverhältnis um. Eine Anstellung bringt, so eine Geprächspartnerin, größere
Sicherheit beispielsweise im Krankheitsfall. Aber auch hier wird letztendlich den
ForscherInnen die Form des Beschäftigunsverhältnisses freigestellt:

„Das ist stark individuell abhängig, was sie sonst zusätzlich noch machen. Es gibt
Leute, die prädestinierte Unternehmerpersönlichkeiten sind, die gewohnt sind, daß
sie Aufträge bei verschiedenen Organisationen abwickeln. Es gibt aber auch

                                                
6 Dies ist bereits aus der Bürokratieforschung bekannt.
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Leute, die mehr Schutz brauchen, auch im Sinne von längerfristiger Planung.Und
das ist eine Geschichte, wo wir durch die Anstellung ein größeres Maß an Sicher-
heit mitgeben können. Sprich: nicht nur die Leistung zu kriegen, sondern auch
wenn du krank bist und Urlaubsgeld. Das sind Faktoren, die bei bestimmten Leu-
ten gewichtiger sind, im Sinne von: es ist besser eine Spur weniger zu verdienen,
aber das dafür regelmäßig und kontinuierlich, als wie von Auftrag von Auftrag zu
rennen.“ (i2br1-11)

Die Bandbreite von WerkvertragsnehmerInnen bis langfristig und stabil abgesicherte
ForscherInnen findet sich am dritten Institut. Auch an diesem Institut ist es üblich, daß
ForscherInnen mit kürzeren Werkverträgen einsteigen. Wenn es der finanzielle Rahmen
zuläßt, werden die Werkverträge in Dienstverträge umgewandelt. An diesem Institut hat
die Leitung eindeutige Prioritäten für Dienstverträge. Die Begründung: Jahrelange
Werkverträge sind für junge AkademikerInnen nicht zumutbar. Ein Mitglied der
Geschäftsführung dazu:

„Die offizielle Institutspolitik wäre eigentlich dazu verpflichtet, mehr auf Werks-
vertragsebene zu machen, weil das natürlich billiger kommt. Wir fangen sehr oft
mit Werkverträgen an, die oft kürzer sind, und wenn wir sehen, es geht sich mit
dem Geld aus, versuche ich, im Sinne des Personals dann ein Anstellungsverhält-
nis zu machen. Das kann ich von mir aus reinen Herzens sagen, denn ich finde es
nicht sehr zumutbar, junge Akademiker jahrelang nur mit Werkverträgen zu be-
schäftigen. Manchmal ist es nicht anders möglich, aber wenn es irgendwie geht,
dann sollen sie ein Anstellungsverhältnis haben.“ (i3il-10)

An diesem Institut gibt es unter den WissenschafterInnen - es sind mehr Männer - auch
eine Reihe von stabil Beschäftigten mit einem anderen Gehaltschema. Das hat zum
einen zur Folge, daß an diesem Institut die einzelnen ForscherInnen bei gleicher
Tätigkeit unterschiedlich verdienen, und daß sie zweitens völlig unterschiedlichen
Arbeitsplatzrisiken ausgesetzt sind. Auf diese geschlechtsspezifische Segregationslinie
wurde bereits im Kapitel Segregation verwiesen. Zum Thema werden diese
Unterschiede - allerdings nicht nur aus geschlechtsspezifischer Perspektive - von einer
Gesprächspartnerin gemacht:

„Und für Leute, die also jetzt so abgesichert sind, ist es überhaupt eine Mega-
sache, weil sie haben nicht diesen Unistreß, wo man sich habilitieren muß und be-
stimmte Lehrveranstaltungen oder so machen muß. Das heißt, die sind
abgesichert, haben aber mehr oder weniger Streß. Es kommt drauf an, was sie zu
arbeiten haben, wie das in der Abteilung intern ausschaut, aber generell solche
Leute sind natürlich in einer irrsinnig guten Position.“ (i3m10-7)

Auch am vierten Institut überwiegen die Dienstverhältnisse. Eine Zeitlang wurde
allerdings an diesem Institut eine befristete Anstellungspolitik betrieben. So erhielt das
wissenschaftliche Stammpersonal nur befristete Fünf-Jahresverträge. Dies war
Geschäftsführungspolitik, mit dem Ziel...

„die Leute nach fünf Jahren dazu zu bewegen, entweder in die Wirtschaft wechseln
oder selbständig zu werden oder so etwas zu machen.“ (i4il-17)

Heute sind hingegen nur mehr Anfangsbefristungen für EinsteigerInnen, in Form von
Drei-Monatsverträgen, als Probemonate üblich. Diese werden in der Regel verlängert.
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Zusammengefaßt: Die Mehrzahl der ForscherInnen ist in Dienstverhältnissen
beschäftigt. Werkverträge gibt es meist für EinsteigerInnen. An zwei Instituten wird den
ForscherInnen die Form des Beschäftigungsverhältnisses freigestellt. In einem Fall
begründen verschiedene Beschäftigungsverhältnisse - mit unterschiedlichen Absiche-
rungen und unterschiedlichen Gehaltsschema - eine geschlechtsspezifische Segregati-
onslinie: die Wissenschafter sind in der Mehrzahl stabil beschäftigt, die
Wissenschafterinnen haben weniger langfristig abgesicherte Dienstverträge.

5.4.3. Personalsuche und Personalauswahl

Bestehen gute Kontakte zur Universität werden neue MitarbeiterInnen häufig von dort
rekrutiert. Dabei spielt die informelle Suche eine große Rolle, auch wenn die offenen
Stellen formal ausgeschrieben werden. So sind etliche ForscherInnen über Vermittlung
des/r Diplomarbeitsbetreuers/in an die Institute gekommen, andere wurden von
ehemaligen StudienkollegInnen vermittelt. Eine Interviewpartnerin hat auf einen
Aushang an der Universität reagiert.

An den beiden politiknahen Instituten erfolgt die Personalsuche ebenfalls über
informelle Kanäle. Rekrutierungsreservoir ist in diesen Fällen die „außeruniversitäre
Forschungsszene“ und der Bekanntenkreis:

„Das Reservoir, auf das wir zurückgreifen können, entwickelt sich mit dem Bedarf.
Plötzlich ist der Bedarf da, und alle denken scharf nach, und fragen rum und dann
finden sich die Leute. Aber es ist nicht so, daß wir eine Mappe führen..., sollten
wir natürlich, die gibt es auch irgendwo, wo wir Bewerbungen drinnen sammeln...,
aber wenn es dann wirklich so ist, wenn man wen braucht..., schon, daß wir
reinschauen, aber das wird nicht nach dem Alter, nach der Frische der
Bewerbungen gemacht. Es passiert im informellen Raum.“ (i2m2-10)

An allen Instituten langen laufend Bewerbungen ein, unabhängig vom bestehenden
Personalbedarf. Mit diesen Bewerbungen wird sehr unterschiedlich umgegangen. Nur an
einem größeren Institut wird darauf in höherem Ausmaß zurückgegriffen:

„Es kommen oft Bewerbungen an die Geschäftsführung, die werden dann an die
Abteilungen weitergegeben. Daraus werden dann Mitarbeiter rekrutiert.“ (i4il-5)

An diesem Institut werden als Suchstrategie auch Inserate geschalten, und manchmal
erfolgt die Personalsuche über Internet. PersonalberaterInnen werden selten eingesetzt.

Zwei technische Institute greifen bei der Besetzung von Stellen auch auf Personen
zurück, die bereits am Institut 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 zurück.“ (i4il-15)

Spezifische Auswahlverfahren - wie Assessment-Center - werden an den Instituten nur
in Ausnahmefällen bei der Besetzung von Leitungspositionen eingesetzt. Üblich ist das
Bewerbungsgespräch. Geführt werden die Bewerbungsgespräche in der Regel von den
InstitutsleiterInnen, in einem größeren Institut von den AbteilungsleiterInnen.
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In ihren Personalaufnahmekriterien unterscheiden sich die Institute beträchtlich. An
einem größeren Institut haben fachspezifische Abschlüsse und gute Noten eine große
Bedeutung. Bei den weniger arbeitsteilig organisierten Instituten geht es auch um
sogenannte Schlüsselqualifikationen, wie Engagement, Selbständigkeit oder Team-
fähigkeit. Am selbstorganisierten Institut ist auch die Anpassungsfähigkeit an die
Institutskultur von enormer Wichtigkeit. Daher ist man dazu übergegangen, junge
ForscherInnen über Werkverträge und einzelne Projekte „langsam hereinwachsen zu
lassen“. Erst wenn sie sich bewähren, das heißt, „zur Kultur passen“ und das „harte
Leben der außeruniversitären Forschung aushalten“, werden sie eingestellt:

„Eine andere Möglichkeit, die wir jetzt praktizieren, ist die, daß Leute dazu- und
hereinwachsen. Die Leute, die wir kennen, mit denen wir schon über lange Jahre
Kontakte pflegen, die man aus der praktischen Arbeit kennt, die wachsen als freie
Mitarbeiter herein, und wenn sie sich bewähren, und wenn sich zeigt, sie halten
den Streß hier aus, und daß zeitweilige Hungerphasen im Institut,
Liquiditätskrisen, gemeinsame Anstrengungen brauchen und ein
Durchhaltevermögen..., wenn sich die kulturell anpassungsfähig 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 daß die Leute wissen, sie ste-
hen jetzt unter Beobachtung. Eine andere Vorgehensweise fällt 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-
spräch.“ (i1il-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 möchte ehrlich gesagt
nicht in einem reinen Männerteam arbeiten, aber ich möchte auch nicht, daß -
außer dem x (dem zweiten Leiter) und mir - alle Frauen sind.“ (i1il-9)

Am frauendominierten Institut wird aufgrund der Überrepräsentanz von Frauen
mittlerweile manchmal überlegt, 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
überlegt, jetzt sollten wir einmal einen Mann einstellen.“ (i2il-9)

Am universitätsnahen Institut gab es hingegen in früheren Zeiten traditionell eine
Bevorzugung von Männern bei der Personalaufnahme. Über die Universität wurden
Studenten - und nicht Studentinnen - rekrutiert, so die befragte Vertreterin der
Geschäftsführung, die selbst versucht, vermehrt Frauen einzustellen. Natürlich sei auch
für sie das ausschlaggebende Kriterium die Qualifikation, aber dies ergebe keinen
Widerspruch, denn in den Bewerbungen zeige sich, die Wissenschafterinnen sind
hochqualifiziert.

Am größeren technischen Institut ergibt sich das Problem, daß sich jeweils mehr
Männer als Frauen bewerben, denn Frauen sind nach wie vor unter den AbsolventInnen
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von technischen Studienrichtungen unterrepräsentiert. Schwierig sei vor allem, so ein
Mitglied der Institutsleitung, Frauen für 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
zwei Frauen. Die zweite im Konkreten hat sich überhaupt erst nach Ablauf der
Bewerbungsfrist beworben, und die eine, die wir hatten, ist eine unheimlich in-
teressante Frau, aber sie paßt nicht für den Job. Ich kann mich im Prinzip nicht
einmal entscheiden. Ich komme nicht in die Situation, mich entscheiden zu müssen,
nehme ich die Frau oder den Mann.“ (i4il-3).

Der Versuch, Frauen speziell für die Bewerbungen von Leitungspositionen einzuladen,
habe bislang kaum Auswirkungen gezeigt. Das Ziel, Abteilungsleitungspositionen
verstärkt mit Frauen zu besetzen, so die Gesprächspartnerin, bleibe weiter aufrecht.
Allerdings seien zusätzliche Überlegungen nötig, wie dieses Ziel zu erreichen sei.

Trotz nicht manifester Benachteiligung von Frauen bei der Personalaufnahme, haben
auch an diesem Institut Technikerinnen bei ihrem Einstieg in Männerabteilungen mit
geschlechtsspezifischer Diskriminierung zu kämpfen. So erzählt eine Technikerin, daß
sie dem fachspezifischen Anforderungsprofil optimal entsprochen habe:

„Zusätzliche 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, daß diese Personalentscheidung
abteilungsintern nicht unumstritten war. Zu ihrer Tätigkeit gehörte auch schwere
körperliche Arbeit im Gelände. In der Abteilung herrschte Skepsis, ob sie diese
Anforderungen auch erfüllen könne. Ihre 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 Institut werden EinsteigerInnen in EDV geschult. Die Regel ist jedoch an
allen Instituten „Learning by doing“. Die Formulierung vom Einstieg als „Sprung ins
kalte Wasser“ wird von vielen GesprächspartnerInnen zur Beschreibung ihrer
Einstiegssituation gebraucht. Wie ein solcher nicht geregelter Einstieg abläuft, wird von
einem Institutsleiter genauer beschrieben. Den AnfängerInnen werden Aufgaben
zugeteilt, die sie bearbeiten sollen, wissen sie nicht mehr weiter, wird erwartet, daß sie
nachfragen. Bei dieser Form des Einstiegs kommt naturgemäß den KollegInnen eine
große Bedeutung zu, da die „Neuen“, bevor sie sich an die Leiter wenden, die
KollegInnen um Unterstützung bitten:

„Es ist so eine durchmischte Anforderung. Auf der einen Seite einfache, klar abge-
grenzte Arbeitsschritte, in die man etwas zerlegt, und dann halt, daß man zum Bei-
spiel sagt, wir müssen da eine Befragung machen, überleg‘ dir mal einen Leitfa-
den... in zwei 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, daß man sagt, jetzt organisiere dir
irgendwelche Interviewer, oder jetzt mach‘ eine Aussendung, einfach so relativ
klar abgegrenzte, überschaubare Aufträge 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, daß sie dann halt die Kollegen im-
mer wieder fragen, und die das erklären.“ (i1il-9)

Die Bedeutung von KollegInnen bei diesem nicht geregelten Einstieg wird von etlichen
ForscherInnen betont:

„Das war für mich sehr wichtig. Daß man sich da austauscht, daß ich das Gefühl
hatte, wenn ich was brauche, gehe ich zu dem Kollegen. Und das war immer er. Er
war meine Ansprechperson.“ (i1m1-4)

Zusammengefaßt: Neue MitarbeiterInnen werden von den Instituten überwiegend
informell rekrutiert: über Universitäten oder die „außeruniversitäre Forschungsszene“
und den Bekanntenkreis. Weit verbreitetes Auswahlverfahren ist das Bewerbungs-
gespräch. In ihren Personalaufnahmekriterien unterscheiden sich die Institute
beträchtlich. So haben bei den kleineren und stärker teamorientierten Instituten
sogenannte Schlüsselqualifikationen, wie Engagement, Selbständigkeit, Teamfähigkeit
und Anpassungsfähigkeit an die Institutskultur neben den fachlichen Qualifikationen
eine große 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 Institutsleitungen informell Bemühungen, mehr
Frauen einzustellen, an einem frauendominierten Institut finden sich hingegen teilweise
Überlegungen, wieder mehr Männer einzustellen.

Ein formalisiertes Einschulungsverfahren gibt es an keinem der untersuchten Institute.
Die Regel ist an allen Instituten „learning by doing“. Bei diesem nicht geregelten
Einstieg kommt den KollegInnen eine hohe Bedeutung zu.

5.4.4. Weiterbildung

Institutionalisierte Weiterbildung gibt es nur an einem der basissubventionierten
Institute. Dort wird alljährlich ein Weiterbildungsplan erstellt. Das Institut hat
Weiterbildung auch in seinen Unternehmensleitlinien festgelegt. Darin heißt 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 unterstützt werden. (....) Ein
Unternehmen, dessen Unternehmenszweck die angewandte Forschung und Ent-
wicklung, ist und das den Mitarbeitern qualifizierte Beschäftigungsmöglichkeiten
bieten will, muß besonderes Augenmerk auf die ständige Aus- und Weiterbildung
seiner Mitarbeiter legen, da durch einen hohen Wissensstand Problemlösungen
mit hoher Qualität kreiert werden können. Die Ausbildung auf fachlicher Ebene
wird ergänzt durch Schulungsmaßnahmen im Bereich der Persönlichkeitsbildung
und, je nach Einsatzgebiet, in Führungstechniken.“

Die individuelle Weiterbildungsplanung erfolgt in Form von MitarbeiterInnengesprä-
chen zwischen Abteilungsleitung und den einzelnen MitarbeiterInnen. In den
individuellen Weiterbildungsplan fließen ein: die vorgesehene Funktion der Mitarbei-
terInnen, deren Vorstellungen hinsichtlich ihrer Weiterbildung, das Angebot an internen
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Veranstaltungen, die im Unternehmenskonzept mittelfristig festgelegten Entwicklungen
der Abteilungen, etc. Ergebnis des MitarbeiterInnengesprächs ist der dokumentierte
Weiterbildungsplan, der auch schriftlich festgehalten wird. Dieser Weiterbildungsplan
enthält die geplanten Besuche von internen und externen Seminaren, aber auch die
Teilnahme an Kongressen und Tagungen sowie sonstige Weiterbildungsmaßnahmen im
folgenden Geschäftsjahr. Die Angaben erfolgen dabei entweder in Form konkreter
Veranstaltungen oder in Form von Fachgebieten, in denen Weiterbildung geplant ist.
Dieser Weiterbildungsplan wird dann in Folge den Stabstellen übermittelt.

Die Weiterbildungsmöglichkeiten am Institut werden von allen ForscherInnen als inhalt-
lich breit beschrieben:

„Es gibt alles, wo man sich hinentwickeln möchte: Von der Firma wird ein breites
Angebot zur Verfügung gestellt. Es haben alle den gleichen Zugang.“ (i4m2-6)

Das Angebot reicht von Projektmanagementseminaren (wie Projektplanung, Projekt-
steuerung, etc.) über Persönlichkeitsentwicklungsseminare (Kommunikationsschulun-
gen, Präsentationskurse, u.a.), Rechtsseminare und Sprachkurse bis zu EDV-Schulun-
gen. Zusätzlich besteht die Möglichkeit zum Besuch fachspezifischer, externer Schulun-
gen. Geschlechtsspezifische Unterschiede im Zugang zur Weiterbildung finden sich aus
Perspektive der ForscherInnen nicht.

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

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

Während die einen versuchen, Weiterbildung zumindest dann zu finanzieren, wenn am
Institut Fähigkeitsdefizite konstatiert werden, und dabei auch „Töpfe für arbeitsmarkt-
politische Maßnahmen für 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 überlegt, wie ein Weiterbildungstopf, der
jeder/m Mitarbeiter/in ein bestimmtes Ausmaß an Weiterbildungsmöglichkeiten sichert,
finanziert werden kann.

Gleichzeitig gehört an allen Instituten die Organisation von Wissen zum Alltag. Sich
ständig Wissen zu organisieren, ist eine Qualifikationsanforderung, die zum Selbstver-
ständnis der ForscherInnen gehört: ob im Internet oder in Form von Literatur und Fach-
zeitschriften, ob in ExpertInneninterviews oder sonstigen Medien. Diese Wissensaneig-
nung ist Teil des Forschungsprozesses. Als Problem wird daran vor allem von Forsche-
rInnen an nicht-basissubventionierten Einrichtungen erlebt, daß für die Aneignung von
Grundlagen kaum Zeit zur Verfügung steht, da eine intensivere Auseinandersetzung mit
Theorie im Rahmen von Forschungsprojekten in der Regel nicht bezahlt wird.
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Zusammengefaßt: Institutionalisierte Weiterbildung gibt es nur an einem größeren -
basissubventionierten - Institut. Inhaltlich sind die Weiterbildungsangebote an diesem
Institut breit gefächert. An einem zweiten Institut - ebenfalls basissubventioniert- erfolgt
Weiterbildung auf Eigeninitiative. Die gering basissubventionierten Institute sind
hingegen durch mangelnde Weiterbildungsmöglichkeiten charakterisiert. Das Problem
liegt in fehlenden Finanzierungsmöglichkeiten für Weiterbildungsmaßnahmen.
Geschlechtsspezifisch unterschiedliche Zugänge zur Weiterbildung wurden an den
Instituten nicht wahrgenommen. Die Organisation von Wissen gehört an allen Instituten
zum Alltag, ist doch diese Wissensaneignung Teil des Forschungsprozesses.

5.5. Arbeitsbedingungen

5.5.1. Arbeitszeit

Wissenschaftliches Tätigsein ist eine kreative, anspruchsvolle Arbeitsleistung, die sich –
wie andere hochqualifizierte Tätigkeiten auch – nur schwer mit rigiden Arbeitszeit-
regelungen vereinbaren läßt. Zudem ist die Eigenverantwortlichkeit, die Motivation und
die Identifikation mit der Aufgabe bei WissenschafterInnen zumeist derart hoch, daß
externe Kontrollen und Einschränkungen 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 Frühschluß um 14:00) über
Gleitzeitregelung mit Kernarbeitszeiten bis zur völlig 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 können ihre Arbeitszeiten sehr autonom
bestimmen, wobei sie einerseits Beschränkungen in der Bezahlung oder im Ausgleich
von Mehrarbeitszeit vorfinden und sich andererseits gewisse informelle Kulturen im
Umgang mit Anwesenheiten, Überstundenarbeit 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 Beschäftig-
ten herausgebildet. Nach Aussagen des Leiters gibt es damit keine Probleme, zumal bei
Besprechungen - auch wenn sie außerhalb des Arbeitsrhythmus der einzelnen stattfinden
- alle Beschäftigten anwesend sind. Probleme hätte er allerdings mit Nachtarbeit:

„Wo ich Schwierigkeiten hätte, wenn die Leute um vier Uhr am Nachmittag
kommen würden und sagen würden, ich bin ein Nachtarbeiter. Das find' ich nicht
so gut, weil sie alle mit Kunden Kontakt haben und der Kontakt stark über sie
rennt.“ (i1il-11)
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Seitens der Leitung wird versucht, die Wochenendarbeit der MitarbeiterInnen wirklich
nur auf Ausnahmefälle zu beschränken. Einfluß darauf haben nicht zuletzt persönliche
Erfahrungen aus jahrelanger Forschungsarbeit:

„Ich schaue, daß ich das nicht mehr mache. Ich schaff' es schon, aber dann bin ich
drei Tage in der nächsten Arbeitswoche ausgelutscht.“ (i1il-12)

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

„Für mich paßt das optimal. Ich mein‘, ich find es eigentlich toll, 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 muß ich das machen, aber da sage ich
auch, ich fange später an und sitze länger da, oder ich fang‘ früher an und gehe
früher, das ist meine eigene Zeitgestaltung.“ (i1m1-6)

Insbesondere für Beschäftigte 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 muß
jetzt zu Hause sein, dann geht das problemlos. (...) Da braucht man ein flexibleres
Zeitmanagement, und ich würde sagen, das ist positiv, weil hier prinzipiell die
Möglichkeit besteht.“ (i1m3-8)

Von der Leitung dieses - wegen der Kleinheit sehr übersichtlichen Instituts - gibt es die
„klare Vorstellung, daß man viel am Institut anwesend ist“ (i1m3-8). Heimarbeit
kommt vor, wird aber nicht so gern gesehen.

In einem anderen - an der Zahl der WissenschafterInnen gemessen - weit größeren
Institut (mehr als 20 WissenschafterInnen), gibt es nicht nur die Arbeitszeit, sondern
auch den Arbeitsort betreffend, keinerlei Grenzen:

„Die wissenschaftlichen Mitarbeiter haben freie Zeiteinteilung, sie können kom-
men und gehen, wann sie wollen. Das ist uns wurscht, sie können auch zu Hause
arbeiten oder am Campingplatz, weil sie ja selber über ihre Beschäftigung ent-
scheiden.“ (i2il-7)

Die Arbeitszeitautonomie ist bei dieser Institutsgröße allerdings nur in der Kombination
mit einem genauen Projektcontrolling und einer Restriktion bei den Überstunden
machbar. Maximal kann das Äquivalent von zwei Arbeitswochen (bei Vollzeitarbeit
demnach 80 Stunden) angesammelt und gegen Zeitausgleich abgebaut werden. Die
völlige Zeitsouveränität ist gesetzlich nicht immer gedeckt, kommt aber durchaus dem
Interesse der Beschäftigten entgegen:

„Das ist so ein bißchen im Graubereich. Die wichtigste Sache ist eine saubere
Projektkalkulation, damit du nicht in die Schwierigkeit kommst, Tag und Nacht
arbeiten zu müssen, damit du ein Projekt abschließen kannst. Da ist es bei den
wissenschaftlichen Mitarbeitern ein großer Freiraum zu sagen, es geht nicht um
die physische Anwesenheit im Betrieb, sondern es geht darum, daß du arbeitsfähig
bist. Dafür hat jeder Mitarbeiter oder Mitarbeiterin unterschiedliche Bedürfnisse.
Manche brauchen es besonders ruhig und lieben es, z.B. am Wochenende zu
arbeiten oder am Abend zu arbeiten, wenn wenig los ist.“ (i2br1-3)
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So kann sich jede und jeder der wissenschaftlichen MitarbeiterInnen Ausmaß 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
bestätigt:

„Das ist das Optimale bei uns. Ich versuche, so zwischen 8 und 10 zu kommen. Ich
bin eher ein Nachmittagsarbeiter, wobei natürlich, wenn so ein schöner Tag ist
wie heute, ist das so, daß man das eher auf die Morgenstunden verlegt und dann
am Abend früher geht. Das ist uns frei überlassen.“ (i2m1-10)

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

„Es ist eben so, daß man seine Arbeit zu erledigen hat, und wenn man dann einmal
in Termindruck kommt, dann ist es im eigenen Interesse, daß man einmal am
Samstag etwas macht. Aber daß man jetzt vom Vorgesetzten oder so gezwungen
wird, das kommt überhaupt nicht vor. Man muß sich das einfach selbst einteilen.
Wenn man die Termine festlegt und sieht, daß sich das nicht ausgeht, dann muß
man versuchen, das zu verschieben, und sonst muß man schauen, daß man fertig
wird.“ (i4m3-6)

Es kommt eher vor, daß WissenschafterInnen zu viel als zu wenig arbeiten, wobei es
sehr schwierig ist, die Praxis mit formalen Regelungen zu vereinbaren. In einem der
ganz großen 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 Wünschen
der Mitarbeiter nachgekommen von Seiten der Geschäftsführung, daß man gesagt
hat, Forscher arbeiten nicht gerne von 8 bis 5 oder so. Wir haben einen Gleit-
zeitrahmen von 6 Uhr früh bis 8 Uhr abends, und das ganze ohne Kernzeit. Wir
sind da wirklich sehr liberal. Wir haben 40 Stunden, die der Mitarbeiter ins näch-
ste Quartal übertragen 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 ist uns vollkommen klar, aber die Leute haben, auch das
wissenschaftliche Personal im speziellen, hat auch die Möglichkeit, am Samstag zu
arbeiten, wenn sie wollen. Wir sind sehr großzügig, was Zeitausgleich betrifft. Es
gibt überhaupt keine Probleme, wenn einer mal eine Woche auf Zeitausgleich
geht, wenn das Projekt arbeitsschwächere Phasen hat. Das ist eigentlich schon
fast eine Sozialleistung.“ (i4il-7)

Eine Sozialleistung, die jedoch auch im Interesse der Geschäftsführung liegen müßte,
wenn damit Kapazitätsschwankungen ausgeglichen werden.

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

Nur in einem Institut ist eine Arbeitszeit im Ausmaß von 30 bis 35 Stunden Usus. Hier
teilen sich 20 wissenschaftlich Tätige 12 Vollzeitarbeitsstellen. Teilzeit ist in allen
Varianten und aus allen Gründen vorhanden. Manche arbeiten an ihrer Dissertation oder
Diplomarbeit, andere haben diverse Nebentätigkeiten 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 Väter in Karenz und Frauen mit hochdotierten Nebenjobs. Aufgrund
von mehreren Erfahrungen wird versucht, Teilzeit unter 15 Wochenstunden zu
vermeiden. Zum Dilemma wird außerdem die Kombination von Teilzeit mit Raumre-
striktionen. Das Institut platzt aus allen Nähten. Je mehr in Teilzeit gearbeitet wird, um
so mehr wird die starke individuelle Arbeitszeitautonomie eingeschränkt:

„Das mobile Büro haben wir nicht geschafft. Ich lese immer in irgendwelchen
Zeitungsartikeln, das wird jetzt alles ganz anders, und das Büro 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. Das ist aber nicht ganz leicht, weil irgendwo müssen diese Personen ihre
Unterlagen, irgendwo möchten die auch ihren Arbeitsplatz vorfinden und eben
nicht den Rollwagen. Wir müssen es trotzdem teilweise machen. Aber es sind nicht
alle Kollegen und Kolleginnen damit richtig glücklich. Sie müssen sich irgendwie
festlegen, wann sie da sind und nicht, und da gibt es Leute, die das nicht so gern
machen. Es ist bei uns halt so, daß das Personal weitgehend diese Freiheit hat, zu
kommen und zu gehen, und die wird dadurch beschränkt. Das ist für viele eine
Qualität, daß man das so frei handhaben kann, und wenn die beschränkt wird, ist
das schlecht.“ (i2il-8)

Waren im eben angesprochenen Institut Frauen und Männer in Teilzeit, waren es
ansonst fast nur Frauen, die ihre Arbeitszeit reduziert hatten. Es sind aber nicht nur
Kinder, Zusatzjobs oder Dissertation Gründe, die für Teilzeit genannt werden, sondern
in der Praxis der wissenschaftlichen Institute werden über Arbeitszeitreduktionen
regelmäßig auch Auftragsengpässe abgefedert. Diese Vorgangsweise kommt mitunter
den Beschäftigten entgegen. In vielen Fällen wird jedoch unfreiwillige Teilzeit Merkmal
prekärer Beschäftigung, und reduzierte Arbeitszeit ist die einzige Alternative zur
Kündigung:

„Dann ist die neue Geschäftsführung gekommen und wollte die Leute, die da aus-
gelaufen sind, auch loswerden und wollte das nicht mehr verlängern. Dann hat
sich mein Abteilungschef dafür eingesetzt, daß ich weiter beschäftigt sein kann.
Das war nur unter der Voraussetzung möglich, daß ich eben reduziert wurde auf
20 Stunden. Jetzt hätte ich wieder die Möglichkeit, 40 Stunden zu arbeiten von
meinen familiären Verhältnissen her, nur es ist auch projektmäßig bei uns mo-
mentan nicht so gut, und deswegen kann ich auch nicht aufgestockt werden. Das
heißt, wenn die Auslastung besser wäre in der Abteilung, dann bestünde auch die
Möglichkeit, daß ich wieder 40 Stunden arbeiten kann. Das möchte ich auch an-
streben.“ (i12m1-3)

Spitzenzeiten, Überstunden und unbezahlte Mehrarbeit gehören zum normalen
Erscheinungsbild von Projektarbeit in der außeruniversitären Forschung, sind aber v.a.
in den marktorientierten Instituten mit geringer Basissubvention ein Problem. Aber auch
innerhalb der einzelnen Institute fanden wir zum Teil sehr starke individuelle
Unterschiede in Betroffenheit und Auswirkung von überlangen Arbeitszeiten. Neben
objektiven Faktoren wie Anzahl und Laufzeit der bearbeiteten Projekte, Häufigkeit von
Abgabeterminen und realen Kompensationsmöglichkeiten (meist durch Zeitausgleich),
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spielen auch subjektive Faktoren wie Belastungsempfinden und Distanz zur Arbeit dafür
eine Rolle, wie Mehrarbeit von den WissenschafterInnen eingeschätzt wird.

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

„Ich habe auch meine 60-Stundenwoche und meine Nachtarbeit an Wochenenden.
Da sehe ich schon, daß ich sehr viel Verfügbarkeit ans Institut investiere. Daß ich
sage, wenn es notwendig ist, bin ich am Wochenende auch da. Also, das sehe ich
als das, was ich fürs Institut leiste.“ (i1m1-7)

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

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

Ihr männlicher Kollege klagt hingegen über häufigere Phasen der Überlastung, ausgelöst
durch überlange Arbeitszeiten. Er definiert diese Zeiten auch als Problem und spürt auch
stärkere Auswirkungen. Er ist allerdings bereits älter als seine Kollegin und hat im
Unterschied zu ihr auch für ein Kind zu sorgen:

„Real ist es so, daß ich Phasen der Überlastung habe, dann das Burn-out-Syn-
drom kommt und ich mich wieder erfrischen muß, daß sich das abwechselt. Das ist
sicher das, das mir am meisten Sorge macht, für mich selber hinsichtlich der Ka-
pazitäten, weil das kann man nicht auf ewig durchziehen. Man braucht dann ein-
fach auch sehr, sehr viel länger zum Regenerieren. Manchmal wenn ich 250 Stun-
den im Monat arbeite, das ist einfach mit einem Kind zu Hause schon die Hölle...
Das passiert zwar nicht so oft, aber nach zwei solchen Monaten bin ich so kaputt,
daß ich auf 100 Stunden das Monat zurückgehen muß, wenn es geht. Eigentlich
würde ich Urlaub brauchen. Aber eigentlich ist es ja die völlig falsche Strategie.“
(i1m3-8)

Überstunden werden selten finanziell abgegolten. Der Ausgleich von Überstunden mit
Zeitausgleich ist die Regel in allen von uns untersuchten Instituten. Nicht in allen ist es
aber möglich, diesen Zeitausgleich tatsächlich in Anspruch zu nehmen. Sehen manche
der jüngeren WissenschafterInnen unbezahlte Mehrarbeit noch als eine Art Lehrgeld an,
scheint mit zunehmender Erfahrung ein Lernprozeß stattzufinden:

„Diese Stunden schreibe ich mir aber auf. Das mache ich auch erst relativ kurz.
Seit zwei Jahren erst. Früher habe ich viel mehr gemacht, aber da hatte ich noch
so die Einstellung, wissenschaftliches Arbeiten ist so was Schönes 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.“ (i3m1-17)

Wie sich an den Ausführungen zusammenfassend gezeigt hat, ist die Norm der
wöchentlich vereinbarten Arbeitszeit 40 Stunden. Mit einer Ausnahme: In einem Institut
bewegen sich die Arbeitszeiten zwischen 30 und 35 Stunden. Während in letzterem
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Institut Männer wie Frauen aus den unterschiedlichsten Gründen (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 darüber hinaus Beispiele dafür, daß Aus-
lastungsprobleme über Teilzeit abgefedert werden und WissenschafterInnen unfreiwillig
weniger als Vollzeit arbeiten. Mit anderen Worten gehört zumindest phasenweise
prekäre Beschäftigung zur Normalerfahrung mancher außeruniversitärer ForscherInnen.
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 müssen Abwesenheiten
notiert werden, in einem anderen Fall dagegen besteht eine großzügige Gleit-
zeitregelung. Völlig freie Wahl von Arbeitszeit und Arbeitsort fanden wir formal in
zwei Einrichtungen, wobei auch hier informelle Regeln betreffend Heimarbeit oder
Nachtarbeit einschränkend wirken können. Überstunden gehören vor allem in den
Instituten, die auftragsbezogen arbeiten, zum normalen Erscheinungsbild wissenschaft-
licher Tätigkeit. Unterschiedlich ist, wie weit Überstunden 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 universitären Bereich gibt es für außeruniversitäre Einrichtungen kein
verbindliches Regelsystem (Kollektivvertrag), welches die Einstufung und Höhe der
Einkommen bestimmt. In zwei der untersuchten Institute waren in der Betriebsvereinba-
rung Gehaltsschemata zu finden, die zumindest Ansatzpunkte für die Einkommensfest-
setzung liefern. Tatsächlich 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 WissenschafterInnen
verdienen in den technischen wie in den sozialwissenschaftlichen Instituten annähernd
gleich viel - oder besser: gleich wenig. Auch wenn die Einkommensangaben nicht ganz
vergleichbar sind - in einem Institut wurden wegen der Werkvertragsregelungen
Stundensätze genannt, in anderen waren es Netto- oder Bruttomonatsgehälter, die die
Befragten im Kopf hatten - bewegen sich die Einkommen der WissenschafterInnen
umgerechnet ungefähr zwischen 27.000,- und 32.000,- ATS brutto monatlich, das
entspricht einem Nettoeinkommen um 20.000,- ATS7.

Im allgemeinen wurde offen über das eigene Einkommen gesprochen, nur hin und
wieder – und das nur in höheren Positionen – wurde ausweichend auf die Frage reagiert

                                                
7 Zum Vergleich dazu beträgt das mittlere arbeitszeitstandardisierte Netto-Monatseinkommen von

unselbständig beschäftigten HochschulabsolventInnen für Männer 23.000,- ATS, für Frauen 19.500,-
ATS (Mikrozensusdaten 1995).
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und keine Antwort gegeben. Unsere Daten über Einkommensverteilungen – das ist
einschränkend zu bemerken – sind nicht repräsentativ, nicht in allen Instituten bekamen
wir Aussagen über 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 Gehältern oberer Führungsebenen: In den
von uns untersuchten basissubventionierten Instituten wurden Führungskräften
durchwegs höhere Gehälter bezahlt. Dies läßt sich vermutlich aus der Orientierung der
Gehaltsschemata am öffentlichen Dienst ableiten, in welchem hierarchische Position
und Seniorität stark bewertet werden.

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

„Ich glaube, es hängt von der eigenen Initiative ab. Wenn man jetzt sagt, man will
mehr, wird man es auch kriegen, egal, ob man männlich oder weiblich ist.“
(i4m5-9)

Von einigen wenigen wird auf mögliche indirekte Einflüsse verwiesen: Männer könnten
möglicherweise höhere Einkommen erzielen, da sie häufiger als Frauen Zusatzjobs
annehmen; Männer verdienen mehr, weil sie öfter als Frauen in den höheren Positionen
zu finden sind; Männer verdienen mehr, weil sie älter sind bzw. mehr Berufserfahrung
als Frauen aufweisen.

Eher selten wird die Auswirkung reduzierter Arbeitszeit angesprochen. Eine Einkom-
menseinbuße, die vor allem Frauen betrifft, wenn sie wegen der Familiengründung auf
Teilzeit umsteigen:

„Es war am Anfang sehr schwierig. Ich hatte eine Wohnung gemeinsam mit mei-
nem Freund und meinem Sohn, wo ich die Hälfte dazu gezahlt habe. Jetzt haben
wir die Wohnung aufgegeben, weil 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 abhängig von meinem Freund. Ich kann nichts zum Haus dazuzahlen. Es
müssen die Lebenshaltungskosten mit diesem Verdienst abgedeckt werden, und es
war für mich am Anfang ein ziemliches Problem. Also diese Reduktion auf 20
Stunden.“ (i4m1-3)

Wie erwähnt, ist die Transparenz der Einkommensverteilung nicht in jedem Institut
gegeben, was die Beurteilung der Frage nach (geschlechtsspezifischen) Unterschieden
erschwert. So gibt es bei einem Institut zwar ein Gehaltsschema, das für Wissenschaf-
terInnen eine entsprechende Einstiegsverwendungsgruppe vorsieht. Bekannt ist auch, in
welcher Verwendungsgruppe AbteilungsleiterInnen oder administrative (operative)
LeiterInnen zu finden sind. Gleichzeitig ist die Einkommenssituation am Institut aber
sehr intransparent. Die MitarbeiterInnen wissen zum Teil nur aus persönlichen
Gesprächen, wieviel ihre KollegInnen verdienen. Offiziell sind Einkommenseinstufun-
gen und Lohnerhöhungen kein Thema. (Zum Teil wird von den Befragten auch gar nicht
das Interesse danach bekundet. Wichtig sei, für sich selbst das Gefühl gerechter
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Entlohnung zu haben.) Gehaltserhöhungen werden mit der Abteilungsleitung vereinbart.
Anlaß dafür kann etwa eine formale Höherqualifizierung sein, aber auch die Möglich-
keit einer versteckten Gehaltserhöhung mit Überstundenpauschalen ist denkbar:

„Das passiert, indem der Abteilungsleiter einen Antrag beim Geschäftsführer
stellt, und das ist z.B., wenn man jetzt eine Dissertation machen würde und einen
Doktortitel hätte. Dann hätte man die Möglichkeit, glaube ich, dann hätte man
bessere Chancen, daß man in eine höhere Gehaltskategorie kommt. Das muß aber
bei der Geschäftsführung beantragt werden. Was auch möglich ist, ist so eine
versteckte Gehaltserhöhung. Das ist keine Höhereinstufung, aber daß man einfach
ein Überstundenpauschale kriegt, aber ohne eigentlich Überstunden leisten zu
müssen.“ (i12m3-12)

Eine der Technikerinnen - mit einem monatlichen Nettoeinkommen von 21.000 ATS
(für 40 Wochenstunden) - meint, sie sei mit ihrem Einkommen zufrieden, obwohl sie
weiß, daß sie in der Wirtschaft mehr verdienen könne. Dort vermutet sie aber auch
höheren Leistungsdruck (wobei sie hinzufügt, daß auch bei ihr bei Projektenden der
Druck hoch ist).

Sie ist eine Ausnahme. Die wenigsten Befragten sind mit ihrem Einkommen zufrieden.
Viele sehen die geringen Spielräume der außeruniversitären Forschung als Ursache für
ihre als gering empfundenen Einkommen an. Sind es in einem Fall die Kürzungen der
Basissubventionen, die als Ursache genannt werden, sind es bei eher marktorientierten
Instituten mit geringer oder keiner Subvention die nicht kostendeckenden Aufträge. In
letzteren Instituten muß schließlich die Finanzierung der Gemeinkosten über Aufträge
erfolgen, was nicht immer möglich ist.

Was die Einkommensverteilung innerhalb der einzelnen Institute anbelangt, gibt es
durchaus markante Unterschiede zwischen den einzelnen Fallstudien. Beträgt in einem
der größeren Institute (mit mehr als 20 Beschäftigten) die maximale Differenz (auf eine
40 Stundenwoche umgerechnet) nur wenige Tausend Schilling, sind wir in einem
anderen bei einem konkreten Vergleich von zwei Personen auf einen Unterschied von
netto 16.000,- ATS gestoßen. Dafür ließen sich einige Gründe nennen: In letzterem
Institut sind die Altersunterschiede zwischen den Beschäftigten größer als im ersten
Fall. Zudem spielt im zweiten Fall das Differenzierungskriterium einer unterschiedlich
langen Dienstzugehörigkeit und der sozialversicherungsrechtliche Status eine zentrale
Rolle. Tatsache ist, daß 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 höher, ist aber nicht unbescheiden:

„Schauen Sie, ich werde nächstes Jahr 40. Also 25.000,- netto würde ich für mich
für gerechtfertigt halten. Ich kann nicht Phantasiesummen erwarten und sagen,
netto wären 40.000,- Schilling super. Das ist lächerlich. Man muß immer wissen,
was man leistet, was man macht. Aber 25.000,- netto würde ich für mich für 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-
sprünge, die allerdings auch schon einmal aufgrund von Einsparungen ausgesetzt
wurden. In den Instituten, in denen es keine Festlegungen über Betriebsvereinbarung
gibt, ist die Festsetzung von Kriterien für die Einkommensbestimmung mitunter eine
heikle Frage. Vor allem in einem Institut mit starker Mitbestimmung der MitarbeiterIn-
nen wurde darüber schon viel nachgedacht, ist die Gehaltsfrage „eine ewige Dis-
kussion“, bei der mitunter auch schon die Emotionen hochgekommen sind. Als
Kriterien für Einkommensdifferenzierung wird von den InterviewpartnerInnen v.a. die
Übernahme von Verantwortung (z.B. Projektleitung, Akquisition) genannt. In der
Betriebsvereinbarung ist zwar kein Gehaltsschema zu finden, werden aber folgende
Kriterien für Prämien oder Zulagen genannt: Teilnahme an interdisziplinären Projekten;
Mitwirkung an internationalen Kooperationen; besondere Beiträge zur strategischen
Entwicklung des Instituts; sowie sonstige außergewöhnliche Leistungen, die zur
Entwicklung des Instituts beitragen.

Der Betriebsrat ist mit der Lösung 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 Hungerlöhne
zahlt und auf der anderen Seite auch sieht, daß viele Leute besonders viel auf den
Schultern haben, daß man die anständig oder besser bezahlen muß und dafür 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 bewußt.
Geld sei nicht alles, auch die vielfältigen Freiräume in der Arbeitsgestaltung müßten
positiv bewertet werden. Ob Frauen solches mehr zu schätzen wissen als Männer, ist
zum Teil eine hypothetische Frage. Tatsache ist, daß das Einkommen kaum ausreicht,
eine Familie zu ernähren:

„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, während Männer dann meistens, das scheint so, Hauptver-
antwortliche sind für Familieneinkommen und abwandern in vielen Fällen. Nicht
immer aus Karriereehrgeiz, sondern manchmal aus wirtschaftlicher Notwendig-
keit.“ (i2m2-13)

Zusammenfassend ist zu sagen, daß das durchschnittliche Einkommensniveau von
WissenschafterInnen in allen untersuchten Instituten - standardisiert auf 40 Stunden –
ungefähr zwischen 28.000,- bis 32.000,- ATS brutto liegt. Überraschend für uns war,
daß dabei wenig Einfluß der Disziplinzugehörigkeit zu merken war, daß also
SozialwissenschafterInnen gleich (wenig) wie TechnikerInnen verdienen dürften. Wir
fanden auch keine eindeutigen geschlechtsspezifischen Muster bei den Befragten, und
daß Geschlecht diesbezüglich ein Einflußfaktor wäre, wurde auch als Einschätzung von
den Befragten nicht gesehen. Indirekte Auswirkung auf eine unterschiedliche Verteilung
der Einkommen von Frauen und Männern könnten Faktoren wie Nebentätigkeiten,
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Berufsunterbrechung oder Teilzeit wegen Kinderbetreuung, hierarchische Position oder
Dauer der Berufserfahrung haben.

Da es keinen Kollektivvertrag für die außeruniversitäre 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 Diskussionsprozeß 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 Seniorität. Interessanterweise
trägt das Vorhandensein von Gehaltsschemata nicht zur Einkommenstransparenz in den
Instituten bei.

Einschränkend zu den Aussagen zur Einkommensverteilung muß gesagt werden, daß die
Grundlage unserer Beurteilung lediglich die Angaben der Befragten (darunter auch
VertreterInnen von Geschäftsführung und Betriebsrat) sowie deren Einschätzung zur
Gesamtverteilung umfaßte. Konkrete Listen oder Gesamtauswertungen zur Einkom-
mensverteilung lagen uns nicht vor. Um das Ausmaß der Einkommensunterschiede zu
erfassen, müssen demnach andere Methoden angewandt bzw. weitere Recherchen
angestellt werden.

5.5.3. Autonomie versus Kontrolle

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

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

Kontrolle besteht in Form von persönlicher Kontrolle, meist durch Institutsleitung oder
Abteilungsleitung und/oder in entpersonalisierter Form über Qualitätssicherung oder
Projektcontrolling. In einem der Institute haben wir auch Formen bürokratischer
Kontrolle gefunden, die dem universitären Bereich sehr ähnlich ist. Dort ist der
Entscheidungsspielraum für WissenschafterInnen auf unterster Ebene eher gering.
Merkbar wird das insbesondere dann, wenn Vergleichsmöglichkeiten zu anderen
Arbeitszusammenhängen bestehen:

„Die Abteilung ist recht klein, und dafür sind wir halbwegs autonom. Autonom ist
jetzt ein übertriebenes Wort, weil wir haben eben diese ganzen Bürokratiege-
schichten am Hals. Ich habe mir am Anfang mit einigen Sachen ziemlich schwer
getan. Mit Verwaltungsabläufen z.B. Daß das einfach formell so ist, daß du wegen
allem von irgendwem eine Unterschrift brauchst und nicht runtergehen kannst und
10 Packerl post it kaufen, weil die irgendwie zentral bestellt werden, oder daß du
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so viele Formulare ausfüllen mußt, wegen Reisekosten etc., Zeitausgleichszettel
führen oder so Geschichten. Daß ich bestimmte Fristen einhalten muß, wenn ich
auf Urlaub gehe, daß du jedes Mal eintragen mußt, wenn du weggehst und eintra-
gen, wo du hingehst, und solche Sachen. Es wird nur halb so heiß gegessen wie
gekocht, aber... Ich habe z.B. viele Fehler gemacht. Ich habe z.B. am Anfang viel
falsch ausgefüllt. Ich habe mir gedacht, ich schaffe das normalerweise schon, aber
mir sind ein paar Sachen so absurd vorgekommen. Ich habe das in allen anderen
Arbeitszusammenhängen vorher informeller gelöst.“ (i13m4-6)

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

„Das ist bei uns im Institut, weil es eine überschaubare kleine Welt ist, relativ
einfach. Wir können viele Dinge - das ist der große Vorteil im Vergleich zur Uni-
versität eben - direkt und einfach erledigen. Ich brauche nicht so einen Stapel von
Formularen, um jetzt eben eine Dienstfreistellung für den Besuch oder was auch
immer zu beantragen, sondern das geht bei uns ruck-zuck und flott und wirklich
unkompliziert.“ (i13m1-19)

Diese Art der Kontrolle bezieht sich mehr auf die internen Abläufe des gesamten
Instituts und weniger auf die inhaltliche Arbeit einzelner Beschäftigter. Welcher
Führungsstil in den einzelnen Abteilungen herrscht, kommt dagegen sehr auf die
jeweilige Person der Abteilungsleiterin bzw. des Abteilungsleiters an. Alter und
Geschlecht spielen dabei eine gewisse Rolle, wurde uns von einer Vertreterin der
Geschäftsführung bestätigt. Einige ältere Herren, mittlerweile schon in Pension, hätten
eher das paternalistische Prinzip verfolgt und sich nur schwer von ihren Vorstellungen
lösen können. Sie persönlich hätte immer auf möglichst freie Entscheidungen ihrer
Mitarbeiterinnen gesetzt. Generell passiere aber eben eine Trendumkehr. Verantwortung
übernehmen und selbständiges Arbeiten gehören zunehmend zu Qualifikationsanforde-
rungen an MitarbeiterInnen.

Tatsächlich gibt es auf diesem Institut auch Bereiche mit sehr großen Freiräumen. Eine
junge Mitarbeiterin, die einen Standort (mit großem Erfolg) leitet, weiß das auch zu
schätzen:

„Autonomiekontrolle? Kaum. Wir haben unsere Tätigkeitsberichte, wir haben un-
sere Abrechnungen. Das heißt, die Kassa muß natürlich stimmen, das Inhaltliche
muß stimmen, aber wir sind sehr frei in unserer Gestaltung. Das empfinde ich na-
türlich als einen ganz großen Vorteil an der Arbeit.“ (i3m3-10)

In einem anderen Institut, in dem die Geschäftsführung von den MitarbeiterInnen
gewählt wird, sind die Entscheidungsspielräume erwartungsgemäß sehr groß.
Führungspositionen haben in diesem Arbeitsumfeld Status nach außen, nach innen
bedeuten sie weniger Prestige als Mehrarbeit. Dementsprechend ist es hier auch nicht
ungewöhnlich, daß Leitungspositionen nach einer bestimmten Dauer wieder abgegeben
werden. Jede und jeder übernimmt in diesem Institut Projektleitungen, ist aber genauso
ZuarbeiterIn in anderen Projekten. Kontrolle wird von den MitarbeiterInnen als
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 dazugehört, wenig Überstunden oder bezahlte Überstunden oder was auch
immer in der Richtung, sondern eben auch durch diese Gestaltungsfreiheit, die die
Leute da finden oder finden können, wenn sie sie suchen. Und das ist halt immer
so eine Gratwanderung, weil diese Freiheit natürlich zu diesen berühmten Über-
zeiten führt.“ (i2m3-8)

Nach jahrelanger Erfahrung mit dieser Gratwanderung wurde die Notwendigkeit einer
„sauberen Projektkalkulation“ gesehen, ein Projektcontrolling entwickelt und eine dafür
zuständige Person eingestellt. Für jedes Projekt gibt es nun eine genaue Planung. Über
festgesetzte Budgets, regelmäßige Abrechnungen und Projektbesprechungen werden
frühzeitig Abweichungen vom Soll-Zustand erkannt und gegensteuernde Maßnahmen
eingeleitet:

„Wenn man sieht, daß es sich mit der Stundenkalkulation nicht ausgeht, dann muß
man sich rühren, dann muß man was vereinbaren, daß z.B. mehr Arbeitszeit in das
Projekt laufen wird, weil das ja auch finanziell abgegolten sein muß. Das muß das
Projekt tragen.“ (i2br1-3)

Im Zuge der Professionalisierung hätten einzelne auch lernen müssen, daß nicht nur
inhaltliche Fragen, sondern auch finanzielle Aspekte den Verlauf und die Bearbeitung
eines Projekts bestimmen müssen. Dies sei nötig, um auf Dauer einerseits die
Ressourcen der einzelnen ForscherInnen, andererseits das Überleben des Gesamtinsti-
tuts zu sichern:

„Es geht eher darum, welche impliziten Qualitätsstandards du drinnen hast. Wann
kannst du ein Projekt wirklich aus der Hand geben? Und das ist auch im Sinne von
einer Geschäftspolitik, daß man sich da austauschen muß und sagen muß, o.k., wie
viel Geld gibt es dafür, und dafür kann man welche Art von Arbeit abliefern. Wir
sind in einem Bereich tätig, 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 außeruniversitärer Forschung weit verbreitet.
Ist es in Instituten ohne öffentliche Unterstützung unumgänglich und überlebensnot-
wendig, wird es auch bei jenen Einrichtungen, denen in den letzten Jahren die
Subventionen gekürzt wurden, zunehmend zum Thema.

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

„Wenn Sie mich fragen, warum wir das zugesperrt haben, kann ich Ihnen auch nur
sagen, daß halt die Projekte nicht gekommen sind. Daß es wirtschaftlich nicht
mehr tragbar und haltbar war. Wir müssen gewisse Deckungsbeiträge 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 öffentliche
Gelder. Wir sind gemeinnützig. Entsprechend sind wir bei vielen Dingen auch re-
striktiv, was die Gehälter betrifft. Es werden bei uns keine wunderbaren Traumge-
hälter bezahlt. Absolut nicht, sondern man schaut, daß man sich am Rahmen der
Industrie orientiert.“ (i4il-6)
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So gehören Qualitätssicherung und Projektcontrolling zum Alltag der WissenschafterIn-
nen. In der Forschungseinrichtung, in den Gesprächen vielfach als „unsere Firma“
bezeichnet, existiert eine eigene Abteilung zur Unterstützung bei der Projektplanung
und –kalkulation. Die einzelnen Abteilungen arbeiten relativ autonom. Die Kontroll-
funktion liegt bei Abteilungsleitung und/oder Projektleitung. Das Ausmaß der
Autonomie der WissenschafterInnen hängt auch hier stark von der die Abteilung
leitenden Person ab. Die von uns Befragten waren mit ihrer Gestaltungsfreiheit zumeist
sehr zufrieden, ihre Wünsche in Bezug auf Arbeitsteam, Arbeitsinhalte und Beteiligung
würden weitgehend berücksichtigt. In einem konkreten Fall wird etwa die laufende
Arbeit kaum direkt durch den Vorgesetzten kontrolliert, sondern indirekt über die
ausgefüllten Zeiterfassungsbögen, auf denen notiert wird, wieviel Zeit jeweils für
welche Projekte aufgewendet wurde. Das Qualitätsmanagement gibt bestimmte und
genau zu dokumentierende Abläufe und Standards vor. In gewissen Zeitabständen gibt
es Qualitätskontrollen, die nicht nur die Inhalte sondern auch den Prozeß der
Projektdurchführung betreffen:

„Da schaut man eben, ob alles nachvollziehbar ist, was man da im Projekt angibt.
Man muß eben Buch führen. Es ist eine ziemlich genaue Aufzeichnung nötig, und
es wird geschaut, ob die Projektordner so geführt werden, wie sie geführt werden
müssen, und es wird alles dokumentiert. Es muß einfach alles stimmen und nach-
vollziehbar sein.“ (i4m1-8)

Die Berichte, so die Wissenschafterin weiter, werden bei Projektende normalerweise
vom Abteilungsleiter gelesen. Letzte und entscheidendste Kontrollinstanz ist allerdings
der Auftraggeber: „Wichtig ist, daß der Kunde zufrieden ist.“

Die Zufriedenheit der AuftraggeberInnen ist auch im kleinsten Institut die zentrale
Größe. Anders als bei technischen Inhalten werden sozialwissenschaftliche Themen, wie
sie hier behandelt werden, fast ausschließlich von der öffentlichen Hand in Auftrag
gegeben. Bei einer bestimmten inhaltlichen Spezialisierung ist die Zahl der öffentlichen
AuftraggeberInnen begrenzt. Paßt die Qualität der Arbeiten nicht, besteht die Gefahr,
keine weiteren Aufträge mehr zu bekommen. Das kann sich gerade ein kleineres Institut
ohne Grundsubvention nicht leisten. Die ForscherInnen haben in der Regel direkten
Kontakt zu den zuständigen SachbearbeiterInnen in den öffentlichen Institutionen.
Selbständiges Arbeiten und die Übernahme von Verantwortung sind hier bereits kurz
nach dem Berufseinstieg gefordert. Eine Wissenschafterin erzählt von ihrer anfänglichen
Verwunderung über das geringe Ausmaß 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 AuftraggeberInnen gehen, gelesen und korrigiert. Mittlerweile gibt es jedoch
zunehmend Restriktionen bei den zeitlichen Ressourcen:
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„Was ich schon mache, daß ich zum Beispiel dort, wo politische heikle Sachen
drinstehen können, die schau ich mir an. Aber viele andere Sachen... keine Zeit,
das geht sich nicht aus. Sie kommen immer und sagen, willst du dir das anschauen.
Ich sage nie nein, aber ich blättere dann drüber, maximal eine halbe Stunde, und
dann paßt das schon. Früher haben wir das immer gemacht, also korrigiert.“
(i1il-10)

Zu wenig Kontrolle kann aber auch – in ihrer Kehrseite - zur Überforderung werden, vor
allem für Beschäftigte mit wenig Forschungs- und Berufserfahrung. Im konkreten Fall
sind es junge Frauen8, die die geringe Kontrolle auch als Problem erleben und sie daher
verstärkt einfordern. Dabei wird Kontrolle nicht als Einschränkung, sondern mangelnde
Rückmeldung und fehlende Auseinandersetzung und Unterstützung als Nachteil ange-
sehen. So erzählt eine Beschäftigte, daß sie die Kontrollfunktion aktiv zu wecken ver-
sucht:

„Kontrolle besteht relativ wenig. Zum Teil wünscht man sich ein bißchen mehr
Rückmeldung. 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 heißt, ich berichte, was habe ich alles gemacht,
wie schaut es aus, bis dahin muß ich fertig sein, paßt das, was ich bis jetzt ge-
macht habe ... Ich erlebe das als Unterstützung, die ich zur Zeit haben will.“
(i1m2-5)

Mangelnde Rückmeldung wurde allerdings auch von einem Wissenschafter einer
größeren Einrichtung als Problem gesehen, dürfte also nicht nur ein Zeitproblem,
sondern auch ein personalpolitisches Manko sein:

„Negativ sehe ich teilweise, daß man zu wenig Feedback kriegt, was man falsch
gemacht hat oder nicht ganz richtig. Ich gehe einfach davon aus, daß ich mehr
Fehler mache, als ich gesagt bekomme, und ich würde teilweise notwendig finden,
daß man sie erfährt, weil man sich dann besser weiterentwickeln könnte.“
(i4m5-10)

Eine leitende Wissenschafterin konnte in ihrer langjährigen Erfahrung feststellen, daß
Rückmeldungen und vor allem positive Anerkennung gerade für Frauen eine wichtige
Sache seien:

„Das ist für 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. Män-
ner von der Diskussion. Wenn sie Diskussionen entfacht haben. Also es gibt schon
geschlechtsspezifische Unterschiede. Ich kann Ihnen nur das sagen, was mir auf-
fällt, und das ist auch bei den jungen Frauen, ist das nicht viel anders.“ (i3il-16)

Zusammenfassend ist zu sagen, daß die Hierarchien in den Instituten durchwegs flach
sind. An Kontrollformen fanden wir neben einem Fall von bürokratischer Kontrolle, die
von einzelnen WissenschafterInnen unterschiedlich stark wahrgenommen wird, Formen
von persönlicher Kontrolle (durch Abteilungs- bzw. Projektleitung), und entpersonali-
sierter Kontrolle. Letztere umfassen die vielfältigen Formen des Projektcontrolling bzw.
der Qualitätssicherung, die von den WissenschafterInnen als positives Planungsinstru-

                                                
8 Vergleichbare männliche Kollegen gibt es in diesem Institut nicht. Die Forscher verfügen alle bereits

über längere Erfahrung.
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ment beurteilt werden. In projektorientierten Instituten wird damit zusätzlich die
notwendige betriebswirtschaftliche Herangehensweise forciert. Bis auf ganz wenige
Ausnahmen wird der Führungsstil der direkten Vorgesetzten als unterstützend und
konstruktiv beschrieben. In einigen Fällen – darunter Wissenschafterinnen mit wenig
Berufserfahrung - wurde allerdings mangelnde Kontrolle als fehlende Rückmeldung und
Unterstützung verstanden. Ist diesbezüglich geschlechtsspezifisch ein Unterschied zu
vermuten, in dem Frauen mehr Wert auf Rückmeldung als Männer legen, so konnten
wir in der Ausgestaltung der Arbeitsverhältnisse bezüglich Autonomie oder Kontrolle
keinen direkten Unterschied zwischen weiblichen und männlichen WissenschafterInnen
feststellen. Frauen arbeiten in den Instituten auf gleicher Ebene gleich autonom bzw.
gleich kontrolliert wie ihre männlichen Kollegen bzw. sehen sie sich auch nicht bei der
Übernahme von Projektleitungen diskriminiert. Indirekt besteht allerdings ein Unter-
schied darin, daß mehr Männer als Frauen in höheren Positionen vertreten sind und
dadurch mehr Einflußmöglichkeiten vorfinden.

5.5.4. „Arbeitsleid“

In unseren Interviews haben wir die WissenschafterInnen auch nach den ihre Arbeit
belastenden Faktoren gefragt. Vor allem in den auftragsorientierten, finanziell schlecht
ausgestatteten Instituten sind ständiger Akquisitions- und Termindruck erste Belastungs-
faktoren bei den WissenschafterInnen auf allen Ebenen. Ein Betriebsrat bringt die
typischen Arbeitsbelastungen in weiten Teilen der außeruniversitären Forschung auf den
Punkt:

„Einerseits ist es ein sehr anspruchsvoller Job. Anspruchsvoll ist in dem Job, daß
du dich mit deinem ganzen Können reinlegen mußt und immer ein Stück weit vor-
aussehen mußt. Wir müssen unsere Auftraggeber davon überzeugen, daß wir was
in Erfahrung bringen können, das ihnen weiterhelfen könnte. 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
Sinne von nicht auszubrennen. Projektarbeit ist etwas Mühsames. Das Zweite
heißt, Projektarbeit ist immer Terminarbeit. Das Dritte, daß viele unserer Projekte
so einen interdisziplinären Anspruch haben, teilweise Kooperationen mit anderen
Institutionen sind, was hohen Kooperations- 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 allen Instituten
gehört, wenn auch die Ursachenzuschreibung nicht immer gleich ist. Wie weit ist
man/frau selbst schuld an den immer wiederkehrenden Streßphasen?

„Was für mich auch belastend ist, daß ich ständig das Gefühl habe, ich komme mit
meiner Zeit nicht zurecht. Daß ich hektisch werde, daß ich diese Hektik auch nach
außen vermittle. So ähnlich, wie wenn man immer am Sprung ist oder irgendwas
nachhechelt arbeitsmäßig. Es hängt sicher zu einem Teil auch mit einer schlechten
Selbstorganisation zusammen, das weiß ich. Andere Leute können das besser
handhaben. Aber es liegt nicht nur an mir. Ich glaube schon, daß so eine Art von
Arbeit zumindest phasenweise so extremen Zeitdruck hat. Ich glaube nicht, daß
man sich den immer selber macht. Mit Verbesserungsvorschlägen kann ich jetzt
nicht auffahren.“ (i3m4-19)
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Zu beurteilen, was selbst verschuldet ist und was real von außen 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 für mich schwierig ist, ist - und das ist jetzt die
Kehrseite - diese Selbstdisziplinierung. Ich brauche schon einen gewissen Druck,
um Dinge zu machen. Es ist dadurch, daß wir selbständig in den Projekten arbei-
ten, halt in gewisser Weise dieses Erfordernis, sich selber zu organisieren, was
nicht immer einfach ist.“ (i1m1-7)

Auch wenn unsere Ergebnisse in keiner Weise repräsentativ sind, und wir auch mehr
Frauen als Männer befragt haben, fiel uns im Vergleich der Gespräche auf, daß
tendenziell eher Frauen die Schuld für derlei Überlastung bei sich und ihrem Arbeitsstil
als bei den Rahmenbedingungen suchten.

Tatsächlich sind zeitliche und finanzielle Spielräume bei marktorientierten Instituten
ohne oder mit geringer Subvention kaum vorhanden. Vor Ablauf eines Projekts müssen
neue Ideen entwickelt, verhandelt und erarbeitet werden. Oder es ist die Beteiligung an
Ausschreibungen zu diskutieren. Die Bearbeitung von Projektanträgen, deren Zukunft
ungewiß ist, wird nicht finanziert, ist unbezahlte Arbeit oder muß anderweitig kalkuliert
werden. Kaum ist ein Projekt beendet, kommt auch schon das nächste. Ruhigere Phasen,
die zur Erholung dienen, gibt es nicht oder nur äußerst selten. Wenn eine Zeitlang
weniger gearbeitet wird, muß das später teuer bezahlt werden. In stark anwendungs-
orientierten Instituten bleibt darüber hinaus keine Zeit für Grundlagenarbeit oder
Weiterbildung.

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

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

Einsparungen öffentlicher Gelder führen indirekt dazu, daß die Spielräume öffentlicher
Auftraggeber geringer werden. Zudem steigen die Ansprüche in zeitlicher Hinsicht. Die
Ausschreibungsfristen werden immer kürzer, aber auch die Ergebnisse der Forschungs-
arbeit sollen immer schneller verfügbar sein. Früher sei das alles weit einfacher
gewesen, erinnert sich ein älterer Kollege:

„Vor 20 Jahren haben Sie bei irgendwelchen Aufträgen rechnen können mit
200.000,- Schilling. Heute müssen Sie froh sein, wenn Sie bei einem gleichgearte-
ten Auftrag 40.000,- Schilling an Land ziehen können. (...) Damals war der Zeit-
faktor noch nicht so gravierend. Heute muß das vorgestern fertig sein. Wenn ich
heute den Auftrag habe, soll es vorgestern am Tisch liegen.“ (i3-m2-7)

Andererseits werden forschungspolitische Mittel gekürzt und Basissubventionen
reduziert. In den Anstrengungen der Institute, mit den neuen externen Restriktionen
zurecht zu kommen, wird umstrukturiert, reorganisiert und abgebaut. Geschäfts-
führungen werden personell neu besetzt, Entscheidungsstrukturen verändert - allesamt
Prozesse, die nur selten ohne Macht- und Verteilungskämpfe passieren.
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So bleibt auch das Leben der WissenschafterInnen in finanziell besser abgesicherten
Instituten nicht von Existenzängsten und eingangs erwähnten Arbeitsbelastungen
verschont. Rationalisierungen und Personaleinsparungen führen zu Leistungsverdich-
tung und steigendem Arbeitsdruck. Auch hier fanden wir Arbeitsbereiche, in denen die
Weiterbeschäftigung oder das Arbeitszeitausmaß der ForscherInnen von der Bewilli-
gung eines Projekts abhängt.

Besonders schmerzhaft ist das dann, wenn sich aufgrund von Umstrukturierungen die
traditionelle Arbeitskultur verändert: Wenn WissenschafterInnen jahrelang stabile, von
Finanzierungssorgen eher freie Arbeitsplätze besaßen, und ihr Gehalt nun plötzlich
mehrheitlich über externe Projekte finanziert werden soll. Wenn andere KollegInnen
nach wie vor ohne Existenzängste langfristig und stabil abgesichert weiterarbeiten
können, aber die eigene Beschäftigung zunehmend zur prekären wird.

In dieser Umbruchsituation gilt ein zwei- oder dreijähriges Forschungsvorhaben,
welches in einem anderen Zusammenhang als ungewöhnlich langfristig bezeichnet
werden würde, als extrem kurzfristig. Eine betroffene Wissenschafterin versucht, die
neue Situation differenziert zu sehen:

„Das ist ein gewisses Problem, weil diese Forschungsprojekte sind eben nur
zweijährig, maximal dreijährig, und da der Aufwand beim neu Einreichen ein
dermaßen großer ist, kann man damit rechnen, daß man alle eineinhalb Jahre
längstens damit beginnen muß, sich genauestens zu überlegen, was man weiter
einreichen möchte. Das kennt jeder, der in diesem Bereich tätig ist, und das hemmt
irgendwie, weil... Ich meine, es gibt da zwei Denkschulen. Einerseits sagt man,
gut, man versulzt geistig nicht. Man wird nicht abgeschlafft und träge, wie wenn
man fest angestellt ist und hier an seinem Platz sitzt. Auf der anderen Seite, ich
weiß nicht, ist es eben der Nachteil, daß man permanent in einen oft nicht positi-
ven Streß gerät, sondern sich manchmal etwas bitter fragt, eigentlich mache ich eh
viel, publiziere eh viel, bin fleißig, aber ich muß ständig wie ein Hamster im Radl
neu hoppeln, neu springen, um wieder ein kleines Körnchen 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 universitätsnahen Institut können manche der WissenschafterInnen
jedoch eher auf universitäre Berufserfahrungen zurückgreifen, die einer völlig anderen
Logik gehorchen:

„Es war, wenn man so will, für mich ein bißchen ein geschützter Arbeitsplatz, um
jetzt einen vielleicht unpassenden Vergleich zu gebrauchen. Geschützt 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 drüber
schreiben, eigentlich machen konnte. So lange ich wollte, so intensiv ich wollte.
Und es war dort so nett, daß wir Kollegen uns am Samstag nachmittag getroffen
haben, einen Kaffee aufgestellt haben und dann über irgendwelche Dinge geredet
haben. Nicht jetzt privaten Tratsch gemacht haben, sondern über neue For-
schungsprojekte, über irgendwelche Seminargeschichten. Dann setzt man sich an
den Computer und hat an irgend einem Manuskript weitergearbeitet. Es ist sicher
sehr untypisch, was Sie vielleicht sonst so hören mögen über den Institutsalltag,
aber es war dort so.“ (i3m1-7)



 Forschungsbericht 6/1999 ________________________________________________________________________

112

Für Außenstehende, so die Wissenschafterin an anderer Stelle, sei die Situation schwer
nachzuvollziehen. Einerseits ein Dienstverhältnis zu haben, andererseits jedoch selbst
für die Finanzierung der eigenen Personalkosten verantwortlich zu sein:

„Es ist eine merkwürdige Zwittersituation. Ja. Ich sehe das sehr gut, wie befremd-
lich diese Situation wirken muß, wenn ich mit Freunden, die überhaupt nichts mit
dem Wissenschaftsmilieu zu tun haben, wenn die so fragen, wie geht es dir, was
machst du jetzt? Denen das zu erklären, daß man einerseits angestellt ist, aber
gleichzeitig immer wieder schauen muß, daß man seine Lebenskosten reinbringt.
Die verstehen das nicht. Die glauben entweder, man ist Beamter. Du bist doch eh
eine Beamtin? Nein, ich bin angestellt. Aber wenn du angestellt bist, warum er-
zählst du dann immer, daß du wieder ein Projekt einwerben mußt, und die Frist
läuft 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 würde, ich bin so beschäftigt, weil ich weiß nicht, ich
schreibe jedes zweite Jahr ein neues dickes Buch, das verstehen die irgendwie,
aber daß man immer wieder erklären muß, daß man eigentlich darum kämpfen
muß, weiter hier arbeiten zu können, das ist nicht wirklich zu vermitteln.“ (i3m1-8)

Die Wissenschafterin ist ansonst mit ihrem Arbeitsumfeld sehr zufrieden. Als positiv
merkt sie an, daß außer dem Druck, die eigene Finanzierung zu sichern, keine Art von
Leistungsdruck festzustellen sei. Im Ernstfall, wenn sich etwa die Bewilligung des
Projekts verzögern würde, könne sie auch mit einer Zwischenfinanzierung durch das
Institut rechnen, so daß sie wahrscheinlich nicht gleich gekündigt würde. Außerdem
gäbe es bei einem größeren Institut wie diesem die Möglichkeit, vorübergehend 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 äußerst geringe Basissubvention, das andere dagegen eine eher
hohe Unterstützung. Die Ausstattung mit Infrastruktur ist demnach nicht einfach auf die
Subventionierung zurückzuführen. Für die WissenschafterInnen bedeutet die räumliche
Einschränkung viel zusätzlichen Organisationsaufwand. In einem der Institute, wo u. a.
verschiedene Teilzeitmodelle zur Platznot führen, wird darauf geachtet, daß trotzdem
jeder und jede einen eigenen Schreibtisch hat. Mit der Konsequenz, daß vier Schreib-
tische in Zimmern stehen, die eigentlich für nur zwei Arbeitsplätze vorgesehen wären.
Manche Personen, die sich mehr als andere durch Nebengeräusche irritieren lassen,
steigen in der Folge eher auf ruhigere Nachmittags- oder Abendzeiten um. Gefragt
danach, ob bei der Verteilung von knappem Raum geschlechtsspezifische Unterschiede
bestünden, sieht der Betriebsrat solche nicht. Möglicherweise würden sich Frauen mehr
Leidensdruck aufhalsen, indem sie offensiv Dinge (wie Schreibtische) zur Teilung
anbieten würden. Aber das sei bloß eine Idee, die schwer zu überprüfen ist.

Im zweiten Institut mit Platzproblem müssen sich ein Abteilungsleiter und seine
Mitarbeiterin ein kleines Zimmer teilen. Darin finden sich zwar zwei Schreibtische, aber
nur ein Telefon und ein PC. In Kürze soll noch eine dritte Kollegin dazukommen. Die
Mitarbeiterin, die auf Projektbasis in Teilzeit eingestellt wurde, kann mitunter auf einen
zweiten Arbeitsplatz an einem anderen Institut ausweichen und hat auch zu Hause einen
„sehr guten Laptop“. Bei bestimmten Arbeiten muß man sich zeitlich genau absprechen:
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„Ja. Das ist irgendwie, vor allem wenn wir dann zu dritt sind, ist das schon müh-
sam, und du mußt dir dann genau überlegen, 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 vielfältigen Arbeitsbelastungen – so muß abschließend bemerkt werden - sind nicht
gleich verteilt. Sowohl zwischen den einzelnen Instituten, aber auch innerhalb der
Institute zeigen sich unterschiedlich starke objektive und subjektive Belastungsfaktoren.
Zusätzlich ist die subjektive Empfindung von Anstrengungen mit unterschiedlichen
Ursachenzuschreibungen verbunden, was anzunehmenderweise eine Auswirkung auf
die Bewältigungsstrategien hat. Außerdem gibt es keinen einheitlichen objektiven
Maßstab für Belastungen, unterschiedliche Referenzsysteme und Anspruchsniveaus sind
hier weit mehr ausschlaggebend.

Zusammengefaßt: Daß die Arbeitslasten von Frauen höher als von Männer wären, kann
aus unseren Befunden nicht eindeutig und direkt abgeleitet werden. Verstärkende Fak-
toren sind dagegen eindeutig einerseits Alter (Dauer der Beanspruchung) und anderer-
seits das Vorhandensein von Kindern und außerberuflichen Verpflichtungen. Von letzte-
rer Situation sind Frauen tendenziell mehr als Männer betroffen, da Männer weniger oft
familiäre Verantwortung übernehmen. Frauen wie Männer klagen in den Instituten über
Termin- und Akquisitionsdruck, Belastungen, die durch das Ausmaß der ökonomischen
Notwendigkeiten verstärkt werden. Geringe finanzielle Spielräume machen es auch
nötig, viele Projekte gleichzeitig bzw. viele verschiedene Themen – darunter auch
weniger interessierende - zu bearbeiten. In anderen Fällen sind es die Budgetkürzungen
bzw. die Kürzungen der Basissubventionen der letzten Jahre, die zu schmerzhaften
Umstrukturierungen in den Instituten führen. Davon sind vor allem die KollegInnen mit
kürzerer Betriebszugehörigkeit – darunter viele Frauen – betroffen. So kann davon sogar
die Sicherheit der (Vollzeit)Beschäftigung beeinträchtigt werden. Mangelnde
Infrastrukturausstattung bzw. räumliche Knappheiten sind ebenfalls Probleme, die die
wissenschaftliche Alltagsarbeit beeinträchtigen.

5.5.5. „Arbeitsfreud“

Trotz der mitunter schwierigen Arbeitsbedingungen sind die meisten der Wissenschaf-
terInnen nicht aus Mangel an Alternativen in der außeruniversitären Forschung. In
diesem Segment können sie ihrer Ansicht nach berufliche Ziele verfolgen, wie sie etwa
im universitären Feld oder in Unternehmen der Privatwirtschaft nur schwer zu
realisieren wären. In ihrer Abgrenzung bspw. zur Universität bilden sie eine eigene
selbstbewußte Identität, in der auch Stolz mitschwingt, der Stolz über die eigene, als
sinnvoll gesehene Leistung.

So wurden neben Arbeitsbelastungen auch immer „Arbeitsfreuden“ genannt. In den
vorangegangenen Ausführungen wurde bereits deutlich, wie sehr die WissenschafterIn-
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nen das hohe Ausmaß 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, daß ich solange bleiben werde. Es hat mir aber
ziemlichen Spaß gemacht, weil ich sehr viel selbst bestimmen habe können und ge-
stalten habe können, was ich tun möchte, und weil ich es mir zeitlich ziemlich ge-
nau nach meinen Wünschen einteilen habe können.“ (i3m4-2)

Intrinsische Motivation und Identifikation mit der Aufgabe sind hoch. Auch wenn in den
marktorientierten Instituten mitunter aus ökonomischen Gründen an weniger
interessanten Projekten gearbeitet werden muß, beurteilen die MitarbeiterInnen auch
hier das Gros der Themen als spannend und sinnvoll. Die Vielfalt der Inhalte, der
Abwechslungsreichtum, „immer etwas Neues“ oder „ständig dazulernen dürfen“ werden
auf die Frage nach positiven Aspekten der Arbeit in allen Instituten genannt. Im Beruf
eigene Interessen verfolgen zu können, wird von einer Wissenschafterin sogar als Luxus
gesehen, für den sie sonst zahlen würde:

„Für mich ist diese Arbeit kein Job, sondern ich leiste mir den Luxus, und erfreu-
licherweise macht er sich auch langsam bezahlt, daß ich wirklich meinen In-
teressen nachgehe. Ich beschäftige mich mit genau dem, was mich wirklich zutiefst
interessiert. Wenn ich eine reiche Person wäre, würde ich das gleiche machen und
dafür zahlen.“ (i2m2-10)

Wenn auch nicht alle der Befragten diese Meinung teilen würden, so ist Spaß an der
Arbeit eine wichtige Komponente:

„Ich denke, ich finde es als eine der spannendsten Sachen die ich mir vorstellen
könnte für mich selbst. Ich würde mir keinen anderen Bereich aussuchen wollen.
Ich finde, es ist 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 schön verknüpfen irgendwie. Und ich freue mich to-
tal, wenn jemand durchblickt. Das ist ein Produkt von Erfolg.“ (i3m4-12)

Neue Methoden auszuprobieren und völlig neue Wege zu gehen, reizt die Wissenschaf-
terInnen und wird als positive Herausforderung gesehen. Dabei wird jedoch in allen
Fällen die Wichtigkeit der Anwendungsorientierung hervorgehoben. Selbst in einem
relativ universitätsnahen 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 angelegten Forschungsgebiets ist es ihr ein Anliegen, die Inhalte für die Pra-
xis nutzbar zu machen:

„Das ist eine echt feine Sache, weil mir geht es darum, das von so einem abgeho-
benen Standard zu lösen. Eben zu sagen, ich beschäftige mich hier mit lauter elitä-
ren Dingen an dem Institut, der Staat zahlt zwar dafür, wir alle zahlen dafür,
letztlich auch ich, weil ich auch Steuern zahle, aber was ich so mache, also dieser
Elfenbeinturm, das geht keinen was an. - Das finde ich eigentlich fürchterlich, ei-
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gentlich nur arrogant. (...) wenn ich merke, irgend jemand oder eine Berufsgruppe
interessiert sich für etwas, die fragen mich, ob ich ihnen etwas darüber erzählen
kann, fachlich, leicht verständlich, dann mache ich das sehr gerne.“ (i3m1-10)

Universitäre Forschung gilt bei vielen der befragten WissenschafterInnen in der
außeruniversitären Forschung als Synonym für theoretische, wenig empirische und
wenig praxisnahe Zugänge. Besonders in den politiknahen, stark empirisch forschenden
Instituten hat man ein eigenes Selbstverständnis entwickelt. Die WissenschafterInnen
hier definieren sich im Übergangsfeld von Forschung zur Politikberatung. Wichtig ist
ihnen ein politischer Veränderungsanspruch bzw. Mitgestaltungsanspruch:

„Ich glaube, ich habe Schwierigkeiten, mich als akademischer Wissenschaftler zu
definieren, so sehe ich mich überhaupt nicht. Ich sehe mich wirklich so ein biß-
chen als... in diesem Übergangsfeld. Auf der einen Seite schon immer so metho-
disch korrekt und immer schauen, was ist so der State 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
könnte man das beheben. Das macht mir auch Spaß, und das finde ich ganz inte-
ressant. Also, ich würde sagen, eine Mischung aus Wissenschaft und Politikbera-
tung, aber einfach auch Organisationsarbeit.“ (i1il-11)

Der Anspruch nach unmittelbarer Relevanz der Arbeit für 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 Geschäftsführerin
zum institutseigenen Verständnis von Wissenschaft und dessen Auswirkung auf die
Tätigkeitsstruktur der Arbeitsplätze:

„Es kommt auch drauf an, wie man Wissenschaft definiert. Wir sind ja nicht der
Meinung, daß Wissenschaftler nur auf dem Papier zu arbeiten haben, möglichst
komplexe Sätze produzieren sollen, sondern wir wollen ja eine anwendbare Wis-
senschaft machen. Unsere Wissenschaftler müssen alle auch irgendwie hinaus, sie
machen alle irgendwelche Aktionen, Projekte bestehen immer zum Teil aus Aus-
einandersetzung mit Akteuren. Wir haben kaum Projekte, die wirklich echte
Schreibtischarbeiten sind.“ (i2il-2)

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

„Denn ausgefeilte Studien und Projekte sind nur der Weg. Das Ziel ist Lebens-
qualität.“

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, daß wir große Freiheit haben, daß wir sehr viele Möglichkeiten ha-
ben, rundherum die Infrastruktur, die einfach zur Verfügung steht. Für mich wich-
tig ist die gute Internetanbindung, die Kollegen, die mit ihrem Wissen immer da
sind, daß wir sicher Projekte machen, die man in der normalen Industrie nicht
machen würde - 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 überall sind.“ (i4m5-10)

Die soziale Komponente wird auch in anderen Zusammenhängen und anderen Instituten
wiederholt als positiver Aspekt der Arbeit genannt. Werden einerseits im direkten
Umfeld das gute Arbeitsklima und die gute Zusammenarbeit mit KollegInnen und
Vorgesetzten geschätzt, so anerkennen WissenschafterInnen auch die Vorteile externer
Kontakte. In den vielfältigen Kooperationen im In- und Ausland, auf Tagungen und
Veranstaltungen oder auch in der Feld-, Bildungs- und Beratungsarbeit bestehe laufend
die Möglichkeit, interessante Leute kennenzulernen und sich mit ihnen auszutauschen.

Abschließend ist zu bemerken, daß einige der als positiv genannten Aspekte in ihrer
Kehrseite auch bei den Arbeitsbelastungen zu finden waren. So wird die Vielfalt der
Inhalte und Aufgaben bis zu einem gewissen Maß als 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 - über Nacht- und
Wochenendarbeit zur Überlastung und Burn out führen kann.

Wie auch bei den Arbeitsbelastungen sind geschlechtsspezifische Muster bei der
Beurteilung der positiven Aspekte von wissenschaftlicher Arbeit in der Auswertung
unserer Interviews nicht deutlich hervorgetreten. Männer 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 Universität, 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 Verhältnis von Wissenschaftsberuf und Privatsphäre 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
Bewältigung von Mehrfachbelastungen spielen dabei eine Rolle, sondern auch die
personalpolitische Gestaltung von beruflichem Ausstieg, Wiedereinstieg und
Arbeitszeitmodellen, um die außerberuflichen Verpflichtungen von Eltern zu
erleichtern. Im Wissenschaftsbereich haben wir erfreulicherweise eine im Vergleich zu
anderen Berufsbereichen überdurchschnittliche Anzahl von Vätern gefunden, die die
Kindererziehung mit ihren Partnerinnen teilen. Trotzdem ist die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie in erster Linie ein Frauenthema, oder besser ein „Mütterthema“. Ein
Mütterthema deshalb, weil viele der befragten Wissenschafterinnen in ihrem
Lebenskonzept keine Kinder vorgesehen haben bzw. die eventuelle Familiengründung
noch in (scheinbar) weiter Ferne liegt. Für diese Frauen sind die Probleme Vereinbarkeit
von Beruf und Familie genauso wenig Thema wie für ihre männlichen Kollegen, die
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entweder keine Kinder haben oder in ihrer Familie das traditionelle Ernährermodell
leben.

Wie weit ist der Beruf WissenschafterIn Berufung oder Job? Wie weit ist wissenschaft-
liche Tätigkeit mit einem instrumentalisierten Arbeitsverständnis machbar? Was, wenn
mit der Arbeit in einem außeruniversitären Forschungsinstitut Mitgestaltungsansprüche
verbunden sind, wie sie auch in politischen Bewegungen zu finden sind? Wenn nicht
nur die eigene Auslastung, sondern auch die Verantwortung für das Gesamtergebnis des
Instituts auf den Schultern lastet?

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

„Es ist schon mehr als ein Job in dem Sinne, daß ich viel mehr von mir einbringe
bei den Themen, aber es ist trotzdem die Distanz auch da, daß ich versuche, dann
nach Hause zu gehen. Also, es ist nicht so, daß ich sage, das ist jetzt mein absolu-
ter Lebensmittelpunkt, 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 für mich war immer wichtig zu sa-
gen, das mache ich nicht, für mich ist die Abgrenzung wichtig. Wenn ich zu Hause
bin, ist das auch aus. Das war für mich auch aus meiner Studienerfahrung heraus
wichtig. Also nicht so sehr dieses permanente Involviertsein. Für mich ist diese
Abgrenzung wichtig.“ (i1m1-5)

Die zeitliche Anwesenheit am Arbeitsplatz ist nicht nur im wissenschaftlichen Bereich
Gradmesser für berufliche Leistung. In Kombination mit idealistischen Ideen kann
daraus schnell eine Unternehmenskultur entstehen, die individuelle Formen von
Selbstausbeutung verstärkt. Eine Geschäftsführerin berichtet aus den Anfängen eines
von den ForscherInnen selbst gegründeten Instituts:

„Anfangs war möglichst viel Arbeit und wenig Geld der Status. Statussymbol war,
70 Stunden in der Woche zu arbeiten. (...) Jedenfalls war das früher so, daß hier
Personen rumgehängt sind, mit so kleinen Augen, die hatten dann besonders ho-
hen Status. Wer am meisten gelitten hat, war irgendwie der Held der Arbeit. Das
sind wir jetzt losgeworden. Wir versuchen, dem einen vernünftigen Rahmen zu ge-
ben. Es gibt immer noch Leute, die viel zu tun haben und Leute, die Streß haben,
natürlich arbeiten die halt 50 oder 55 Stunden in einer Woche und machen dann
doch meistens ein längeres Wochenende.“ (i2il-6/7)

Überarbeitung war hier früher also nicht die Ausnahme, sondern das Normalbild. Mit
der zunehmenden Professionalisierung wurde bewußt versucht, diese Kultur zu
verändern, denn die „HeldInnen der Arbeit“ konnten ihren Arbeitsstil auf Dauer nicht
durchhalten, brachen zusammen oder verließen das Institut. Die Geschichte des Instituts
war phasenweise von einer starken Fluktuation begleitet. Für 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 Prozeß rückblickend
beschrieben, fand ein Reifungsprozeß der Beschäftigten statt, andererseits sind neue
Leute hinzugekommen. Dann gab es die ersten Kinder, und überzeugte Singles wären
„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... Während jene,
die fast ein wenig, zwar bedauernd, aber auch kritisch beäugt 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 weiß,
daß man nach einer Weile zusammenbricht und sich ausbrennt.“ (i2m2-21)

Die Überarbeitung einzelner wird heute als individuelles Problem betrachtet. Keine und
keiner würde dazu gezwungen, wurde uns in mehreren Gesprächen versichert.

Ob diese Kulturänderung mit dem hohen Frauenanteil in diesem (technischen!) Institut
zu tun hätte, bzw. ob Frauen in diesem Prozeß eine zentrale Rolle gespielt hätten, war
eine unserer folgenden Fragen. So einfach ließe sich dieser Zusammenhang nicht
herstellen. Auch das Vorhandensein von Kindern sei ausschlaggebend:

„Geschlechtsspezifisch unterschiedlich würde ich nicht sagen, obwohl vielleicht
da die Frauen vernünftiger sind. Aber ich glaub, es ist eher personenbezogen. Wo
es sich eher naturwüchsig entwickelt, das sind die Väter und Mütter, die dann ge-
zwungenermaßen nicht so viel Zeit im Büro hocken können, und die halt dann auch
ihre Arbeitszeit besser organisieren. Weil die, die 70 Stunden da waren, die haben
ja nicht 70 Stunden gearbeitet. Das ist ja nicht wirklich möglich, das kannst du ja
nicht.“ (i2il-8)

Damit ist ein sich verstärkender Prozeß angesprochen. Einerseits unterstützen Eltern
aufgrund der Erfahrung mit außerberuflicher Versorgungsarbeit eine Änderung der
Arbeitsauffassung in diese Richtung, und andererseits ermöglicht diese Kulturänderung
zusehends auch anderen MitarbeiterInnen, eventuell vorhandene Kinderwünsche zu
realisieren.

Tatsächlich 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 zwei Männer
waren kurz davor, ihren Beruf wegen der Kinderbetreuung zu unterbrechen. Einige der
Frauen betreuen bereits ihr zweites Kind. Die Geschäftsführerin führt das u.a. auf die
Altersstruktur zurück, die meisten der Eltern wären um die 30 Jahre alt, und damit „im
besten Alter“, Kinder zu bekommen. Sie weiß dies aus eigener Erfahrung, hat sie doch
selbst ihre Tochter in diesem Alter geboren.

Auch der Betriebsrat sieht den Umgang mit Karenz bereits als „Tagesroutine“:

„Jetzt gehört es zur Tagesroutine dazu, daß immer Leute in Karenz gehen und
vielleicht auch die Regelung, daß es z.B. den gesplitteten Karenz gibt, was es eher
erleichtert. Es ist zwar unübersichtlicher geworden, aber es gibt eher so fließende
Übergänge zwischen Arbeiten, Karenzzeit und Wiedereinstieg.“ (i2br1-7)
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Dieses Institut sei ein Arbeitgeber, der stark auf die Familiensituation der Beschäftigten
eingeht. Die Stimmung ist generell sehr familienfreundlich. Das Verständnis für
Vereinbarkeitsleistungen von Eltern ist auch bei den befragten Personen ohne Kinder
sehr groß. Tatsächlich sind hier Formen von flexibler Arbeitszeitgestaltung, Teilzeit,
Teilzeitkarenz und Telearbeit zu finden, die jedem betrieblichen Frauenfördermodell zur
Ehre gereichen würden. Die Zufriedenheit damit ist groß, und auch die Erfahrungen
damit sind keine schlechten.

Allerdings ist - wie bereits im Abschnitt zum Thema Arbeitszeit ausgeführt - Teilzeit
unter 20 Wochenstunden weniger gern gesehen, und verstärkt die Kumulation der
Teilzeitbeschäftigung das vorhandene Platzproblem. Darüber hinaus wurde in den
Gesprächen anhand eines konkreten Beispiels wiederholt auf die Problematik zu langer
Abwesenheit hingewiesen. Im konkreten Fall hatte eine Mitarbeiterin mehr als vier
Jahre lang unterbrochen, und hatte der Wiedereinstieg nicht wie geplant funktioniert.
„Perfekt sind wir auch nicht“, meint die Geschäftsführerin, aber es würde alles versucht,
um die entsprechenden Bedingungen für Eltern zu schaffen.

Wissenschaftliche Arbeit gilt in diesem Institut von der Tätigkeit her prinzipiell als
besonders gut mit Kindern kombinierbar. Schließlich sei es egal, ob ein Bericht um 10
Uhr morgens oder 10 Uhr nachts geschrieben werde. Mit den neuen Möglichkeiten der
Telekommunikation (Email, Umleiten des Telefons auf Handy) wäre 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 können in dieser
Hinsicht gemachte Erfahrungen dazu führen, Heimarbeit zukünftig 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 früher in der Phase, wo die Tochter gekommen ist, da habe ich so die
Bange gehabt, jetzt muß 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-
sätzlich auch auf Werkvertragsbasis Sachen gemacht. Das war aber oft mit Zu-
Hause-Arbeiten verbunden, hat aber im Prinzip so ausgeschaut, daß 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 für mich persönlich zu der Konsequenz ge-
führt, daß das mit familiär, 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 nächsten 9
Monaten wird er nur geringfügig beschäftigt sein. Wichtig ist ihm, den Überblick und
den Kontakt nicht zu verlieren:

„Wenn du ein Jahr weg bist und dich nicht kümmern kannst um das, was rennt
jetzt in der außeruniversitären oder überhaupt im Forschungssektor, dann bist du
weg. Das trifft natürlich nach wie vor Frauen mehr als Männer. Ich bin schon ge-
spannt, wie es mir damit geht, aber da ist sicherlich diese geringfügige Beschäfti-
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 Sinn. Ich sehe mich nicht im Klassischen,
daß ich 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 überhaupt.
Das ist eine wesentliche Geschichte gerade im Forschungsbereich.“ (i2m3-13)

In einem Umfeld wie diesem Institut sind die Reaktionen auf Väter in Karenz
unterstützend. In den Gesprächen wird immer wieder – auch von männlichen Kollegen –
auf die positiven männlichen Beispiele hingewiesen, man ist sich der Ungewöhnlichkeit
karenzierter Väter bewußt und findet es gut, daß sich Männer mehr Zeit für ihre Kinder
nehmen.

Ungewöhnlich ist in diesem Institut auch die Vereinbarkeit von Führungsaufgaben mit
Teilzeit. So wird ein Bereich von einer Wissenschafterin mit einem Dienstverhältnis im
Ausmaß 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
qualifizierten Wiedereinstieg gerechnet. Nachdem ihr dieser in der Privatwirtschaft
gelungen war, war sie nach zwei Jahren über ein Zeitungsinserat auf die freie Position
im Institut aufmerksam geworden. Die Personalauswahl erfolgte über ein anspruchs-
volles Assessment-Center. Als beste der KandidatInnen bekam sie die Bereichsleitung:

„Ich war intellektuell völlig ausgehungert. Ich habe einfach Lust gehabt, wieder in
ein anspruchsvolleres und mir vom Milieu her vertrauteres Umfeld hineinzukom-
men. Ich habe gemerkt, daß mir dringend geistige Herausforderung abgegangen
ist und Kontakt zu Leuten meines Schlages. (...) Also acht Jahre Familie und dann
zwei Jahre in diesem Büro, 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 Spaß daran haben,
gesellschaftliche Zusammenhänge zu durchleuchten, weite Perspektive zu den-
ken.“ (i2m2-7)

Die Wissenschafterin arbeitet zusätzlich an institutsexternen Aufträgen, und seit einiger
Zeit verfolgt sie auch ihre Dissertation. In Kooperation mit einem Universitätsprofessor
ist es ihr gelungen, dafür eine Finanzierung in Form eines Forschungsprojekts zu
erhalten. Mit all diesen Aufgaben ist der Alltag präzise zu organisieren. Sie betont die
Wichtigkeit der guten öffentlichen Kinderbetreuung an ihrem Wohnort und möchte ihre
Situation keinesfalls romantisieren. Ohne Abgrenzung und gesunden Egoismus wäre ein
Leben wie ihres nicht zu führen:

„Ich glaube, überleben läßt sich das nur mit einem gewissen gesunden Egoismus.
Dann geht das. Dann kann man sich sowohl aus der familiären als auch der be-
ruflichen Seite genügend Selbstbestätigung und Genuß herausholen. Wenn man
sich hier aufopfert und dort aufopfert, dann ist es fatal. Da kann man, wenn man
nur hier oder nur dort tätig ist, scheitern. Nur die Kombination der beiden Felder
ist besonders riskant. Ich glaube, daß es dann zu meistern ist, wenn man erlernt,
auf sich als Person auch zu achten.“ (i2m2-18)

Interessanten Persönlichkeiten wie dieser sind wir einigen begegnet. Sich vorzustellen,
daß diese wegen ihres Geschlechts oder der Anzahl ihrer Kinder aus qualifizierten
Arbeitszusammenhängen ausgeschlossen werden, läßt 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 ausgewählten Instituten war interessanterweise in jenen mit
sozialwissenschaftlicher Disziplin das Thema Familie nur ein theoretisches, zumindest
für Frauen. Die Wissenschafterinnen hier hatten alle keine Kinder. Entweder sind sie
noch zu jung dafür, und/oder Kinder sind nicht Teil ihres Lebenskonzepts:

„Ich selber wollte nie Kinder haben. Ich bin kein Familienmensch in dem Sinn,
daß ich sage, mein höchstes Ziel 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-
sönliche Macke.“ (i3m1-12)

Die eben zitierte Wissenschafterin sieht denn die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
nicht als besonderes Problem von Frauen im Wissenschaftsberuf. Schließlich gäbe es
auch andere Arbeitsfelder, in denen Frauen die gleichen oder mehr Probleme hätten,
Beruf und Familie zu vereinbaren.

Ob es nun Zufall ist oder nicht, daß gerade (die vielen) Frauen in den Sozialwissen-
schaften weniger Kinder als (die wenigen) Frauen in den technischen Wissenschaften
haben, kann aufgrund des nicht repräsentativen Zugangs dieser Studie nicht beantwortet
werden, wäre aber eine eigene Erhebung wert.

Im zweiten von uns besuchten technischen Institut gilt es grundsätzlich als schwierig,
Beruf und Familie zu vereinbaren. Erleichtert wird dies aber durch die vielfältigen
Möglichkeiten zur Teilzeitbeschäftigung, durch geringfügige Beschäftigung während
der Karenz und durch die Gleitzeitregelung. Aufgrund der Altersstruktur hätten viele der
MitarbeiterInnen 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 geringfügige Beschäfti-
gung während dem Karenzurlaub verstärkt zuläßt. Das gab es früher nicht. Das
hat sich gravierend geändert. Ich ärgere mich immer, daß ich meine Kinder schon
habe. Es wäre viel lustiger gewesen, wenn ich sie erst jetzt kriegen würde.“
(i4il-19)

Die Situation war nicht immer so positiv. So wird davon berichtet, daß die Personalpo-
litik seit einem Wechsel im Management um einiges „frauenfreundlicher“ geworden ist.
Der frühere Vorgesetzte hatte für die Bedürfnisse von Eltern wenig Verständnis:

„Er wollte von 7 Uhr früh bis 8 Uhr abends Einsatzbereitschaft und nicht Rück-
sicht nehmen auf irgendwelche Kinder. Aber das ist eine persönliche Geschichte,
sage ich jetzt einmal auch. Wir haben jetzt generell in den Zentralfunktionen das
Phänomen, daß praktisch jeder ein kleines Kind daheim hat. Das macht die ganze
Thematik relativ leicht, inklusive Geschäftsführer, der noch einen Nachzügler hat.
Das ist einfach. Das erleichtert das ganze.“ (i4il-17)

Eine Wissenschafterin schildert die typischen Probleme der Vereinbarkeit:

„Es ist nicht immer ganz leicht. Es stellt große Herausforderungen, daß man sich
vorher alles ausmacht, daß halt alles richtig läuft, daß wer zur richtigen Zeit dort
ist, und er abgeholt wird, und daß es dort einmal eine Tante gibt, die ihm noch
hilft, wenn irgendwas passiert. Mein Kleiner ist tagsüber 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 ähnliches, oder wenn Sondersituationen eintreten. Dann
ist es nicht immer leicht.“ (i4m2-13)

Die Aufgeschlossenheit des Partners spiele in jedem Fall eine große Rolle. Eine
Kollegin am gleichen Institut hat derzeit kein Problem mit der Kinderbetreuung, da ihr
Mann noch in Karenz ist. Wie es später sein wird, weiß sie noch nicht genau, das
„müssen sie sich erst überlegen“. Für sie war die geteilte Karenz sehr wichtig, da sie
dadurch die Abwesenheit vom Institut verkürzen konnte. Ideal wäre ein Betriebskinder-
garten:

„Was natürlich ideal ist, das wäre irgendwas mit Kinderbetreuung, daß das alles
ein bißchen einfacher wäre. Wir haben schon überlegt, nachdem an unserem In-
stitut mehrere Jungeltern sind, wie das halt wäre, wenn man so einen firmeninter-
nen Kindergarten einrichten könnte und solche Sachen. Das ist irgendwie Zu-
kunftsmusik, glaube ich.“ (i4m3-14)

Tatsächlich wird im Interview mit einer Vertreterin der Geschäftsführung ein
Betriebskindergarten als nicht finanzierbar bezeichnet.

Die Vereinbarkeitsleistungen werden in diesem Institut in allen Gesprächen 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 könnte, ist für eine der Befragten angesichts der schnellen Veränderun-
gen in ihrem Fachbereich allerdings schwer vorstellbar:

„Ich stelle mir vor bzw. das ist etwas, was mir nicht Angst macht, aber wo ich
darüber nachdenke, weil ich doch einmal Kinder haben möchte, wie das in Ein-
klang zu bringen wäre. Das ist gerade in dem Bereich sehr, sehr schwierig. Inso-
fern, weil ich glaube, wenn ich in meinem Bereich z.B. für eineinhalb Jahre weg
wäre und nichts machen würde, wäre der Wiedereinstieg ziemlich schwer. Es än-
dert sich so viel. Man muß immer am Ball bleiben, man muß immer schauen, man
muß 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 zurückzufinden und da wieder den Anschluß zu finden.“
(i4m4-9)

Wie genau dieses Problem zu lösen wäre, weiß sie nicht. Sicher ist sie sich darin, daß
sie ihren Beruf auf keinen Fall für längere Zeit unterbrechen möchte.

Zusammengefaßt: In Bezug auf das Verhältnis von „Beruf und Leben“ konnten wir in
unseren Fallstudien keine geschlechtsspezifischen Unterschiede ausmachen. Frauen wie
Männer grenzen sich mehr oder weniger stark von ihrer wissenschaftlichen Tätigkeit ab
und haben unterschiedlichen Umgang mit Distanz und Nähe zu ihrem Arbeitsplatz.
Variablen wie Disziplin, Berufserfahrung, Alter und wissenschaftliches Referenzsystem
überformen möglicherweise vorhandene geschlechtsspezifische Muster.

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist aufgrund der gesellschaftlichen Arbeitstei-
lung allerdings vor allem ein Frauenproblem. Auch wenn vereinzelt Väter die
Verantwortlichkeit für 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 männlich
dominiertes Wissenschaftsfeld, wie das der Technik, hindert Frauen dagegen nicht,
ihren Kinderwunsch zu realisieren. Unsere Erhebung ist jedoch nicht repräsentativ, und
somit kann ein Einfluß der Disziplin nur vermutet werden.

In einem ausführlich beschriebenen Institutsbeispiel wurde deutlich, welchen Einfluß
die vorhandene Institutskultur auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie hat. Wenn es
gelingt, überlange 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
fließenden Übergängen von Arbeit, Berufsausstieg und Wiedereinstieg erfolgt über
unterschiedliche Modelle von geringfügiger Beschäftigung, Teilzeit, Telearbeit und
Arbeitszeitflexibilität. Verbunden mit einer familienfreundlichen Grundhaltung von
Geschäftsführung, Betriebsrat und allen MitarbeiterInnen sind dies nahezu optimale
Voraussetzungen für Eltern kleiner Kinder.

Am Beispiel eines anderen Instituts zeigt sich, daß auch hier die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie über Gleitzeitvereinbarung, Teilzeitmodelle und Absprachen zum
Karenz wesentlich erleichtert wird. Da es sich bei diesem Institut jedoch um eine sehr
große Einrichtung handelt, und die Geschäftsführung familiären Problemen offen
gegenübersteht, wäre hier vielleicht sogar eine systematische Herangehensweise nach
der Art betrieblicher Frauenförderprogramme vorstellbar. Damit würde 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

Institutionalisierte - den Universitäten vergleichbare - Karrieremuster fehlen bekanntlich
in der außeruniversitären Forschung. Definiert man Karriere als die Entwicklung von
Personen (z.B. über Aufstiegserwartungen) in Relation zur jeweiligen Berufsposition im
Zeitverlauf (vgl. Brose 1986), sind die Karrieremöglichkeiten in außeruniversitären
Forschungseinrichtungen als gering zu bezeichnen. Zum einen findet sich eine Vielzahl
kleiner Einrichtungen, in denen eine mittlere Leitungsebene fehlt, zum anderen weisen
auch größere Institute in der Regel flache Hierarchien auf.

An den meisten der von uns untersuchten Instituten stehen den MitarbeiterInnen
Abteilungs- bzw. Bereichsleitungen offen. An einem kleinen Institut gibt es „nur“ eine
Institutsleitung, welche die Institutsgründer innehaben.

Die Abteilungs- und Bereichsleiterpositionen unterscheiden sich hinsichtlich des damit
verbundenen Einkommens, Status und der damit verbundenen Einflußmöglichkeiten
beträchtlich zwischen den Instituten. Die Größe der Abteilungen ist dabei ein wichtiger
Faktor: Während in einem Institut eine Ein-Personenabteilung keine Seltenheit ist9 - in

                                                
9 An diesem Institut ist es Tradition, für jedes spezifische Fachgebiet, eine eigene Abteilung zu gründen.



 Forschungsbericht 6/1999 ________________________________________________________________________

124

diesem Fall ist die Abteilungsleiterin ihre eigene Mitarbeiterin und hat nur geringe
Sekretariatsressourcen -, umfaßt im anderen Fall eine Abteilung bis 70 Beschäftigte und
haben die AbteilungsleiterInnen klassische Leitungsfunktionen inne, die von
personalpolitischen Kompetenzen über die Vertretung der Abteilung nach außen bis zur
Erstellung eines Abteilungsbudgets reichen. Haben aber nun MitarbeiterInnen an diesem
Institut die Möglichkeit eine Abteilungsleitungsposition zu erlangen? Die Antwort ist
kurz: nur in Ausnahmefällen. Dies ist darauf zurückzuführen, daß diese Positionen in
der Regel mit Institutsexternen besetzt werden. Lange Jahre war es zudem Tradition, für
diese Positionen Universitätsangehörige (meist ProfessorInnen) zu rekrutieren, welche
dann neben ihrer Universitätstätigkeit die Leitung innehatten. Inwieweit diese Tradition
heute noch aufrecht ist, kann leider nicht eindeutig beantwortet werden. Es scheinen
sich jedoch Veränderungen in die Richtung abzuzeichnen, daß eine Universitätskarriere
nicht mehr notwendige Vorbedingung für die Besetzung einer Abteilungsleitungsposi-
tion ist. Aus geschlechtsspezifischer Perspektive zeigt sich, daß auch an diesem Institut
die überwiegende Mehrzahl der Abteilungsleitungen von Männern besetzt ist: Bei dem
Rekrutierungspool Universität ist dies nicht verwunderlich, da ProfessorInnen in
technischen Disziplinen nach wie vor Seltenheitswert haben. In letzter Zeit wird jedoch
- so ein Mitglied der Institutleistung - versucht, Frauen für dieser Leitungspositionen zu
finden, bislang mit mäßigem Erfolg. (vgl. dazu Kapitel 5.4.3)

Eine spezifische Ausformung von Leitungsfunktionen findet sich am selbstorganisierten
Institut. Dort werden Personen in Leitungspositionen gewählt. Explizite Kriterien, wer
warum gewählt wird, gibt es am Institut nicht. Am ehesten ist es noch Engagement in
Institutsangelegenheiten, Interesse für die Entwicklung des Institutes, aber auch die
Bereitschaft, bestimmte Verantwortlichkeiten zu übernehmen. Geschlecht ist dabei nicht
von Bedeutung. An diesem Institut hat die Leitungsfunktion institutsintern ein relativ
geringes Sozialprestige und wird eher mit Belastung gleichgesetzt. Dies resultiert
daraus, daß die Leitung begrenzte Entscheidungsbefugnisse hat und wichtige
Institutsentscheidungen vom Team getroffen werden, daß weiters diese Funktion nur mit
geringfügig mehr Einkommen verbunden ist, und daß letztlich für das Ausfüllen dieser
Funktion keine Arbeitszeit zur Verfügung steht, sondern die anfallenden Aufgaben oft
in der Freizeit gemacht werden. Der Geschäftsführung wird zugeschrieben, daß sie all
das machen muß, „was unangenehm ist“, und auch eine Bereichsleiterin beschreibt ihre
Funktion entsprechend:

„Wir haben keine bezahlten Überstunden, und die Projekte gehören abgearbeitet.
Das heißt, daß die Leitungsarbeit oft in der Freizeit passiert und manche Leute
verbrauchen ihre Kraft nach einer Weile und wollen das nicht mehr machen. Nach
außen hin macht das was her, wenn ich sage, ich leite den Bereich. Intern habe ich
dadurch in keiner Weise ein höheres soziales Ansehen oder ein höheres Gehalt als
die Kollegen neben mir.“ (i2m2-17)

Als Folge der geringen Aufstiegsmöglickeiten in außeruniversitären Forschungseinrich-
tungen verlassen etliche ForscherInnen aus Karrieregründen die Institute. Dies gilt vor
allem für die technische Disziplin, den SozialwissenschafterInnen stehen hingegen
weniger Alternativen offen. Die technischen Institute werden jedoch als Sprungbrett für
bessere Positionen in der Wirtschaft oder in andere - meist internationale -
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Forschungseinrichtungen genutzt. An einem größeren Institut ist diese „Vorbereitungs-
komponente“ auch explizites Institutsziel:

„Unser Unternehmen ist eigentlich nicht dafür da, daß 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 Ausbildung, als Vorbereitung für die Wirtschaft und
Wissenschaft für Entscheidungsträgerpositionen zu machen.“ (i4m2-9)

Vom kleineren technischen Institut wechseln die ForscherInnen

„in die Politik, den privaten Sektor, wo man halt mehr verdienen kann.“
(i2br1-10)

Dort werden diese Wechsel mittlerweile auch als Problem definiert, denn

„wenn jemand Langgedienter geht, ist das ein großer Know-how Verlust. Das ist
oftmals sehr gravierend für‘s Institut.“ (i2br1-13)

Ob die „KarriereaussteigerInnen“ eher Männer sind, oder ob Geschlecht dabei keine
Rolle spielt, war nicht zu eruieren.

Wie gehen nun ForscherInnen im außeruniversitären Arbeitsfeld mit diesen fehlenden
Aufstiegsmöglichkeiten um? Wie definieren sie Karriere unter solchen Rahmenbedin-
gungen?

Vorweg sei angemerkt: An der Frage der Karriere wird die existentielle Unsicherheit
eines Teils der ForscherInnen in außeruniversitären Forschungseinrichtungen deutlich.
Dies sind zum einen ForscherInnen mit Werkverträgen oder in befristeten Dienstver-
hältnissen, dies sind zum anderen eher ForscherInnen in projektorientierten und stärker
marktorientierten Instituten, also einem bestimmten Segment außeruniversitärer
Forschung. Für einige unserer InterviewpartnerInnen bedeutet Karriere nichts anderes
als „Grundfinanzierung“ oder „abgesicherten finanziellen Status“ oder „existentielle
Grundsicherheit“, wie sie es auch immer ausdrücken.

Von zwei ForscherInnen wurde in diesem Zusammenhang auf die durch die geringe
Absicherung bestehende Gefahr einer „negativen Karriere“ verwiesen. Daß beide
ForscherInnen Kinder haben, scheint dabei nicht zufällig, müssen sie doch nicht nur für
sich selbst, sondern auch für andere sorgen, und sind zudem ihre PartnerInnen ebenfalls
nicht beruflich abgesichert:

„Das heißt, Karriere kann auch umgekehrt heißen, verdrängt werden, weil man
nicht mehr soviel Energie hat. Ich weiß nicht, was ich in zehn Jahren noch schaffe.
Das heißt, die Situation könnte sich auch verschlechtern. Das sind schon so Situa-
tionen, wo ich mir dann überlege, ob ich mich nicht umorientieren soll. Ich habe
mir das noch nicht wirklich überlegt, aber da zu verharren, könnte auch eine
Sackgasse sein. Wenn sich das für mich absehbar verschlechtert, muß ich mir `was
anderes überlegen.“ (i1m8-12)

Aber auch bei anderen ForscherInnen taucht Einkommen als Indikator von Karriere
wiederholt auf:
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„Mehr Geld ist für mich durchaus ein Aufstieg und ist mir auch wichtig.“
(i2m1-15)

Die finanziellen Ansprüche sind dabei allerdings nicht sehr hoch:

„Bei Karriere geht es auch um Einkommen. Na ja Karriere, ich bin nicht jemand,
der soviel Einkommen braucht. Ich würde sagen, was ich jetzt verdiene, ist das
Minimum, und wenn sich das im Laufe des Arbeitslebens steigert, paßt mir das.
Das ist ausreichend.“ (i1m3-10)

Von einer Interviewpartnerin wird auch ihr Wunscheinkommen angeführt:

„Ich würde für mich gerechtfertigt halten, netto 25.000,- Schilling. Schauen Sie,
ich werde nächstes Jahr 40.“ (i3m1-18)

Als eine zweite Dimension von Karriere wird die eigene Weiterentwicklung genannt.
Karriere heißt eine „interessante“ Arbeit zu machen, interessant zu forschen, nur noch
Arbeiten zu machen, die leicht fallen, und zuletzt auch Arbeit zu haben, die Spaß macht:

„Also für mich macht sich Karriere nicht in dem fest, daß ich mehr Geld verdiene
oder eine Stufe nach oben steige, sondern für mich ist Karriere Weiterentwicklung
und neues und interessantes Weitermachen.“ (i3m3-16)

Stärker am gängigen Karrierebegriff orientiert ist die Bestimmung von Karriere als
ExpertInnentum und Bekanntheit, die sich ebenfalls bei etlichen ForscherInnen - quer
durch alle Institute - findet. Unterschiedlich sind dabei allerdings die Referenzsysteme.
So wird an projekt- und stärker marktorientierten Instituten darunter in der Regel
mediale Bekanntheit verstanden, geht es um die Reputation bei den AuftrageberInnen
bzw. Kunden, heißt Bekanntheit, „ein Thema zu repräsentieren“ oder „die Adresse für
ein Thema“ zu sein:

„Du kannst publizieren, vielleicht nicht unbedingt in den Top-Wissenschafts-
medien. Wir sind sehr geeignet für alle die Leute, die gerne ihr Bild in irgendwel-
chen Zeitungen sehen. Also das schon. Da kriegst du alle Unterstützung, um
öffentlich wirksam irgendwo aufzutreten, das ist auch gut fürs Institut, und das ha-
ben wir auch gerne, und es gibt eine Reihe von Personen hier, die das auch
praktizieren.“ (i2il-6)

In stärker an der Scientific Community ausgerichteten Instituten bedeutet hingegen
ExpertInnentum: viel publizieren, internationale Reputation haben, in die Scientific
Community, aber auch in die universitäre 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 geknüpft:

„Ich denke mir, Karriere wäre bei mir verknüpft damit, mehr Geld zu verdienen.
Bekannter zu werden vielleicht auch. Viel zu publizieren, oder ich weiß nicht... In
einem bestimmten Forschungsbereich sich eine gewisse Position zu erarbeiten.
Eigentlich ist das nicht etwas, was ich irgendwie anstrebe, daß ich mir denke, ich
möchte gerne Abteilungsleiterin sein. Das ist mir eigentlich kein Anliegen. Ich
glaube auch nicht, daß das so ein supertolles Renommee ist oder so. Ja, aber ich
denke mir z.B., ich möchte mich habilitieren. Angenommen, es kommt die Fee rein
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und sagt, Sie wünschen. Es könnte ja sein... in der Phantasie... Dann würde ich mir
wünschen, daß ich eine Professur hätte auf der Uni irgendwann einmal. Das
würde mir gefallen. Das gefällt mir von meinem Selbstbild her gut. Das ist völlig
unrealistisch. Das ist mir auch klar. Aber da denke ich mir, in zehn Jahren oder
so. Mit 45 Jahren Professorin werden, wäre ganz nett.“ (i3m9-13)

Interessant ist, daß nur von einem Interviewpartner die fehlenden Aufstiegspositionen
für die eigene Perspektive problematisiert werden:

„Ich glaube, daß 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) wäre das anders gewesen.“ (i1m3-12)

Von wenigen ForscherInnen wird explizit ein Aufstiegswunsch formuliert. Eine junge
Forscherin ist eine der Ausnahmen. Sie würde aus Karrieregründen auch das Institut
verlassen:

„Es ist eigentlich schon irgendwie wichtig. Ich bin jetzt 27 Jahre alt und denke
mir, bis 30 möchte 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 näch-
sten fünf Jahre werde ich, obwohl ich sehr zufrieden bin, und es könnte auch hier
noch ein Treppchen geben, aber... ich bin halt irgendwie schon zielorientiert und
denke mir halt, bevor ich eine Familie gründen möchte, wäre mir das wichtig, ob-
wohl ich eigentlich sehr zufrieden bin, mit dem was ich bis jetzt erreicht habe.“
(i2m1-14)

Die Universität spielt hingegen in den Laufbahnüberlegungen der ForscherInnen so gut
wie keine Rolle. Obgleich einige InterviewpartnerInnen als externe LektorInnen an der
Universität tätig sind, ist für die meisten - bis auf Ausnahme der bereits erwähnten
Wissenschafterin mit der Vision einer Professorinnenstelle - eine universitäre Position
kein berufliches Ziel. Zum einen hängt dies mit ihren Ansprüchen und Wertvorstellun-
gen von Arbeit zusammen: Sie wollen in der Regel praxisnah und anwendungsorientiert
arbeiten und schätzen Autonomie. Einige sehen ihre Fähigkeiten stärker in der
Umsetzung und Problemlösung als in der akademischen Wissenschaft. So definiert sich
ein Techniker als Praktiker und nicht als Forscher, der „große Ideen“ hat:

„Weil ich für mich eigentlich gesagt habe, glaube ich, ich bin eher der Techniker,
der Umsetzer, der ein Problem insofern löst, daß er mit den derzeitigen Mitteln
das löst. Aber ich bin nicht der Forscher, der die großen Ideen für Neues hat. Das
ist meine persönliche Einschätzung von mir, daß ich eher zwar gut bin, wenn ich
konkrete Probleme löse, aber nicht ganz neue Sachen erfinde, und insofern paßt
das eher weniger.“ (i4m5-11)

Ein Sozialwissenschafter sieht sich hingegen nicht als

„Typ, der so herumfuzzelt und dann drei Methoden ausprobiert und schaut, wel-
ches ist jetzt die verläßlichere und so ... .“ (i1gf-11)

Aber auch Skepsis gegenüber „Bürokratie“ und der „Selbstbeschau der akademischen
Wissenschaft“ wird laut:

„Ich habe eine große Ambivalenz gegenüber der universitären Wissenschaft. Die
akademische Wissenschaft ist zu 90% Humbug, was die da machen. Ich halte es
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für wenig sinnvoll, hauptsächlich Selbstbeschau zu betreiben. Sie arbeiten zu
wenig empirisch.“ (i1m3-4)

Gleichzeitig ist für die meisten ForscherInnen nach längerem „Aufenthalt“ in der
außeruniversitären Forschung auch klar, daß für eine universitäre Karriere „der Zug
bereits abgefahren“ ist:

„Für die Wissenschaft ist, ich bin schon 35, der Zug glaube ich schon abgefahren.
Da hätte ich gleich nach Studienabschluß an die Uni müssen und mich intensiv am
wissenschaftlichen Diskurs beteiligen. Das geht in der außeruniversitären nicht,
weil das bekommt man nicht bezahlt. Da hat man keine Möglichkeiten, weil die
Freizeit soundso spärlich ist.“ (b1m3-4)

Dies trifft im besonderen WissenschafterInnen an projekt- und stärker marktorientierten
Instituten. Dabei ist weder die Disziplin noch die Größe des Instituts von Bedeutung:

„Eine wissenschaftliche Karriere in dem Sinn ist am Institut schwer möglich, weil
wir eben diese Aufträge haben, wo man zum Großteil wenig Spielraum hat für wis-
senschaftliche oder Forschungstätigkeiten. Da muß man immer schauen, daß man
das unter einen Hut bringt. Deswegen ist diese Art von Projektarbeit, die wir am
Institut haben, sicher nicht unbedingt gut für eine wissenschaftliche Karriere, weil
einfach wenig Zeit bleibt. Wenn man viele Projekte hat, hat man wenig Zeit für
sonstige Sachen, für Forschungstätigkeiten, was in den Projekten meist nicht so
viel drinnen ist.“ (i4m3-11)

Auffallend ist, daß 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 Männer mit einer solchen
Definition. In einer einzigen Dimension von Karrieredefinition finden sich überdurch-
schnittlich Frauen und das sind diejenigen, die Karriere mit Existenzsicherung
gleichsetzen. Dies korrespondiert aber wiederum mit dem Fakt, daß Frauen in nicht-
subventionierten Einrichtungen in höherem Maß vertreten sind und in einem
basissubventionierten Institut häufiger Werkverträge und befristete Dienstverträge
haben, während ihre Kollegen in gesicherteren Beschäftigungsverhältnissen tätig sind.

Zusammengefaßt: Karrieremöglichkeiten im Sinne von Aufstiegsmöglichkeiten sind in
außeruniversitären Forschungseinrichtungen gering. Kleinen Einrichtungen fehlt eine
mittlere Leitungsebene, und größere Institute weisen in der Regel flache Hierarchien
auf. An nicht-traditionell organisierten Instiuten hat zudem Leitung eine andere Bedeu-
tung: Dort wird sie institutsintern mit Belastung gleichgesetzt.

Eine Reaktion auf die fehlenden Aufstiegsmöglichkeiten, die sich vor allem bei
TechnikerInnen findet, ist, die Institute als Sprungbrett für bessere Positionen in der
Wirtschaft oder in internationalen Forschungseinrichtungen zu nutzen.

Die Karrieredefinitionen der ForscherInnen weisen eine große Bandbreite auf.
Auffallend ist, daß die geschlechtsspezifischen Unterschiede dabei relativ gering sind.
Karriere bedeutet für die ForscherInnen zum Beispiel Weiterentwicklung, Karriere
bedeutet aber auch, einen „abgesicherten finanziellen Status“ zu haben. Stärker am
gängigen Karrierebegriff orientiert ist die Bestimmung von Karriere als ExpertInnentum
und Bekanntheit. Unterschiedlich sind dabei allerdings die Referenzsysteme. So wird an
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stärker projekt- und marktorientierten Instituten darunter in der Regel mediale
Bekanntheit verstanden, heißt Bekanntheit, „ein Thema zu repräsentieren“. In stärker an
der Scientific Community ausgerichteten Instituten hingegen bedeutet ExpertInnentum
viele Publikationen, internationale Reputation, Einbindung in die Scientific Community
etc. Die Universität spielt in den Laufbahnüberlegungen der ForscherInnen so gut wie
keine Rolle.

5.8. Resümee

Der Heterogenität der außeruniversitären Forschung entsprechend finden wir in den
Instituten eine große Vielfalt von Tätigkeiten und Aufgabenbündeln an einzelnen
Arbeitsplätzen. Zwar entscheidet zunächst die wissenschaftliche Disziplin im
wesentlichen, welchen Charakter die Tätigkeiten annehmen, doch unterscheiden sich in
dieser Hinsicht auch Institute gleicher Fachrichtung erheblich. Ein entscheidendes
Kriterium ist das Ausmaß „reiner“ Forschungsarbeit, welche einen Anteil zwischen 10%
und 85% der Arbeitszeit annehmen kann. Als Forschungstätigkeiten im engeren Sinn
werden hier wie in der Praxis der Institute die Entwicklung und Durchführung von
Untersuchungen und die Erstellung von Berichten gesehen. Daneben nehmen
Akquisition und Administration einen bedeutenden Umfang an. Erhält ein Institut keine
Basisfinanzierung und lebt es vorwiegend von Auftragsforschung, so ist der Akquisi-
tions- und Koordinationsaufwand besonders hoch. Dies prägt den Arbeitsalltag der
ForscherInnen vor allem in kleineren Instituten, während in größeren ein höherer Grad
an Arbeitsteilung mit eigenen Stabstellen und Abteilungen für Koordination und
Administration vorherrscht. Ein zweiter Tätigkeitsbereich außerhalb der Forschung im
engeren Sinn wird häufig als „Wissenschaftsorganisation“ bezeichnet und umfaßt die
Entwicklung und Durchführung von Bildungsveranstaltungen, Dokumentation,
Konferenzorganisation oder Publikationswesen. Auch dafür sind in größeren Instituten
spezialisierte Stellen eingerichtet, während in kleineren Instituten die ForscherInnen
solche organisatorischen Aufgaben wahrnehmen.

Für die Beurteilung der Arbeitssituation – und freilich auch für die Beurteilung der
Leistungen nach den im Wissenschaftssystem üblichen Kriterien – sind also die
beachtlichen Unterschiede in der Zusammensetzung der Tätigkeiten der Forscherinnen
und Forscher zu berücksichtigen. Der „ganzheitliche“ Aufgabenumfang, den wir in
kleineren Instituten ohne Basisfinanzierung vorgefunden haben – von der Projektent-
wicklung und –durchführung, dem Schreiben und Layoutieren von Texten, Schreiben
und Kuvertieren von Briefen bis zur Organisation von Veranstaltungen und Öffentlich-
keitsarbeit – hat nur wenig mit spezialisierter, nur mit unmittelbarer Administration
belasteter Forschungsarbeit gemein, die wir im außeruniversitären Forschungsbetrieb
ebenso gefunden haben.

Auch in der außeruniversitären Forschung haben anteilig mehr Männer Führungsposi-
tionen inne, sind mehr Männer Institutsleiter an kleinen Instituten und dominieren
Männer nach wie vor die traditionellen technischen Forschungseinrichtungen. Auch der
Aufgabenbereich EDV liegt in Männerhand. 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, daß Frauen in den interdisziplinären
Forschungsfeldern überdurchschnittlich häufig vertreten sind.

Geschlechtsspezifische Trennlinien bei den Tätigkeiten der ForscherInnen sind an den
Instituten hingegen sehr schwer zu erfassen. Daß Frauen – wie in anderen Branchen
empirisch belegt – eher berufs- und statusfremde Tätigkeiten übertragen bekommen,
vielleicht auch eher akzeptieren als Männer, konnten wir in den von uns untersuchten
Instituten nicht nachweisen.

Dabei ist jedoch auf ein grundsätzliches Problem bei dem Versuch der Erfassung von
geschlechtsspezifischen Unterschieden auf Institutsebene zu verweisen: Gerade an
kleineren, überschaubaren Instituten ist schwer festzustellen, ob und wo wirklich
geschlechtsspezifische Trennlinien laufen, weil in diesen Kategorien nicht gedacht wird.
Die Wahrnehmung von Geschlechtsdifferenzen oder Geschlechterverhältnissen ist -
nach den Auswertungen unserer Fallstudienergebnisse - in den außeruniversitären
Forschungseinrichtungen wenig ausgeprägt. Geschlecht ist kein Kriterium der
Alltagswahrnehmung. Vielmehr wird in individuellen Persönlichkeiten gedacht.
Unterschiedliche Arbeitsbedingungen oder Berufschancen der unmittelbaren Umgebung
werden derart auf einzelne Persönlichkeiten zurückgeführt, mitunter mit zusätzlichen
Merkmalen wie Alter, Berufserfahrung oder Familie verknüpft. Am ehesten noch wird
Geschlecht in Zusammenhang mit Familie in Verbindung gesehen, da vorwiegend
Frauen die beruflichen Nachteile familiärer 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 häufiger
anzutreffen, wo Beschäftigungsverhältnisse ungesicherter sind. Sie arbeiten häufiger in
projekt- und stärker marktorientierten Instituten oder haben - wie an einem Institut -
häufiger befristete Dienstverträge oder Werkverträge, während ihre Forscherkollegen
langfristig abgesichert sind.

Der Unterschied zwischen den Instituten im Hinblick auf die Möglichkeit der
Konzentration der WissenschafterInnen auf Forschung im engeren Sinn setzt sich fort in
den Chancen, innerhalb der Forschungsarbeit inhaltliche Kontinuität aufrechtzuerhalten.
Eine solche Kontinuität ist erwünscht, weil sie die Kumulation von Wissen und die
Entwicklung zu ExpertInnen ermöglicht. Marktorientierte Forschungseinrichtungen
müssen sich in ihrer thematischen Ausrichtung an Kundenwünschen orientieren und
damit die inhaltlichen Schwerpunkte häufiger wechseln als hoch subventionierte,
uninahe Institute. Der ständige Wechsel von Forschungsinhalten und die Bearbeitung
verschiedener Themen zur gleichen Zeit werden als sehr belastend erlebt.

Die Möglichkeit zu kontinuierlicher inhaltlicher Arbeit hängt von einer Reihe von
Faktoren ab: Ausmaß der Grundfinanzierung; Grad der Spezialisierung innerhalb der
Forschungseinrichtung, die wiederum von der Größe abhängt; Ausmaß der Spezialisie-
rung des Instituts insgesamt; Laufzeit von Forschungsprojekten; Dauer der Betriebszu-
gehörigkeit und Stabilität des Beschäftigungsverhältnisses; Häufigkeit und Dauer von
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Berufsunterbrechungen einschließlich der Organisation des Wiedereinstiegs etc. Da die
inhaltliche Kontinuität eine wesentliche Voraussetzung für wissenschaftlichen Erfolg –
und damit auch für die Verortung in der Scientific Community - ist, sind die Benachtei-
ligungen in dieser Hinsicht besonders kritisch zu betrachten. Festzustellen war, daß die
junge Generation von ForscherInnen, unter denen sich sehr viele Frauen finden,
wesentlich geringere Chancen hat, ein Spezialthema jahrelang zu bearbeiten, als die
ältere Generation, in der sich die Männer in der Mehrheit befinden.

Daß eine Benachteiligung einer Beschäftigtengruppe in den Instituten nicht zum Thema
wurde, kann auch damit zusammenhängen, daß sich die Forschungseinrichtungen als
Spielball der Kunden, Auftraggeber und Forschungsfinanzierung wahrnehmen. Wenn
inhaltliche Kontinuität nicht erreicht werden kann, dann werden dafür Umstände
verantwortlich gemacht, die außerhalb des Entscheidungsbereichs der Institutsangehöri-
gen und der Institutsleitung liegen. Wenn dies für marktorientierte und nicht subventio-
nierte Institute auch überwiegend zutrifft, so bleiben in der Regel doch gewisse
Spielräume, die Umwelten zu gestalten und Institutsstrategien zu verfolgen. Ob für
verschiedene Personen, für Frauen oder Männer unterschiedlich hartnäckig versucht
wird, trotz gegebenem Anpassungsbedarf thematische Schwerpunkte aufrechtzuerhal-
ten, konnte nicht so detailliert erhoben werden, daß Verallgemeinerungen zulässig
wären. Dennoch sollte Augenmerk auf diese Aspekte gelegt werden, wenn es um
Reflexion der Personalentwicklung, um Nachwuchs- und Frauenförderung oder auch
um forschungspolitische Perspektiven geht.

„Karriere“ wird von vielen ForscherInnen mit Weiterentwicklung und mit dem
Erreichen von ExpertInnenstatus und Bekanntheit in Verbindung gebracht. Auch daran
zeigt sich die Bedeutung der Möglichkeit zu inhaltlicher Kontinuität in der wissen-
schaftlichen Arbeit. Andere verstehen unter Karriere, eine abgesicherte Beschäftigung
und finanzielle Sicherheit zu erreichen. Aufstiegsmöglichkeiten im gleichen Institut
oder im Sektor der außeruniversitären Forschung fehlen weitgehend. In Teilbereichen
sind Umstiege üblich: Die Institute werden als Sprungbrett für das Erreichen lukrativer
und interessanter Positionen in Industrie und Politik gesehen. Auch diesem Aspekt
sollte Aufmerksamkeit geschenkt werden: Wie können Forscherinnen bei einem solchen
Umstieg unterstützt werden? Welche Informationen ermöglichen trotz aller Unsicherheit
und trotz aller unerfüllbaren Wünsche so etwas wie eine „Karriereplanung“?

In den (größeren) Instituten sind Personalentwicklung und Weiterbildung entweder
formalisierten Vorgangsweisen, wie MitarbeiterInnen-Gespräche und Weiterbildungs-
plan, unterworfen oder bleiben der Eigeninitiative der Beschäftigten überlassen. Eine
dritte Variante besteht darin, daß aufgrund von Budget- und Zeitknappheit kaum
Möglichkeiten zur Weiterbildung bestehen. Die Individualisierung des Problems ist im
Charakter wissenschaftlichen Arbeitens angelegt, gehört es doch zu den ureigensten
Aufgaben der ForscherInnen, Wissen zu erwerben und sich den Wissenserwerb zu
organisieren. Dabei kann aus dem Blick geraten, daß die Möglichkeiten, sich die
erforderlichen Grundlagen anzueignen, ungleich verteilt sind. Die Arbeitszeit und die
Zeitverwendung spielen hier eine große Rolle.
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In der Regel bestimmen WissenschafterInnen in der außeruniversitären 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 vollständig akzeptiert oder nicht so gerne gesehen werden, es kann eine Kultur
langer Arbeitszeiten bestehen oder eine ausgeglichene Balance zwischen Arbeiten und
Leben hoch geschätzt werden. Dennoch gehören lange Arbeitstage zu Spitzenzeiten,
häufige Überstunden und unbezahlte Mehrarbeit zum Normalbild außeruniversitärer
Forschung. Der Rhythmus der Projektarbeit, die ökonomischen Verhältnisse, aber auch
die individuelle Fähigkeit zur Distanzierung von der Arbeit spielen hier eine Rolle.

Was die Dauer der Arbeitszeit betrifft, so ist die 40-Stunden-Woche zwar die Norm, in
einem Institut überwiegen jedoch Teilzeitverträge mit einem Umfang zwischen 30 und
35 Stunden. Während hier kürzere Arbeitszeiten freiwillig gewählt wurden, um
außerbetrieblichen Aktivitäten Raum geben zu können, ist die individuelle Verkürzung
der Arbeitszeit häufig auch ein Mittel, mangelnde Auslastung abzufangen. Teilzeitver-
träge sind in diesem Zusammenhang nicht frei gewählt. Eine Einschränkung der
Zeitautonomie ergibt sich aus der Ausstattung der Institute mit Büroraum, Schreibti-
schen und Geräten: Bei einer Häufung von Teilzeitverträgen ist nicht mehr gesichert,
daß allen ein eigener Arbeitsplatz zur Verfügung gestellt werden kann. Das Teilen von
Arbeitsplätzen wiederum schränkt die Selbstbestimmung beim Kommen und Gehen ein.

Es konnte in dieser Erhebung kein Unterschied zwischen Frauen und Männern im
Hinblick auf die Möglichkeiten der Selbstbestimmung der Arbeitszeit festgestellt
werden. 'Workaholics' und Personen mit besseren Abgrenzungsfähigkeiten, Büro- und
HeimarbeiterInnen, freiwillige und unfreiwillige Teilzeitbeschäftigte finden sich jeweils
sowohl unter den Frauen als auch unter den Männern. Der Anteil der Teilzeitbeschäf-
tigten unter den Frauen ist jedoch aufgrund ihrer nach wie vor bestehenden Zuständig-
keit für Kindererziehung auch in den außeruniversitären Forschungseinrichtungen
höher.

Die durchschnittlichen Einkommen der WissenschafterInnen der außeruniversitären
Forschungsinstitute liegen nicht weit auseinander. Weder die Fachrichtung des Instituts,
noch die Tatsache der Basisfinanzierung wirken sich – Leitungspositionen ausgenom-
men - eindeutig auf die Einkommenshöhe aus. Geschlechtsspezifische Einkommensun-
terschiede können durch das unterschiedliche Ausmaß an Nebentätigkeiten, durch
Berufsunterbrechungen oder Teilzeitarbeit, durch unterschiedliche hierarchische
Positionen oder Dauer der Berufserfahrung entstehen. Eine direkte Ungleichbehandlung
der Geschlechter beim Einkommen wurde in den untersuchten Instituten nicht
festgestellt. Deutlich unterscheiden sich die Institute hingegen im Hinblick auf die
Streuung der Einkommenshöhe: Während in den einen geringe Gehaltsunterschiede
explizites Ziel sind, bewirken in anderen Senioritätsregeln und Altersunterschiede sowie
hierarchische Abstufungen wesentlich größere Diskrepanzen. Das Einkommen ist häufig
vergleichsweise niedrig, was auch als eindeutiger Nachteil formuliert wird. Die
Autonomie in der Arbeit, die Chance, ein Hobby zum Beruf zu machen, und die
Möglichkeiten der freien Zeiteinteilung wiegen diesen Nachteil für viele etwas auf.
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Dennoch betreffen die Karrierewünsche der ForscherInnen sehr häufig die finanziellen
Aspekte ihres Berufs. Dabei geht es aber nicht nur um die Höhe des Einkommens,
sondern vor allem auch um dessen langfristige Sicherheit.

Die Autonomie in der Arbeit ist eine der wesentlichen Motivationsfaktoren für die
Tätigkeit in der außeruniversitären Forschung und wohl der wichtigste Grund für die
Freude an der Arbeit. In der Regel bestehen in der Durchführung der Untersuchungen
ebenso wie in den anderen Tätigkeiten große Spielräume. Die Kontrolle der Tätigkeit
und des Erfolgs ergibt sich je nach Institutstyp aus bürokratischen Regeln, Aufsicht von
Vorgesetzten und Instrumenten des Controlling oder der Qualitätssicherung. 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 Beschäftigten sehr hoch geschätzt, beklagen
insbesondere junge Wissenschafterinnen die Kehrseite der Medaille, nämlich das Fehlen
von Rückmeldungen durch Vorgesetzte. Dies dürfte nach unseren Erhebungen Frauen
stärker stören als Männer, während sich die Geschlechter im Hinblick auf die
grundsätzliche Haltung zur Frage der Autonomie nicht unterscheiden.

Eine weitere Kehrseite des hohen Autonomiegrades in der Arbeit ist der ständige Druck,
Termine einhalten und neue Aufträge akquirieren zu müssen. Mit der Zeit nicht zurecht
zu kommen, ist die gravierendste Belastungsquelle. Bei der Attribution der Ursachen ist
zu erkennen, daß Frauen die Schuld an der Überlastung eher beim eigenen Arbeitsstil,
Männer diese eher in den äußeren Rahmenbedingungen suchen. Generell ist erkennbar,
daß der geringe finanzielle Spielraum der Institute auf die Arbeitsbedingungen
durchschlägt. Neben dem Zeitdruck ist hier die Belastung durch die gleichzeitige Arbeit
an mehreren Projekten zu nennen. Die WissenschafterInnen beklagen, daß die
AuftraggeberInnen Projektergebnisse in immer kürzeren Fristen erwarten und auch die
Ausschreibungsfristen immer kürzer werden. Angesichts der Kürzung von Basissub-
ventionen und der generellen Knappheit an Mitteln für die Forschung werden immer
mehr ForscherInnen von Finanzierungssorgen und einer Prekarisierung der Beschäfti-
gung betroffen.

Auch bei den Arbeitsbelastungen zeigt sich, wie heterogen der Sektor der außeruniver-
sitären Forschung ist. Zwischen den Instituten, aber auch innerhalb der Institute finden
sich höchst unterschiedliche Belastungssituationen. Verstärkt werden die Belastungen
durch außerberufliche Verpflichtungen, was mehrheitlich Frauen betrifft. Zum anderen
sind junge WissenschafterInnen, mehrheitlich Frauen, eher durch prekäre Beschäfti-
gungssituationen mit den damit verbundenen Belastungen konfrontiert als ForscherIn-
nen mit langer Betriebszugehörigkeit, mehrheitlich Männer. Termindruck, Akquisi-
tionsdruck, mangelnde Infrastrukturausstattungen etc. hingegen betreffen beide
Geschlechter gleichermaßen.

Hinsichtlich des Verhältnisses von ”Beruf und Leben” fanden wir in unseren Fallstudien
keine geschlechtsspezifischen Unterschiede zwischen Forscherinnen und Forschern.
Frauen und Männer haben unterschiedlichen Umgang mit Distanz und Nähe zu ihrem
Arbeitsplatz. Möglicherweise überformen 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 Arbeitstei-
lung nach wie vor ein Frauenproblem, auch wenn wir vereinzelt Väter fanden, die
Verantwortlichkeit für die Kindererziehung übernahmen, und viele Wissenschafterinnen
keinen oder keinen aktuellen Kinderwunsch haben. An einem Institut zeigte sich
deutlich, welchen Einfluß die vorhandene Institutskultur auf die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie ausübt. Wenn überlange 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
fließenden Übergängen von Arbeit, Berufsausstieg und Wiedereinstieg erfolgt über
geringfügige Beschäftigung, Teilzeit, Telearbeit und Arbeitszeitflexibilität. Verbunden
mit einer familienfreundlichen Grundhaltung von Geschäftsführung, Betriebsrat und
allen MitarbeiterInnen sind dies nahezu optimale Voraussetzungen für Eltern kleiner
Kinder.
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6. LEBEN ALS WISSENSCHAFTER/IN

Wie wir hinsichtlich der biografischen Interviews methodisch vorgegangen sind, wurde
ausführlich in Kapitel 4 behandelt. Wie dort beschrieben, waren die Dimensionen, nach
denen wir die Gespräche ausgewertet haben, die subjektiven Perspektiven in Bezug auf

- Wissenschaftszugang

- Vereinbarkeit von Beruf und Leben/Beruf und Familie sowie

- die individuellen Vorstellungen von „Karriere“.

Insgesamt baten wir zehn Personen, sechs Frauen und vier Männer, uns aus ihrem
Leben als WissenschafterIn zu erzählen.

Fünf WissenschafterInnen kommen aus dem sozialwissenschaftlichen, fünf aus dem
technischen Bereich. Dieses Kriterium sollte einerseits (wie auch bei den Fallstudien)
kontrastierend eher männlich und eher weiblich dominierte Wissenschaftsbereiche
garantieren, andererseits sollten die unterschiedlichen fachspezifischen Sozialisationen
und die damit verbundenen unterschiedlichen Zugänge zur Wissenschaft erfaßt werden.

Drittens gehören die Personen unterschiedlichen Generationen an. Die Bedeutung
unterschiedlicher Generationszugehörigkeit für Zugang und Umgang mit Wissenschaft
ergab sich aus den Fallstudien. Die befragten WissenschafterInnen sind zwischen 30
und 50 Jahre alt.

Die Hälfte der Befragten hat Kinder. Von den fünf WissenschafterInnen mit Kindern
sind drei Männer und zwei Frauen. Bei der Suche nach GesprächspartnerInnen war es
um einiges leichter, Männer als Frauen mit Kindern zu finden. Besonders schwer war
es, Sozialwissenschafterinnen mit Kindern ausfindig zu machen.

Was die institutionelle Einbindung betrifft, haben acht der Befragten ein aufrechtes
Dienstverhältnis, zwei sind freiberuflich tätig. Von den angestellten Wissenschafte-
rInnen arbeitet die Hälfte an größeren und hoch basissubventionierten Instituten, die
andere Hälfte in kleineren, stark marktorientierten Forschungseinrichtungen.

Werden die Befragten nach ihrer Position unterschieden, so gehören drei bereits
höheren Hierarchiestufen an.

Sieben der zehn Befragten arbeiten in einer Großstadt.
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6.1. Frau A.: „In der Entwicklungsphase“

Frau A. ist Anfang 30, arbeitet in einer größeren Forschungseinrichtung und hat (noch)
keine Kinder.

Die Wahl der technischen Studienrichtung war vom Zufall beeinflußt. Wirklich genau
überlegt hätte sie nicht:

„Das hat mich halt interessiert, deswegen habe ich das Studium gewählt.“ (t3f-12)

Unmittelbar nach Abschluß des Studiums wechselt sie an eine andere Universität, wo
sie die Möglichkeit zur Mitarbeit an einem außeruniversitären Institut erhält. Dieses ist
direkt an der Universität angesiedelt und wird von einem Professor geleitet. Ihr
Arbeitsumfeld ist eigentlich universitär, allerdings ohne jede Entwicklungsmöglichkeit
und Sicherheit:

„Ich hatte auch dort meinen Arbeitsplatz an der Uni, angestellt war ich aber außeruniversitär mit
allem, was daranhängt. Kein Kollektivvertrag, keine Lohnerhöhung, keine wirklichen Auf-
stiegsmöglichkeiten, null Rahmenbedingungen für die tatsächliche Arbeit.“ (t3f-23)

Das Einkommen war eher gering. Das Dienstverhältnis war zwar theoretisch unbefristet.
Tatsächlich aber bestand große Zukunftsunsicherheit, denn die Budgets waren nicht
langfristig abgesichert. Frau A. blieb einige Jahre auf dem Institut, schloß in dieser Zeit
ihre Dissertation ab und absolvierte zudem ein wirtschaftsorientiertes Aufbaustudium.
Auf die Universität zu wechseln hätte Frau A. durchaus interessiert, war aber nicht
möglich:

„Ich habe dort (...) keine Entwicklungsperspektive gesehen, es war nicht nur der finanzielle
Aspekt, sondern auch inhaltlich, weil da die Möglichkeit einer Habilitation relativ sinnlos ist, was
ja der nächste wissenschaftliche Schritt gewesen wäre, 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, daß man es einfach nicht mehr aushält.“ (t3f-216)

Der Wechsel gestaltete sich allerdings als sehr schwierig. Fast ein Jahr lang suchte Frau
A. intensiv nach einer Tätigkeit im privaten Beratungs- oder Unternehmensbereich. Sie
bewarb sich schließlich bei ihrem heutigen Arbeitgeber und wurde zu einem
Vorstellungsgespräch eingeladen. Sie mußte Abstriche bei ihren Gehaltsvorstellungen
machen, wurde aber schließlich als Wissenschafterin eingestellt. Rückblickend war für
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, daß es von diesem außeruniversitären Institut leichter sein wird
als von der Uni, in ein Unternehmen zu wechseln. Hier glaubt sie, Erfahrungen
sammeln und Kontakte knüpfen zu können, die ihre weitere berufliche Entwicklung
erleichtern. In ihrem aktuellen Arbeitsbereich sieht sie keine Aufstiegsmöglichkeiten.
Zudem sind ihr die Anforderungen dieses Typs außeruniversitärer Forschung zu
widersprüchlich:

„Eines der Ziele hier ist eben forschen zu müssen, aber gleichzeitig genug Aufträge
hereinzubringen, daß wir uns erhalten können. Das ist irgendwie ein Spagat, der mir, sagen wir
mal, der mir zu mühsam ist. Das ist nicht wirklich mein Ziel.“ (t3f-241)
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Sie hat zwar heute bessere Arbeitsbedingungen als früher, zufrieden ist sie aber damit
nicht. In jüngster Zeit werden aufgrund von Einsparungen des Gesamtinstituts die
Beschäftigungsbedingungen verschlechtert, was v.a. für die jüngeren MitarbeiterInnen
spürbar wird:

„Nur wird halt der Fokus jetzt sehr auf den betriebswirtschaftlichen Teil des Unternehmens
gelegt, und da spießt sich halt etwas mit den Bedingungen, die ein außeruniversitäres
Forschungsinstitut brauchen würde. Also, es wird ziemlich stark durchgegriffen. Die
Rahmenbedingungen werden eh immer verschlechtert. Der Anteil dessen, was wir erwirtschaf-
ten müssen, wird laufend erhöht. ..... Ja, und das fördert halt nicht wirklich in Summe langfristig
die Motivation.“ (t3f-288)

Das Arbeitsklima in ihrer unmittelbaren Umgebung ist allerdings sehr gut. Frau A.
berichtet davon, daß sie in ihrem jetzigen Umfeld als Frau weit weniger Probleme hätte
als im universitären Bereich. Dort sei sie als Wissenschafterin nicht ernst genommen
worden. Probleme gab es weniger mit den unmittelbaren Kollegen als 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
quasi als Anhängsel, die Begleitperson. Und das ist mir öfter passiert. Auf Tagungen, wo wir
beide Vorträge gehalten haben, haben sie uns dann quasi als Ehepaar aufgefaßt oder was
auch immer. Also, das ist mir oft passiert.“ (t3f-364)

Sie trat bei solchen Vorkommnissen, die sie „maßlos aufregen“ konnten, sehr vehement
auf und bestand auf ihrer Position. Obwohl sie auch heute bei den Auftraggebern fast
nur mit Männern zusammenarbeitet, hat sie diese Probleme nicht mehr.

Wissenschaftlich zu arbeiten ist für Frau A. kein Ziel an sich. Schon an der Universität
sei sie nie eine Wissenschafterin gewesen, die alles „auf den i-Punkt genau“ machen
hätte wollen. Eine wissenschaftliche Herangehensweise ist ihr allerdings verhaftet, und
sie findet diese auch gut und richtig. Mit den aktuellen Anforderungen ist dieser
Anspruch aber nicht immer erfüllbar. In ihren Projekten ist vielmehr ein kreativer
Ansatz gefragt, der nicht immer mit aller 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 Spaß, aber ihre Orientierung liegt anderswo.

Befragt danach, was Karriere für sie bedeuten würde, antwortet Frau A., Karriere wäre
für sie das Erreichen einer leitenden Position mit der Entscheidungsfreiheit über Inhalte
und Budget. Aber auch gutes Einkommen ist wichtig:

„Das wäre im Prinzip eine... im Prinzip ginge es in Richtung Managementfunktionen. Eine
Gruppe von Mitarbeitern zu haben, weniger operativ tätig 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 schätzen weiß Frau A. an ihrer Arbeit die hohe Selbstbestimmung, was
einerseits Inhalte und Projektablauf, andererseits aber auch die Arbeitszeiteinteilung
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betrifft. Privatleben und Beruf lassen sich so gut verbinden. Wie denn ihr zukünftiges
Lebenskonzept aussehe im Hinblick auf Beruf und Familie, fragten wir Frau A.:

„Das grobe sieht aus, .... daß ich einen Job haben will, daß ich mich im Job weiterentwickeln
will, wobei ich die Richtung im Moment nicht festlegen kann. .... aber daß irgendwie ein Weiter
sein muß in den Aufgaben, in den Verantwortungen, daß ich irgendwann Kinder haben will, das
muß sich in irgendeiner Form vereinbaren lassen. (...) Ja. Das ist mir ein totales Anliegen. Ja.
Und das muß irgendwie unter einen Hut gebracht werden (lacht). Wie auch immer.“ (t3f-745)

Sie hat das Gefühl, daß an ihrem jetzigen Arbeitsplatz Beruf und Familie etwa über
vorübergehende Teilzeit gut vereinbar wäre. Konkrete Vorbilder gibt es dafür keine, in
ihrem Umfeld arbeitet keine Wissenschafterin mit Kindern.

Die Verbindung ihrer Karrierepläne mit der Vorstellung, eine Familie zu gründen, sieht
Frau A. als problematisch. Sie weiß, das Verfolgen einer klassischen Karriere ist mit
hohem Zeitaufwand verbunden:

„Also, es ist der Zeitaspekt. Das war mir immer klar. Daß ..... daß, egal ob das jetzt Mann oder
Frau ist, Karriere-machen einmal im klassischen Sinn, einfach Vorwärtskommen, mehr
Verantwortung zu übernehmen, auch bedeutet, im privaten Bereich zurückzustecken. Also,
irgendwo muß man zurückstecken, in dem Sinn, daß weniger Zeit bleibt. In dem Moment, wo
ich mehr Verantwortung übernehmen kann und das auch tue, kann ich nicht meinen Bleistift
fallenlassen und nach Hause gehen, weil das Problem muß gelöst werden. Das heißt, ich .......
ich muß ...... ich muß 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 müssen, 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 müßten Unternehmen auf derartige Situationen mehr
Rücksicht nehmen. Außerdem müßten Karrierepläne in jedem Fall gemeinsam mit dem
Partner diskutiert werden:

„Wenn einer oder beide, oder wie immer Karriere machen wollen, dann muß das, um ein
Privatleben intakt zu halten, so wie es derzeit ist, muß das gemeinsam abgesprochen und
geklärt werden und definiert werden, welche Bedingungen jeder an das Privatleben stellt.“ (t3f-
613)

Zusammengefaßt: Frau A. ist stark berufs- und karriereorientiert. Nicht zuletzt aufgrund
von schlechten Erfahrungen in der außeruniversitären Forschung legt sie großen Wert
auf eine abgesicherte Beschäftigung, gute Rahmenbedingungen und Entwicklungsmög-
lichkeiten. Eine wissenschaftliche Karriere ist nicht ihr Ziel. Nachdem die Universi-
tätslaufbahn wegen der nicht vorhandenen Stellen nicht in Frage kam, möchte sie auch
nicht auf Dauer in der außeruniversitären Forschung bleiben. Der Spagat, einerseits
wissenschaftlich arbeiten und sich andererseits über Aufträge finanzieren zu müssen, ist
ihr zu mühsam. Ihre Zielrichtung – 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 würde. Zu
Frau A.s Lebenskonzept zählt aber nicht nur Karriere, sondern auch das Gründen einer
Familie. Wie andere Frauen auch, sieht sie in der Vereinbarkeit beider Wünsche große
Probleme und setzt darauf, einen verständnisvollen Arbeitgeber sowie einen Partner zu
finden, mit dem sie dieses Problem gemeinsam lösen wird.
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6.2. Herr B.: „Querdenker außerhalb 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 Höhere Technische Lehranstalt. Als Kind hatte er sich bereits
sehr für die technischen Neuerungen seiner Zeit interessiert. Auf der Uni wählte er
einen technischen Zweig, „weil der Weg schon eingeschlagen war in diese Richtung.“

Nach dem Studium gelang ihm ohne Probleme der Berufseinstieg als Techniker,
allerdings handelte es sich dabei nicht um eine wissenschaftliche Tätigkeit. Das
Interesse für wissenschaftliche Inhalte entwickelte Herr B. erst später, nachdem er
diesen Beruf bereits einige Jahre ausübte. In seiner Freizeit beginnt er sich autodidak-
tisch mit einem Spezialthema zu beschäftigen, nicht zuletzt deshalb, weil ihn das Thema
aus politischen Gründen inhaltlich interessiert. In seinem Urlaub fährt er auf Kongresse
und Tagungen, wo er Gleichgesinnte trifft und das Thema vertieft. 10 Jahre nach
Beendigung seines Studiums gibt er schließlich 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, schön langsam, bis das Interesse so
groß war und ich gesagt habe, eigentlich 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 gegründet war.“ (t2m-53)

Sein neuer Arbeitgeber ist kein Forschungsinstitut, sondern eine Initiative mit
politischen Zielen. Hier baut er den wissenschaftlichen Bereich auf, der Grundlagen für
die politische Arbeit liefern soll. Da der Verein wenig Geld hat, steigt Herr B. erst mit
einem 20-Stunden-Dienstverhältnis ein, welches später auf Vollzeit aufgestockt wird.
Aus finanziellen Gründen ist und bleibt er der einzige wissenschaftliche Angestellte,
allerdings gibt es eine ganze Reihe freier MitarbeiterInnen, die ihm bei Bedarf
zuarbeiten, und die er koordiniert.

Sein Forschungszugang ist aufgrund der Themenstellung disziplinenübergreifend. Die
Inhalte berühren eine Vielzahl von Wissensgebieten wie Recht, Volkswirtschaft,
Technik und Statistik. Eine Zeitlang beschäftigt er sich mit einem Spezialgebiet, das er
allerdings später wieder aufgibt. Denn auf den Konferenzen, die Herr B. besucht, ist
keine Entwicklung zu erkennen, werden die gleichen Inhalte wie vor 10 Jahren
abgehandelt. (Herrn B.s Forschungsinhalte werden kaum auf Universitäten behandelt.)
Als großen Vorteil sieht er seine wissenschaftliche Berufsvorbildung, vor allem die
mathematischen Methoden, die er während seines Studiums kennenlernte, kann er in
seinen Untersuchungen vielfach und kreativ einsetzen. Inhaltlich bewegt er sich ständig
auf neuem Terrain:

„Also 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
Koryphäe auf dem Gebiet. Also, da bin ich dann schon längst wieder weiter, da bin ich schon
beim nächsten.“ (t2m-537)

Methoden kreativ zu nutzen und neue inhaltliche Verbindungen herzustellen, findet
Herr B. überaus spannend. Seine Arbeit ist allein am Gewinn neuer Erkenntnisse
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ausgerichtet. Der Bezug zur Realität ist dabei zentral, sein wissenschaftlicher Zugang ist
allein 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
über 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 natürlich klar, daß ich nicht lügen darf. Ich habe auch schon
erlebt, daß Leute einfach gelogen haben, sie glatt erfundene Zahlen gebracht haben, ahm, aber
auch, wenn ich nicht lüge, wenn ich absolut exakt und korrekt arbeite, kann ich vollkommen
unterschiedliche Schlußfolgerungen aus Sachverhalten ziehen. Und diese Fragestellungen,
diese Schlußfolgerungen, 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
Diskussionsmöglichkeiten, Möglichkeiten 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 müssen
rasch und kostengünstig durchgeführt werden - hat er kaum Zeit für Grundlagenarbeit
oder sich auf dem Laufenden zu halten:

„Naja. Es ist auch .... Ehm. Es ist zum Teil eigentlich viel zu dicht für mein Gefühl, aber es hat
bis jetzt immer halbwegs geklappt. Es gibt dann eben Zeiten, wo ich mich ein bißchen
umschauen kann oder mal ab und zu etwas lesen kann. Wenn ich sag‘, etwas lesen kann... ich
hab oft das Gefühl, daß 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 Rückmeldungen auf seine Arbeiten (die mitunter aber eher mit seiner
Organisation als mit seinem Namen verbunden werden). Herr B. findet es gut, daß die
Studien im Zusammenhang mit der politischen Arbeit weite Verbreitung finden und
weit mehr gelesen werden als so manche andere wissenschaftliche Fachpublikation.

Verbindungen zur Universität hat Herr B. bloß über den Kontakt zu Einzelpersonen. Die
Universität sieht er als geschlossenen Bereich, der für ihn nur dann interessant wäre,
wenn er die Fragestellungen selbst bestimmen könnte. Aber dazu müsse 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
würde, muß er erst überlegen:

„Mhm. Das müßte ich erst erproben, also wenn ich Karriere definiere mit Marktwert, dann habe
ich den noch nicht nachgeprüft. Das müßte ich, das müßte ich z.B. ausprobieren. Gibt es
jemand, der mich anstellt oder an mir interessiert ist und wenn ja, was ist so mein Marktwert.
Das wäre also... könnte ich jetzt nicht sagen. (...) Die andere Sache ist, daß 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 gehört hatten. Das ist auch etwas, was zeigt,
daß es irgendeine Wirkung hatte, was ich getan habe die letzten Jahre. ........ Außer Marktwert
und Bekanntheit könnte ich jetzt nichts sagen.... was Karriere sonst bedeuten würde. Also,
Untergebene habe ich eigentlich keine wirklich, außer Werkvertragnehmer.“ (t2m-683)
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Bis zur Pension wolle er nicht bei seinem jetzigen Arbeitgeber bleiben, vielleicht fände
sich eine Alternative im Ausland, aber sehr viel nachgedacht hat Herr B. noch nicht
über seine zukünftige berufliche Entwicklung. Er fühlt sich in seinem Arbeitsumfeld
sehr wohl, meint aber, zu lange solle man nicht an ein und derselben Stelle bleiben.

Befragt nach dem Verhältnis von Beruf und Privatleben, kommt er auf seine Familie zu
sprechen:

„Ja. Es ist so, daß ich eine Familie hab‘ und ein Kind. Frau und Kind, und es ist derzeit so, daß
es außer Arbeit und Familie nichts gibt. Die Arbeit hat Priorität, und die Familie, das heißt,
(lacht) ein drittes gibt es nicht zwischen denen. Und so geht es. Das läßt... also die beiden
wichtigsten Dinge, für die ist Zeit. Für 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 Überstunden
machen muß, versucht er, diese mit einigen gemeinsamen Urlaubstagen wieder
auszugleichen, um die verlorene Zeit einzuholen.

Was er sich denn an Veränderung in dieser Situation wünschen würde, fragten wir
Herrn B., worauf er antwortet:

„Mhm. Naja, nachdem es nur 24 Stunden am Tag gibt, (lacht) habe ich immer noch acht
Stunden für Schlaf, aber sonst mhm ist nicht viel Möglichkeit. .... Wunsch nach Veränderung.
Naja, mein Wunsch wäre, daß ich so in aller Ruhe hunderte Sachen lesen kann und, wenn ich
mir was wünschen dürfte, ja und tolle Ideen haben kann, und ganz großartige Zahlen irgendwo
herumjonglieren kann.“ (t2m-356)

Zusammenfassend läßt sich sagen, daß Herr B. ein Wissenschafter aus Leidenschaft ist.
Nichts interessiert ihn mehr, als Methoden kreativ einzusetzen und quer durch alle
Disziplinen Inhalte neu zu verknüpfen. Doch Wissenschaft ist für ihn nicht Selbst-
zweck, sondern vielmehr Handwerkszeug, um relevante politische Fragestellungen zu
verfolgen. Da er keinem traditionellen Wissensgebiet zuordenbar ist und zudem ständig
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 Gründen einziger Angestellter. Die von
ihm gemeinsam mit freien MitarbeiterInnen erarbeiteten Studien werden als Publikatio-
nen breit verteilt. Karriere ist für ihn kein brennendes Thema, der Begriff ist für ihn mit
Marktwert und Bekanntheit verbunden. Aktuell wird seine gesamte Zeit zwischen Beruf
und Familie aufgeteilt, wobei dem Beruf allem Anschein nach erste Priorität zukommt.

6.3. Frau C.: „Weibliches Wollen - Männliche Grenzen?“

Frau C. ist Mitte 40 und in einem größeren Forschungsinstitut in leitender Funktion
tätig. 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 künstleri-
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sche Ausbildung für ein Studium an einer technischen Universität. Neugierde spielte
dabei eine zentrale Rolle:

„Die Berufswahl, das ist so eine Sache. Ich bin, ich bin ziemlich vielseitig begabt. Was einerseits
schön ist, andererseits auch die Qual der Wahl ist. Was ich wahrscheinlich nicht studiert hätte,
wäre Mathematik gewesen, aber sonst eigentlich alles. Am liebsten hätte 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 erklärt, daß 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 später einmal. Momentan reizt
mich das nicht so. (...) Dann hab ich mich eben für 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 gewählt, denn
ständige Weiterentwicklung ist ihrem Fachgebiet immanent:

„Ich hab‘ es mir damit aber nicht unbedingt sehr leicht gemacht, weil man kann ja einen Beruf
wählen, wo man ein bißchen noch etwas dazulernt und das dann ausschöpft. Jetzt - in meinem
Alter - bin ich Gott sei Dank auch in der Position, daß ich ernten kann, aber zugleich auch
ständig etwas dazulerne.“ (t2f-149)

Schon während des Studiums arbeitet sie an einem Nebenjob an der Universität. Nach
Studienabschluß beginnt sie eine Beschäftigung in einem Amt, die sie allerdings nach
einigen Monaten wieder beendet. In dieser „Pensionsstelle“ hätte man bereits nach einer
Woche gewußt, was zu tun ist „und dann passiert nichts Neues mehr“. Derartiges wäre
aber für sie nicht in Frage gekommen. Frau C. entschließt 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 Universität, wobei sie zum ersten
Mal die Konkurrenz zu Männern spürt:

„Und dann habe ich das erste Mal auch gespürt, daß das sehr wohl ein Unterschied ist, ob man
Männlein oder Weiblein ist. Da ist auf einmal ein gewisser Druck gekommen von der
Männerwelt her, aber ich hab‘ einfach die besseren Zeugnisse gehabt, ich habe mehr Erfahrung
gehabt, als meine männlichen Kollegen.“ (t2f-176)

Sie bekommt die Stelle, wobei ihr die Tätigkeit nach einigen Jahren wegen der geringen
Anwendungsorientierung zu langweilig wird und sie sich um ein Auslandstipendium
bewirbt. Vier Monate später sitzt Frau C. im Flugzeug, um das von ihr konzipierte
Stipendiumsprojekt an einer prestigeträchtigen Universität in Übersee anzutreten. An
der österreichischen Uni läßt sie sich vorerst karenzieren. Ihr Professor hätte sie bei
ihrem Projekt nicht unterstützt, im Gegenteil, sei er in seiner Eitelkeit gekränkt
gewesen, als sie das Institut verlassen wollte. Unter anderem diese Erfahrung führt
dazu, daß Frau C. heute der Meinung ist, daß Männer in der Berufswelt entweder für
oder gegen Frauen sind:

„Das ist auch etwas, wo man als Frau sehr leidet. Also es gibt, es gibt immer diese Schwarz-
Weiß-Situation. Entweder denken sich die Männer da in irgendwelche Traumwelten hinein, daß
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 hätte diese Schwarz-Weiß-Situation immer wieder erlebt in ihrer Laufbahn, hätte
sich aber davon nicht beirren lassen, sondern sei offensiv dagegen aufgetreten:

„Ich muß aber dazu sagen, ich hab mich da nie irgendwo einschüchtern lassen. Ich hab‘ meinen



Leben als WissenschafterIn

143

Standpunkt immer klar vertreten, und wenn die Situation für mich nicht angenehm war, dann
hab‘ ich mich selber bemüht, die Situation zu ändern, also ich hab‘ nicht gewartet, daß jemand
anderer etwas tut.“ (t2f-230)

Nach Ablauf ihres Stipendiums bekommt sie eine Anschlußstelle angeboten, sie kündigt
ihre Assistenzstelle in Österreich und verlängert ihren Aufenthalt in Übersee. In dieser
Zeit verdient sie sehr gut und arbeitet an inhaltlich spannenden Projekten. Schließlich
will Frau C. aber aus privaten Gründen nach Österreich zurück. Ihr Ehemann, mit dem
sie nun schon seit einigen Jahre verheiratet ist, besucht sie zwar öfter, will aber nicht
aus Österreich wegziehen. Als sie - wieder zu Hause - Arbeit sucht, wird Frau C.
enttäuscht:

„Ich habe in Österreich einen Job gesucht, und da habe ich also teilweise Angebote gehabt, da
muß ich sagen, das war lächerlich. Ich meine, einen Halbtagsassistentenjob an der Uni hätte
man mir angeboten, wo ich mich hätte habilitieren können. Da habe ich gesagt, nein Danke.“
(t2f-294)

Die Konsequenz daraus ist, daß sie abermals ins Ausland geht, diesmal allerdings in
einen weniger weit entfernten, europäischen Staat. In einem Industrieunternehmen baut
sie gemeinsam mit Kollegen ein neues Forschungszentrum auf. Nach insgesamt rund 10
Jahren Forschungserfahrung im Ausland wechselt sie schließlich 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 präsentieren. Mittler-
weile hat sie nicht nur einen, sondern mehrere, verschiedene inhaltliche Schwerpunkte.
Ihr Forschungszugang ist interdisziplinär 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
rückwärts gerichtet:

„Ich glaube, ich weiß 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 muß sagen, na gut, wie werde ich mit der Situation fertig, wie
ist die Situation? Ich glaube, ich habe mir auch eine Lebenseinstellung zurecht gelegt, daß ich
prinzipiell sage, was geschehen ist, ist geschehen. Da soll man nicht drüber lamentieren, oder
da soll man nicht versuchen, Schuldige zu suchen. Das kann man nicht ändern. So ist es
einfach. Aber jeden Tag aus der Situation einfach das Beste herauszuholen, und so gesehen
merke ich, daß ich, also gerade hier spüre ich das so stark, ich leb‘ eigentlich in der Zukunft mit
der Art von Forschung, die ich betreibe, daß ich sage, da könnte 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
Männern. Frauen seien präziser in ihrer Herangehensweise an Aufgaben, härter zu sich
selbst, was die Umsetzung von Ideen betrifft und konsequenter in ihrem Handeln als
Männer. Die Spielregeln der Männerwelt seien andere als die ihren. Diese Fremdheit
löse mitunter Mißtrauen bei Männern aus:

„Da ist ein Unterschied spürbar, zwischen der Aktion, die Männer setzen und die Frauen setzen.
Ich weiß nicht, ob man das so ganz verallgemeinern kann, aber was mich betrifft, verspreche
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ich Sachen, wenn ich weiß, daß das umsetzbar ist. Das ist in der Männerwelt, wie ich
draufgekommen bin, nicht so. Ich tendiere auch stark dazu, das Ding beim Namen zu nennen,
die Sachen wirklich auch frei zu erzählen, die ich vorhabe. Das verblüfft viele. Das erzeugt ein
Gefühl bei manchen, daß sie mir nicht trauen.“ (t2f-91)

Frau C. ist in ihrem Auftreten extrem selbstbewußt, ein Verhalten, das bei Frauen in
dieser Ausprägung eher selten zu finden ist. Mit ihrer aktuellen Arbeitssituation ist sie
nur bedingt zufrieden. Die Umsetzung ihrer Ideen dauern ihr viel zu lange:

„Also es ist nicht so, daß 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 Stärke, und dadurch, daß ich so interdisziplinär auch denken kann und agieren
kann und mit Leuten gut umgehen kann, krieg‘ ich auch die Sachen schnell auf die Reihe. Also
für einen Verein wie diesen leider Gottes viel zu schnell. Ich bin einfach zu schnell an der
Stelle...“ (t2f-153)

Bei der Realisierung ihres Konzepts wird sie von der Institutsleitung wenig unterstützt.
Trotz beachtlicher Erfolge muß sie wiederholt neue Auflagen erfüllen und tauchen
immer wieder neue Hindernisse auf. Frau C. weiß, daß ihre männlichen Kollegen in
vergleichbaren Positionen um mehr als 10.000,- ATS brutto mehr verdienen, was sie
angesichts ihrer hohen Qualifikationen als massive Benachteiligung empfindet.

Wir fragen Frau C., welche Vorstellungen sie von Karriere hat. Das Wort gefällt ihr
nicht, zu unterschiedlich sind die damit verbundenen Definitionen. Berufliche
Entwicklung hat ihrer Ansicht etwas mit Zufriedenheit zu tun:

„Ich glaube, man muß 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 für die Leute ganz etwas anderes bedeuten.“ (t2f-500)

Eine hierarchische Position zu erreichen ist für sie nur mittelbar interessant, insofern ihr
diese dazu verhilft, Dinge schnell umsetzen und durchsetzen zu können, aber das hätte
sie früher 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
müsse sich entscheiden, entweder eine berufliche Laufbahn, wie sie eine verfolge, oder
Familie. Nach ihrer Beobachtung erhielten in ihrem Berufssegment Frauen mit Kindern
bloß Routinearbeiten zugewiesen. Damit sei eine inhaltliche Weiterentwicklung nicht
vereinbar. Zwei Jahre den Beruf zu unterbrechen, wäre in einem Forschungsgebiet wie
ihrem unmöglich. Auch die vielen mit Konferenzen und Dienstreisen verbundenen
Abwesenheiten wären mit Kindern kaum vereinbar:

„Das kann man sich als Familie nicht leisten wahrscheinlich. Also ich hätte es auf keinen Fall
gemacht, weil wenn ich mich für eine Sache entscheide, dann will ich die wirklich gut
bearbeiten, und an der Stelle hätte immer das eine oder andere gelitten.“ (t1f-452)

Zusammengefaßt: Frau C. ist eine sehr selbstbewußte Frau, die weiß, was sie will. Sie
will ihre Projekte realisieren und ist sehr umsetzungsorientiert. Dabei ist sie sehr
schnell, oftmals zu schnell für ihre (männliche) Umwelt. Sie hat eine wissenschaftliche
„Bilderbuchkarriere“ hinter sich mit reichlich Auslandserfahrung, erfolgreich
realisierten Projekten und großer Anerkennung. In Österreich fällt es ihr allerdings
schwer, Fuß zu fassen. Schon am Beginn ihrer beruflichen Laufbahn muß sie erkennen,
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daß Frauen und Männer ungleich behandelt werden. Ihre Sensibilität für geschlechts-
spezifische Differenzen ist groß, wobei sie eine ganze Reihe von Unterschieden im
Verhalten von Frauen und Männern beobachtet. Sie weiß, daß sie in ihrer jetzigen
Position weniger als ihre männlichen Kollegen verdient und berichtet davon, daß ihre
Arbeit von ihren Vorgesetzten wenig unterstützt, sondern im Gegenteil eher behindert
wird. Davon will sie sich allerdings 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 muß möglich sein“

Frau D. ist Ende 40 und arbeitet als Wissenschafterin in einem kleineren Forschungs-
institut. Frau C ist verheiratet und hat zwei Kinder.

Frau D. kommt aus einer Kleinstadt und entscheidet sich für ein technisches Studium
„ohne genau zu wissen, was das eigentlich ist.“ Vor allem der Praxisbezug hätte sie in
ihrer Studienwahl beeinflußt, die sie später nicht bereut. Frau D. ist in ihrer Studienzeit
politisch sehr engagiert. Gemeinsam mit einer Gruppe StudentInnen setzt sie sich für
bestimmte politische Themen ein, macht sie auf Probleme aufmerksam und möchte sie
Mißstände verbessern. Die Aktivitäten machen ihr großen Spaß, viele der damaligen
Bekannten trifft sie auch später noch in diversen Arbeitszusammenhängen.

Mit ihrer Diplomarbeit verbindet sie hohe Ansprüche. Ihre erste große wissenschaftliche
Arbeit ist mit viel Aufwand verbunden, wird aber auch zum inhaltlichen Einstieg in ihre
Berufstätigkeit. Unmittelbar nach dem Studium beginnt sie in der Auftragsforschung zu
arbeiten. Über gut bezahlte Werkverträge erarbeitet sie in kleinen Teams Projekte in
ihrem Fachgebiet. Als sie ihren Mann kennenlernt und heiratet, weiß sie, daß sie jetzt
noch kein Kind bekommen möchte. Daß sie überhaupt Kinder haben will, gehört
allerdings zu ihrem fixen Lebensplan. Im Alter von 30 Jahren kommt schließlich das
erste Wunschkind zur Welt. Ihre Vorstellungen von Mutterschaft werden allerdings
enttäuscht, zudem die Ansprüche 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 Realität hat natürlich so ausgeschaut, daß nicht nur ich im ersten Jahr als Person schon
nimmer existent war mit (lacht) Bedürfnissen irgendwelcher Art. Da waren wir natürlich auch
aufgeregte Ersteltern, überbesorgt, und damals war überhaupt 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 natürlich war das Kind nicht unschwierig, es hat überhaupt nicht geschlafen. Ich
war ziemlich gerädert in der ersten Zeit. Schlafdefizit ohne Ende.“ (t2f-175)

Sie unterbricht ihre Berufstätigkeit. Als sie nach eineinhalb Jahren beginnt, eine gute
Betreuung für ihr Kleinkind zu suchen, und sie feststellen muß, daß öffentliche
Betreuungseinrichtungen nicht nur kaum vorhanden sind, sondern auch ihren
Vorstellungen von Erziehung nicht entsprechen, wird sie initiativ und gründet 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 eingewöhnt weiß, sucht sie nach einer Beschäftigung. Nach kurzer Zeit schon
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steigt sie mit einer Wochenarbeitszeit von 20 Stunden in einem außeruniversitären
Forschungsinstitut ein. In ihrem vertrauten Fachgebiet arbeitet sie anfangs über
Werkvertrag (sie ist bei ihrem Mann mitversichert), später wird sie über ein Dienstver-
hältnis angestellt. Die Vereinbarkeit von Beruf und Kinderbetreuung ist trotz der
Teilzeitarbeit schwierig:

„Das stellt man sich alles so einfach vor vorher, aber ja, das übliche. Du bist immer mit
schlechtem Gewissen behaftet. Du bist immer überall zu wenig. Du mußt im Büro die Arbeit
abbrechen, wegrennen und bist flexibel. - Die flexible Arbeitszeit schaut so aus, daß 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 Früh,
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 erhält sie relativ wenig Unterstützung, er arbeitet in Vollzeit und steht
am Beginn seiner Karriere. Frau D., die vor der Geburt ihres Kindes immer „Hans
Dampf in allen Gassen“ gewesen war, ist nun zeitlich sehr eingeschränkt. Die
Entscheidung für Kinder sieht sie jedoch als grundsätzlich richtig, wenn auch rationale
Gründe nicht dafür sprechen würden:

„Mir war klar, daß rationale Gründe in meiner Situation nie für Kinder sprechen. Für ein Kind
konnte man sich sozusagen nur (lacht) emotional oder irrational entscheiden, weil wenn du das
alles aufrechnest, sagst du, bist ja blöd, wenn du ein Kind hast. Das behindert dich nur hinten
und vorne und (...) Es sind schon jahrelang Teile meiner Bedürfnisse voll auf der Strecke
geblieben. Was mich aber nicht daran gehindert hat, mich für das zweite Kind zu entscheiden.
(lacht).“ (t2f-291)

Ihr zweites Kind kommt - ebenso geplant wie das erste - einige Jahre später, nachdem
sie sich beruflich „frei gespielt“ hat. Außerdem zieht das Ehepaar die Konsequenzen aus
der kinderfeindlichen, städtischen Umgebung ihrer ersten Elternjahre und bereitet die
Übersiedlung an den Stadtrand vor. Der Umzug in eine Wohnsiedlung mit grünen
Innenhöfen und vielen kinderreichen Familien ist tatsächlich eine große Erleichterung.
So ist beim zweiten Kind die Kinderkrippe ganz in der Nähe und besteht die
Möglichkeit, sich mit anderen Müttern im Wohnblock die Beaufsichtigung der Kinder
zu teilen.

Ihre berufliche Unterbrechung ist diesmal kürzer als beim ersten Kind, der Wiederein-
stieg bei ihrem früheren Arbeitgeber gestaltet sich problemlos. Das Dilemma, zu wenig
Zeit sowohl für Haushalt und Familie als auch für 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 für die Kinder da. Wenn es geht irgendwie ..., ich habe
mir halt einmal in der Woche eine Art Haushaltshilfe geleistet, die halt das Gröbste 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 männlichen Kollegen entsprochen hätte,
antwortet sie vorerst mit „ja“, setzt aber nach, daß 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 heißt, eher etwas zu schüchtern, etwas zu
freundlich gefragt, mehr oder weniger, was täten 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 einigen Jahren wird das Forschungsinstitut, an dem sie gut eingearbeitet ist,
geschlossen. Als einige ihrer Kollegen kurz darauf ein neues Institut gründen, beteiligt
sie sich an diesem Projekt. Die geringen (Teilzeit)Alternativen am Arbeitsmarkt spielen
dabei eine Rolle:

„Naja. Mir war schon ein bißchen mulmig. Das heißt, man hat sich natürlich ein bißchen
umgeschaut, was gibt es für andere Möglichkeiten, aber so breit ist es eben nicht, und es hat
sich nicht wirklich was angeboten, wo ich gesagt hätte, o.k., da kann ich super zu ähnlichen
Bedingungen, in Teilzeit und so, umsteigen.“(t2f- 541)

Sie findet sich in entscheidender Position im neuen Institut wieder und muß sich
umstellen, die Forschungsprojekte sind nun völlig 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 möglich, 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 Teilzeit Rücksicht, indem Sitzungen etwa nur vormittags
angesetzt werden. Der Arbeitsdruck wird in dieser Zeit jedoch größer. 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 zurück und ärgerst
dich. Es ist oft schon mehr Wunsch, als du dann wirklich schaffst, und außerdem muß ich
sagen, ich bin auch nicht mehr so jung und frisch, ich schaffe diese Nachtarbeitereien auch
nicht mehr so wirklich.“ (t2f-750)

Die Spielräume 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 Strukturänderungen bei den Auftraggebern gibt
es im speziellen Forschungssegment zusehends weniger Aufträge.

„Unsere Arbeit ist eben Auftragsarbeit und dadurch eingeschränkt. Sie ist immer sehr
zielgerichtet, das heißt sozusagen, so etwas wie freie Forschung. Also die Weiterbildung bleibt
natürlich furchtbar auf der Strecke, (...) Dafür bleibt uns auch hier kaum Zeit, weil das ganze
Geschäft immer atemloser wird.“ (t2f-777)

Frau D. beherrscht ihr wissenschaftliches Handwerkszeug. Sie schildert die Probleme,
die sie mit einem jüngeren Kollegen wegen eines unterschiedlichen Forschungszugangs
hatte. Er wäre „ein junger Wilder“ gewesen, mit zu plakativem Arbeitsstil und - für ihre
Vorstellungen - zu schnellen Schlußfolgerungen. Als es zu Unstimmigkeiten kommt,
kann der junge Mann seine Sichtweise beim regelmäßigen Mittagessen mit den
Kollegen - an welchem sie wegen ihrer Teilzeit nicht teilnehmen kann - einseitig
verbreiten. Frau D. spricht das Problem im Institut an, und der Konflikt wird gelöst. Sie
weiß darum, daß sie wegen ihres zeitlichen Defizits große Nachteile hat und so auch aus
Seilschaften und informellen Gruppen ausgeschlossen ist.
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Am Institut folgen Phasen verstärkter Akquisition, Phasen mit mehreren (und dann
wieder zu vielen) Projekten gleichzeitig. Nach ihren beruflichen Perspektiven befragt,
meint Frau D., daß eines der Kinder bereits außer Haus sei, und die Betreuung des
anderen Kindes weit weniger Aufwand als früher bedeute. Allerdings würden ihre frei
werdenden Energien sofort von der Berufsarbeit aufgesogen. Angesichts der beruflichen
Streßsituation ist für sie ein vorrangiges Ziel, gesund zu bleiben:

„Da hab ich soviel gearbeitet, wie überhaupt noch nie. Das heißt, in dem Moment, wo es privat
ein bißchen leichter geht, rennt alles sofort in die Arbeit, weil die immer mehr erfordert, und ich
war voriges Jahr wirklich auch körperlich ziemlich k.o. Ich hab dann jede Menge..., ich habe
mich irgendwo vorigen Sommer nur beschäftigt, die Krankheiten von mir auszukurieren. Ich
hab‘ Magenbeschwerden gekriegt, was ich nie hatte in meinem Leben. (...) Also alles so
Streßgeschichten. Also für mich eindeutig Streßauslöser.“ (t2f-808)

Zusammengefaßt: Frau D. realisiert in ihrem Leben beides: Sie arbeitet einerseits
halbtags in einem wissenschaftlichen Institut und betreut andererseits hauptverantwort-
lich Haushalt und ihre zwei Kinder. Sie weiß, aus rationalen Gründen hätten Kinder
nicht in ihr Lebenskonzept gepaßt, bereut aber die Entscheidung zur Familiengründung
nicht. Die Ansprüche, 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 verschärft sich zusätzlich durch die Änderung ihrer
beruflichen Situation. Als Frau D. in einem Institut in verantwortungsvoller Position
einsteigt, steigen zwar Autonomie und Selbstbestimmung, nehmen aber Streß und
Arbeitsdruck auf Dauer gesundheitsgefährdende Ausmaße an.

6.5. Herr E.: „Ich muß nicht unbedingt weiter aufsteigen“

Herr E. ist Mitte 40 und Abteilungsleiter in einer größeren Forschungseinrichtung. Er ist
verheiratet und hat zwei Kinder.

Herr E. besuchte ein mathematisches, naturwissenschaftliches Gymnasium und wählte
sein technisches Studium aus Interesse:

„Die Technik hat mich immer interessiert. Maschinen zu bauen. Das ist von der väterlichen
Seite her.“ (t1m-87)

Nachdem er sein Studium abgeschlossen hatte, wollte er an der gleichen Universität
promovieren. Doch hatte er in der Zwischenzeit seine zukünftige Frau kennengelernt,
die zum Studium in eine andere Stadt ziehen wollte, und so entschloß er sich, sie zu
begleiten, „für ein paar Jahre, bis sie fertig ist“. Sein Dissertationsprojekt war ihm
wichtig, doch konnte er es in der neuen Stadt nicht verwirklichen. Dafür ergab sich -
aufgrund von familiären 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 über die Familie kennengelernt, und der war von meinen Leistungen
überzeugt und hat mich da angestellt in ein völlig 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 inhaltlichen 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, muß Herr E. seine enorm hohen
Ansprüche zurückschrauben. Auch war es ihm nicht möglich, seine Forschungsarbeiten
„ein bißerl mit Literatur belegt zusammenzuschreiben“, sondern die Dissertation wurde
zum zusätzlichen Projekt: „Es war ein Zusatz. Ein großer Zusatz.“ Seit einigen Jahren
führt nun Herr E. innerhalb des Bereichs eine eigene Abteilung und hat damit einen
wesentlichen Karriereschritt gemacht. Der Forschungsanspruch in der Abteilung ist
hoch, was in den Anfängen mitunter zum Problem wurde. Die Aufträge waren schwer
zeitgerecht abzuwickeln, bzw. die Projekte wurden zu teuer:

„Das muß etwas ganz Tolles werden, dieses Projekt, und da wird Literatur gelesen, und es wird
jedes Ding genau überprüft 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 dreibändige Studie durchzuarbeiten? Im Laufe der Jahre wurde der
Umgang mit den Auftraggebern immer umsetzungsorientierter, und mittlerweile ist man
auf den Wissenstransfer über Workshops umgestiegen, legt mehr Wert auf das
gesprochene als das geschriebene Wort. Trotzdem passiert die Arbeit nach wie vor im
wissenschaftlichen Kontext und wird zusätzlich 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 Universität lockt Herrn E.
nicht, das System ist ihm „zu verstaubt“ und „zu langweilig“. Außerdem wollte er nicht
jahrelang einem Professor dienen müssen.

Was seine weitere 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 „karrieremäßig nicht wahnsinnig gesprungen“, ist sich aber gar nicht so sicher,
ob er das überhaupt wollte. Je höher hinauf, umso einsamer würde man, meint er, umso
weniger könne man sich konkreten Projekten widmen. Er strebe die Verantwortung für
sehr viele Leute gar nicht an. Unter bestimmten Bedingungen müsse er nicht weiter
aufsteigen:

„... Güter will ich nicht anhäufen. Ich glaube nicht, daß ich jetzt zwanghaft .... auf der
Karriereleiter aufsteigen muß, wo ich eh nicht weiß, ob ich das gesundheitlich durchstehen
würde, weil wenn ich mich irgendwie auf eine Sache einlasse, dann lasse ich mich recht
intensiv darauf ein. (...) Und es zahlt sich nicht aus, daß man sich dann mit 50 mit einem
Herzinfarkt verabschieden muß. Außer Arbeit ist nicht sehr viel gewesen. ..... Ich könnte 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 muß ich nicht weiter aufsteigen.“ (t1m-356)

In seinem Beruf hätte er die Chance bekommen, sich inhaltlich zu verwirklichen und in
einem Arbeitsumfeld zu arbeiten, wo er sich persönlich sehr entwickeln konnte. Nun
schätzt er es, seine Erfahrung an seine jüngeren MitarbeiterInnen weiterzugeben. Das
Arbeitsklima in seiner Abteilung wäre sehr gut, und bis jetzt hätten sie ungestört
arbeiten können - obwohl im Gesamtinstitut der ökonomische Druck in den letzten paar
Jahren sehr zugenommen hat, was sich auch auf den Umgang mit den Beschäftigten
negativ ausgewirkt habe.

Neben dem Beruf hat die Familie einen zentralen Stellenwert. Herr E. will sich Zeit
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nehmen für seine Kinder und für sie da sein. Dabei legt er Wert auf ein angstfreies und
offenes Verhältnis:

„Ich will die Frage vielleicht aus der Sicht meiner Frau beantworten. Die sagt, ich bin einer der
besseren Männer. (lacht). Einer derjenigen, der sich engagiert auch für seine Kinder, nicht nur
formal erzieherisch, sondern auch, was ihr sonstiges Leben anbetrifft. Ahm. Ich würde sagen,
meine Familie ist sehr sehr wichtig für mich, und ich möchte mir ausreichend Zeit nehmen für
meine Kinder, sie nicht nur mit dem Notwendigen versorgen, sondern an ihrem Leben teilhaben,
für sie auch Ansprechpartner sein. Nicht, daß sie vor mir Angst haben oder daß sie von mir mal
denken, wenn sie mal Probleme haben, waren die Eltern für 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 Berufstätigkeit nach, hat
jedoch weit familienfreundlichere Arbeitszeiten als Herr E. Beide haben hohe
Ansprüche an die Qualität der Kinderbetreuung und mußten, um eine solche zu finden,
viel Energie investieren. Herr E. bringt die Kinder am Morgen aus dem Haus, wofür er
sich ausreichend Zeit nimmt. So ist es ihm bspw. wichtig, vor der Schule auch mit
anderen Eltern, meist Müttern, ein paar Worte über die Situation der Kinder zu
wechseln. Seine Frau holt die Kinder nachmittags zwischen 15 und 16 Uhr von der
Tagesmutter ab. Durch seinen relativ späten 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 günstig, aber wir essen
miteinander. Es ist zwar ein späteres 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:

„...es 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 Wegräumen
vom Geschirr. Auch einigen wir uns, wer jetzt die Kinder bringt und wer die Küche macht. Ahm.
Wäsche waschen, wer halt gerade sieht, daß der Waschkorb voll ist, der macht das halt. .... Wir
kommen eigentlich ganz gut miteinander aus.“ (t1m-448)

Frau E. steht in Kürze ein Berufswechsel bevor. Darum wird sie an manchen
Wochenenden nicht zu Hause sein können. 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 allzuviel
Kraft und Energie, da möchte man sich lieber entspannen, wenn man nach Hause
kommt:

„Ideal 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 für die Kinder. Oft, wenn das
Wochenende vorbei ist, denke ich mir, eigentlich hätte ich viel mehr mit denen spielen sollen.“
(t1m-500)

Ein weiterer Schritt auf der Karriereleiter würde die angestrebte Balance zwischen
Beruf und Familie noch weiter erschweren:

„Wie das weitergeht? Naja, ich muß mich halt immer wieder darum bemühen, daß ich genügend
Zeit, Energie und Aufmerksamkeit für meine Familie erbringe. Ahm, und ich denke mir, ich hätte
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sicher weniger, wenn ich in der Karriereleiter weiter aufsteigen würde, 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, daß Herr E. nicht nur als Wissenschafter und im
Berufsleben hohe Ansprüche hat, sondern auch starken Anteil am Leben seiner Kinder
haben möchte. 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 würde. Zu viele Dinge sprechen dagegen.
Sollten die Bedingungen in seiner aktuellen Position weiterhin passen, muß er nicht
höher aufsteigen. Ein weiterer Aufstieg würde nicht zuletzt den gesundheitsgefährden-
den Streß und den Zeitmangel für seine Familie noch mehr erhöhen.

6.6. Frau F.: „Viel Abwechslung und Autonomie - Arbeiten und Leben als
Freiberuflerin“

Frau F. ist 50 Jahre alt. Sie ist seit über 20 Jahren als freiberufliche Sozialwissenschaf-
terin tätig und hat keine Kinder.

Nach der Matura will sie Publizistik studieren. Ihr Vater ist dagegen. Er will, daß 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 Idee, eine einjährige LehrerInnenausbildung zu machen. Dies wäre eine
Berufsausbildung und danach könne sie tun, was sie wolle. Sie findet die Idee gut,
schließt die Lehrerinnenausbildung ab und arbeitet fünf Jahre als Volksschullehrerin.
Daneben beginnt sie Soziologie und Pädagogik zu studieren. Die Wahl des Studiums
wird von einem Lehrerkollegen mitbeeinflußt. Er rät ihr zum Soziologiestudium
irregulare, da dieses Fach neben der Berufstätigkeit leicht zu bewältigen sei.

Vor ihrer Pragmatisierung als Lehrerin kündigt sie. Eine vorhersehbare und festgelegte
Zukunft ist ihr ein „Greuel“. Schon damals strebt sie nach Veränderung und Abwechs-
lung.

„Als ich erfahren habe, daß ich pragmatisiert werde, hat mich gleich der Schlag getroffen. Das
war für mich der Horror, daß ich in diesem Alter schon weiß, 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 erhält sie ein
Jahresstipendium für Italien. Rückblickend war dies ein angenehmes Jahr, da sie keine
Verpflichtungen hatte. Sie hat sich Vorlesungen angehört und die Sprache gelernt.
Wieder in Österreich wird sie an dem Forschungsinstitut, für das sie vorher werkver-
traglich tätig war, unbefristet angestellt. Sie ist zuerst Projektmitarbeiterin, übernimmt
dann Projektleitungen und engagiert sich im Betriebsrat. Nach Ende ihrer Betriebsrats-
tätigkeit kündigt sie und absolviert eine postsekundäre Ausbildung. Daneben läßt sie
sich in Schulungen als EDV-Spezialistin ausbilden und steigt als freiberufliche
Kursleiterin bei 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.

„Ich 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 für verschiedene Institute freiberuflich an Forschungsprojekten mit
und hält vereinzelt EDV-Kurse ab. Von Vorteil ist dabei, daß sie teilweise enge
Kontakte zu ForscherInnen in diesen Instituten hat.

Frau F. will freiberuflich arbeiten und leben. Eine Anstellung kommt für sie nicht in
Betracht. Das erfordert ihr zuviel an Anpassung. Sie hat eine starke Identität als
Freiberuflerin. Sie schätzt es, zu Hause zu arbeiten, sie schätzt es, sich zurückziehen zu
können. Sie will selbstbestimmt ihrem eigenen Lebensrhythmus nachgehen:

„Ich lebe freiberuflich. Ich brauche Geld, und ich versuche das Geld auf meine für mich
angenehme Art zu verdienen. Angenehme Art ist, daß ich daheim arbeiten kann, daß ich
meinen Lebensrhythmus leben kann. Das heißt, nicht vor zehn aufzustehen und wenn es geht,
keinerlei oder zumindest sehr wenige Fixtermine einzuhalten. Sonst möchte 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, erzählt sie. Arbeit ist keine Last für sie, sondern normaler Bestandteil
des Lebens. Ihr Anspruch ist, ihre Arbeit ordentlich zu machen.

Ihr Jahreseinkommen ist gering: zwischen 84.000,- ATS und 112.000,- ATS. Es sei
zwar wenig, aber sie kann davon leben, sagt sie. Ihre Ansprüche seien relativ gering und
sie habe eine kleine Wohnung. Auch mit dem Termindruck bei ihrer Tätigkeit kommt
sie halbwegs zurecht, oder besser: sie akzeptiert ihn, weil er aus ihrer Sicht
selbstgemacht ist.

„Ich arbeite immer in letzter Minute. Das ist schon immer so, und anscheinend dürfte das
irgendwelche Hormone ausschütten, die mich dann glücklich machen, daß 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 gestreßt, und dann ist es
halt wunderbar, wenn es fertig ist. Man hat es wieder geschafft. Wahrscheinlich wäre es sonst
zu langweilig, wenn man es ordnungsgemäß machen würde, ich weiß nicht.“ (s2f-423)

Als immer größere Belastung bei der Projektarbeit erlebt sie allerdings, daß kaum mehr
Zeit für Diskussionen vorhanden ist. Alle arbeiten für sich allein, und Auseinander-
setzung und Verständigung über Schlüsselfragen gebe es nicht mehr.

Karriere ist für Frau F. kein Thema. Sie habe keine Profilierungszwänge, 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 übertreffen, und sich selbst darzustel-
len. Dies lehne sie ab.

Familiäre 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 Spannungsverhältnis zwischen Wünschen nach Veränderung und Abwechslung
und der Fortführung der Tätigkeit als freiberufliche Sozialwissenschafterin. Zum einen
suche sie weiter nach Arbeit, die ihr Spaß mache, vielleicht einmal ganz etwas anderes,
vielleicht eine soziale Tätigkeit wie Straßenkinder zu betreuen, zum anderen brauche sie
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Geld und mache Projekte, dabei vergehe die Zeit, und dann gefalle ihr ihre Arbeit
wieder recht gut.

„Ich werde versuchen, ich versuche immer etwas in meinem Leben zu ändern oder irgendwas
anders zu tun und dann laß ich es halt so. Ich bin, glaube ich, immer auf der Suche, nach etwas
Neuem. Ich muß aber von etwas leben. Dann kommen immer wieder Projekte, und die Zeit
vergeht. Dann hab ich wieder mal eine Krise und überlege, was soll ich machen. Dann gefällt 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 geprägt. 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 Spaß an der Arbeit sind ihre beruflichen
Ziele. Auch gegenwärtig bewegt sie sich nach wie vor im Spannungsverhältnis
zwischen Wünschen nach Veränderung und der Fortführung ihrer Tätigkeit als
Sozialwissenschafterin. Familiäre Ambitionen hatte sie nie.

6.7. Herr G.: „Ein akademischer Wissenschafter“

Herr G.1 ist Ende 40 und arbeitet an einer größeren - 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 ausschließlich für die
Soziologie. Motivation für das Studium ist sein Interesse an gesellschaftspolitischen
Fragen. Er erzählt, daß er die Ausläufer der 68-er Bewegung an seiner Mittelschule
mitbekommen habe und dadurch sein Interesse an gesellschaftlichen Fragen geweckt
worden sei.

Nach Abschluß seines Studiums bewirbt er sich bei verschiedenen Instituten um
Projektmitarbeit. Ein Institut zeigt sich an seiner Mitarbeit interessiert, und er steigt als
freiberuflicher Mitarbeiter in ein Forschungsprojekt ein. Gleichzeitig entschließt er sich
eine postsekundäre Ausbildung zu absolvieren und setzt seinen Entschluß auch um. Er
beendet diese Ausbildung und schreibt seine Dissertation.

Danach sucht er Arbeit. Sein Wunsch ist zwar, wissenschaftlich zu arbeiten, aber an die
Universität will er zu diesen Zeitpunkt nicht, und die Stellen in der außeruniversitären
Forschung sind rar, so bewirbt er sich auch in der öffentlichen Verwaltung. Er steht
knapp vor der Aufnahme, als an einem - hoch subventionierten - außeruniversitären
Institut, zu dem er bereits Kontakt hat, eine Stelle ausgeschrieben wird. Er bewirbt sich
und wird eingestellt. Allerdings sind an diesem Institut alle WissenschafterInnen mit
befristeten Dienstverträgen beschäftigt. Im Laufe der Jahre baut er an diesem Institut

                                                
1 Der Beschreibung der Berufsgeschichte von Herrn G. liegt ein Gedächtnisprotokoll zugrunde. Daher

fehlen Zitate. Der Grund: Nach dem Interview stellte sich heraus, daß das Gerät in schadhafter
Tonqualität aufgenommen hatte und es daher unmöglich war, das Interview zu transkribieren.
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gemeinsam mit einem Kollegen einen inhaltlichen Schwerpunkt auf. An diesem Institut
verfestigt sich - durch die Möglichkeit des Zugangs zur internationalen Scientific
Community - sein Selbstverständnis als akademischer Wissenschafter.

Neben der Forschungstätigkeit wird er als externer Lektor an der Universität tätig.
Lehraufträge sind wichtig für die Reputation und gehören für ihn einfach dazu.
Außerdem macht es ihm Spaß neben der reinen Forschung auch in der Lehre tätig zu
sein.

Angesichts des befristeten Dienstvertrages überlegt sich Herr G. im Laufe der Jahre
auch alternative Beschäftigungsmöglichkeiten. Er bewirbt sich an der Universität, aber
es wird ihm vermittelt, er sei bereits zu alt und zudem überqualifiziert. Er überlegt auch,
sich selbständig zu machen und ein Institut zu gründen. Diese Idee verwirft er jedoch
wieder, da er die Vorteile eines größeren subventionierten Instituts mittlerweile
kennengelernt hat. Zudem würde eine Institutsgründung die Zunahme von organisatori-
schen und Akquisitionstätigkeiten und die Reduktion „reiner“ Forschungsarbeit für 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 tätig. Die Arbeit als Wissenschafter ist für ihn zwar
belastend, aber gleichzeitig befriedigend. Dies wiege die Belastungen auf. Mehrarbeit,
vor allem an Wochenenden, ist üblich. Zudem finden Konferenzen und Tagungen, die
er regelmäßig besucht, häufig an Wochenenden statt. Als Strategie gegen diese
Belastungen versucht er seinen Jahresurlaub „in einem Stück zu nehmen“. Da erhole er
sich gut, und es gelinge ihm auch abzuschalten, erzählt er.

Das Selbstverständnis von Herrn G. ist das eines akademischen Wissenschafters. Dem
entspricht auch seine Karrieredefinition. Karriere heißt für ihn - neben einem guten
Einkommen - internationale Reputation, Anerkennung in der Scientific Community und
eine Vielzahl von Publikationen. Dazu muß 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 heißt für Herrn G. aber auch, sich zu habilitieren. Dieses Vorhaben hat er, so
erzählt er, nach wie vor nicht aufgegeben. Ihm sei jedoch die Zeit davon gelaufen:
Projektarbeit und Konferenzen, Publikationen, da bleibt kaum Zeit, um sich mit der
Habilitation zu beschäftigen. Perspektivisch strebt er auch einen Forschungsauslands-
aufenthalt an. Aber auch hier sei es schwierig, einen passenden Zeitpunkt zu finden. Zur
Zeit schließe er ein zweijähriges Forschungsprojekt ab, und das nächste Projekt ist
bereits bewilligt.

Herr G. hat zwei Kinder, die vor allem von seiner Frau versorgt werden. Er versucht,
Zeit für die Familie zu haben, erzählt er, aber dies sei nicht immer einfach und führe
auch zu Konflikten mit seiner Frau. Eine Lösung dafür hat er noch nicht gefunden.

Zusammenfassung: Herr G. weist einen stark erwerbszentrierten Lebenslauf auf. Für die
Familie ist hauptsächlich seine Frau zuständig. Das Selbstverständnis von Herrn G. ist
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das eines akademischen Wissenschafters. Die Beschäftigung in größeren - hoch
subventionierten - Forschungseinrichtungen mit Zugängen zur internationalen Scientific
Community haben es ihm ermöglicht, dieses Selbstverständnis zu festigen. Sein Ziel ist
nach wie vor der Abschluß 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
Universität. Nach einiger Zeit erkennt sie, daß Modelle bauen und zeichnen nicht „ihre
Sache“ ist. Sie entschließt 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 Gründen immer wieder gezwungen, sich
Arbeit zu suchen. Sie hat sich im Studium vor allem Kenntnisse in der Datenauswertung
angeeignet, weil sie dachte, daß diese von den Instituten am häufigsten nachgefragt
werden. Sie versucht, diese Kenntnisse „zu verkaufen“.

„Ich habe einfach angerufen und gefragt, ob sie jemanden brauchen, mit einer bestimmten
Hartnäckigkeit. Später war es dann auch schon so, daß mich von irgendeinem Institut irgendwer
weitergereicht hat. Ich wurde praktisch unter der Hand vermittelt. Die Jobs haben meist so vier
Monate gedauert, der längste dauerte zehn Monate.“ (s1f-25)

Sie arbeitet für verschiedene außeruniversitäre Institute in werkvertraglicher
Beschäftigung. Die Möglichkeit, schnell das Studium fertig zu machen, habe sie nicht
gehabt, erzählt sie, weil sie Geld brauchte, und dann habe sie halt wieder gearbeitet. Ihr
ursprüngliches Interessengebiet wird immer unwichtiger, auch deswegen, weil es
wenige Arbeitsmöglichkeiten in diesem Fachgebiet gibt. Außerdem habe sie erkannt,
daß die Soziologie auch andere interessante Themenfelder zu bieten habe.

Nach Studienabschluß bewirbt sie sich bei einer Vielzahl von Instituten um eine
Anstellung. Sie schreibt alle Institute an, die sie im Telefonbuch finden kann. Die
Institute, zu denen bereits aufgrund ihrer Werkvertragstätigkeit Kontakte bestehen, ruft
sie an. Hoffnung, daß sie eine Anstellung findet, hat sie eigentlich nicht. Freundinnen
haben bereits schlechte Erfahrungen gemacht: 80 Bewerbungen und keine Rück-
meldungen. Sie hat Glück. An einem Institut, an das sie eine Blindbewerbung geschickt
hat, wird gerade eine Sozialwissenschafterin gesucht. Sie wird zu einem Bewerbungs-
gespräch geladen.

„Das war total okay, ich habe mich überhaupt nicht drauf vorbereitetet. Das war so schnell, daß
ich gar nicht zum Überlegen gekommen bin. Insofern war ich nicht so nervös, und es war auch
nicht so......(lange Pause). Na ja, wenn es nichts geworden wäre, wäre 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 üblich, daß Forschungsprojekte nur von einer Person - mit
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Unterstützung der EDV-Abteilung - alleinverantwortlich bearbeitet werden. Begründet
wird dies mit Effizienzüberlegungen. Dies, erzählt Frau H., mache ihr manchmal
Schwierigkeiten. Sie würde das Arbeiten im Team vorziehen.

„Das ist für mich am schwierigsten, allein für mich hinzuarbeiten. Relativ selten gibt es große
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 würde 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 allem am Beginn ihrer Berufstätigkeit, als sie selbst noch sehr unsicher gewesen
sei, bedeutete dieses Allein-Arbeiten eine ständige Überforderung. Mit der Zeit habe sie
sich daran gewöhnt.

„Am Anfang war es für 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 Möglichkeiten, Meinungen
einzuholen, aber trotzdem, alles ist mit einem Aufwand verbunden. Du mußt aktiv werden, zu
irgendjemanden gehen, ihn aus seiner Arbeit herausreißen, ihn in deine Arbeit verstricken und
ab einem gewissen Punkt sagen, danke, jetzt komme ich wieder ein Stück 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 allem macht ihr die Arbeit auch Spaß. Das Fatale erzählt sie, sei, daß das
Angenehme an ihrer Tätigkeit gleichzeitig auch das Belastende sei, wie beispielsweise
die Verantwortlichkeit für die Projekte. Wenn etwas nicht funktioniere, sei das extrem
belastend. Gleichzeitig würde sie jedoch nicht weniger Verantwortung haben wollen.
Das wäre unbefriedigend. Zu kämpfen hat sie allerdings mit öffentlichen Auftritten:

„Was mir persönlich schwer fällt, ist teilweise das öffentliche Auftreten. So mit dem Gefühl,
werde ich da ernst genommen. Erstens bin ich eine Frau, zweitens bin ich jung, drittens schaue
ich noch viel jünger aus als ich bin. Und kann das überhaupt jemand ernst nehmen. ......(lange
Pause) Ich persönlich nehme das alles sehr persönlich, die meisten Präsentationen 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
Präsentation hast du eine Zwischenfrage, und du kannst sie nicht beantworten und du fragst
dich, ist das weil du blöd bist, oder hätte das auch niemand anderer gekonnt.“ (s1f-199)

Insgesamt kann sich Frau H. relativ gut von ihrer Arbeit distanzieren. Sie vermeidet
Überstunden, arbeitet dann aber phasenweise schneller, erzählt sie. Dies sei auch keine
wirklich gute Strategie, weil sie Verschleißerscheinungen nach sich ziehe. Ihre Freizeit
und Privatheit ist ihr jedoch sehr wichtig, dafür muß Zeit vorhanden sein. Sie hat, meint
sie, viele Interessen, die sie in ihrem Beruf nicht alle abdecken kann. Insofern müsse
dies neben der Arbeit geschehen. Frau H. lernt z.B. Sprachen, singt in einem Chor.

Frau H. definiert sich selbst als „Fließbandwissenschafterin“. Akademische Wissen-
schafterin zu sein, bedeutet für sie, sich intensiv mit einem Thema beschäftigten zu
können und dies auch weiterzuentwickeln. Das sei an diesem außeruniversitären
Forschungsinstitut nicht möglich. Sie mache „schnell“ ein Projekt und dann komme
„schnell“ das Nächste. Wissenschaft zu betreiben, würde sie zwar interessieren, aber sie
sieht für sich selbst keine Möglichkeit dazu. Für die Universität sei sie jetzt schon zu alt,
und früher habe sie die Universität nicht interessiert. Sie weiß zwar nicht genau warum,
aber die Universität hatte für sie „sowas Intrigantes, Versponnenes, die Leute seien
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untereinander verfeindet gewesen.“ Das habe sie abgestoßen.

Karriere heißt für Frau H. kontinuierliches Vorankommen begleitet von finanziellem
Aufstieg und geringer Abhängigkeiten. Aufstiegsmöglichkeiten gibt es aufgrund
fehlender Positionen auch an diesem Institut nicht. Karriere, so erzählt, Frau H., sei aber
zur Zeit nicht wirklich ein Thema für sie. Es gehe vielmehr darum, ob sie langfristig in
der Forschung bleiben will oder etwas völlig anderes beginnt. Was dieses Andere sein
kann, weiß sie noch nicht genau. Das will sie in den nächsten drei Jahren herausfinden.

Auch ob sie Kinder will, weiß Frau H. noch nicht. Theoretisch ja, sagt sie. Praktisch
wird es aber den richtigen Zeitpunkt nicht geben, das nehme sie gerade zur Kenntnis.
Sie könne sich jedoch überhaupt nicht vorstellen, bei einem Kind zu Hause zu sein,
auch nicht für ein Jahr. Es gibt zwar am Institut die Möglichkeit, in Karenz zu gehen -
einer Kollegin wird gerade ein Telearbeitsplatz zu Hause eingerichtet - aber sie wisse
nicht, wie das wirklich machbar ist. Zudem nütze ihr ein Teleheimarbeitsplatz nicht
viel, wenn sich nicht auch für ihren Freund, der in einem Privatunternehmen arbeitet,
die Möglichkeit zur Teilkarenz ergebe.

Zusammengefaßt: 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. Dafür muß Zeit
vorhanden sein. Frau H. definiert sich selbst als „Fließbandwissenschafterin“, die
„schnell“ qualitativ hochwertige Ergebnisse liefern muß. Intensive Beschäftigung mit
einem Thema würde sie zwar interessieren, aber sie sieht für sich in der außeruniversitä-
ren Forschung dazu keine Möglichkeit. Ob sie Kinder will, und ob Kinder und Beruf für
sie lebbar sind, darüber ist sich Frau H. noch nicht im Klaren. Sie weiß nur, daß sie -
auch für kürzere Zeit - nicht bei einem Kind zu Hause bleiben will.

6.9. Frau I.: „Neben der Arbeit kein Leben!“

Frau I. ist Mitte 30 und arbeitet seit sechs Jahren an einem kleineren projektorientierten
Forschungsinstitut. Zur Zeit ist sie in Karenz und weiter geringfügig beschäftigt.

Frau I. studiert nach ihrer Matura an einer berufsbildenden höheren Schule zunächst
Biologie. Das Studium gefällt ihr nicht und sie wechselt, mehr zufällig, wie sie betont,
zu Soziologie und Politikwissenschaft. Neben ihrem Studium arbeitet sie regelmäßig in
Gastgewerbejobs im Ausland. Die Mischung von Arbeit und Studium macht ihr Spaß.
Nur studieren ist ihr zu einseitig. Dann kommt jedoch der Punkt, erzählt sie, ab dem sie
weiß, sie muß jetzt das Studium fertigmachen oder abbrechen. Sie schließt das Studium
ab.

Über die Vermittlung ihres Diplomarbeitsbetreuers bekommt sie Kontakt zu einem
außeruniversitären Forschungsinstitut und steigt mit Werkvertrag - rund 10 Wochen-
stunden - in ein Forschungsprojekt ein. Gleichzeitig bewirbt sie sich an allen
Forschungsinstituten, die im Telefonbuch zu finden sind, um eine Anstellung. Sie
bekommt keine Anstellung, aber einige kleine Werkverträge werden ihr angeboten.
Nach wie vor hat sie, wenn sie Geld braucht, ihre Gastgewerbejobs im Ausland. Immer



 Forschungsbericht 6/1999 _______________________________________________________________________________

158

wieder ergeben sich an den Instituten kleine Werkverträge, und sie ist für mehrere
Institute gleichzeitig tätig. So vergehen fast vier Jahre. Im vierten Jahr beginnt sie
jedoch mehr und mehr für ein (2 Personen) Institut zu arbeiten, mit dessen Leiter sie
sich auch angefreundet hat. Das Institut hat allerdings keine Räumlichkeiten, da die
beiden anderen ForscherInnen das Institut nur nebenberuflich betreiben. Sie reichen
etliche größere Projekte ein und sind erfolgreicher, als sie sich vorgestellt haben.

„Jetzt haben wir von diesen sieben Anträgen, haben wir plötzlich fünf Projekte gehabt und
irrsinnig große Summen, von denen wir vorher noch nicht einmal träumen haben können.“ (s3f-
225)

Einer der Forscher beschließt daraufhin, an seiner bisherigen Arbeitsstelle zu kündigen
und hauptberuflich am Institut zu arbeiten. Es erfolgt auch die „räumliche“
Institutsgründung. Sie suchen ein Büro und MitarbeiterInnen. Frau I. wird angestellt.
Sie beschreibt diese Zeit als sehr schwierig und sehr chaotisch, zumal recht bald ein
Institutsgründungsmitglied aussteigt. Die Arbeitszeiten liegen zwischen 60 und 70
Wochenstunden. Nachtschichten sind üblich. Urlaub zu machen, ist zeitlich nicht
möglich. Eine Organisationsform muß für das Institut gefunden werden. In kürzester
Zeit vervierfacht sich die MitarbeiterInnenzahl am Institut.

„Also seit März 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
Büro gesessen. Ich meine, erstens waren keine Strukturen da. Es waren auch keine Möbel 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 überhaupt keine Strukturen für 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 für uns hat es nie Strukturen gebraucht, weil wir auch nur so wenige
waren und plötzlich, 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 I. engagiert sich auf allen Ebenen. Sie ist neben dem Leiter die wichtigste Person
am Institut. Sie ist neben dem Leiter die einzige, die über alle Projekte Bescheid weiß
und den Gesamtüberblick 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 Anträge schreiben und schauen, daß man irgendwelche Projekte kriegt,
damit man eben niemanden entlassen muß. Projekte machen und abschließen und von vorne.“
(s3f-315)

Dann wird sie, so erzählt sie, ungeplant schwanger. Zuerst unsicher, beschließen sie und
ihr Freund, das Kind zu bekommen. Mit dem Kind verbindet sie die Hoffnung, Distanz
zum Institut zu bekommen.

„Da hat es für mich schon die Phase gegeben, daß 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, daß ich mir gedacht hab, das ist vielleicht eh gut, dann komme ich
vielleicht ein bißchen zur Ruhe. Man steckt ja dann in diesem Rad drinnen, und man kommt
eigentlich nicht raus, obwohl man weiß, man sollte raus, und man sollte eigentlich noch einen
anderen Blick auch haben.“ (s3f-295)

Eine Illusion, wie sich nachträglich herausstellt, denn sie arbeitet auch in ihrer Karenz
nach wie vor für das Institut, schreibt Projektanträge, betreut Projekte. Die Koordination
von Arbeit und Kind erweist sich als sehr schwierig und ist sehr belastend. Zumal auch
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ihr Freund sehr viel arbeitet. Eine Strategie, außer jener, eine Babysitterin zu
engagieren, hat sie nicht, erzählt Frau I. Wieder steht sie vor der Situation, daß freie
Wochenenden und Urlaub kaum organisierbar sind.

„Mein Freund kommt nie vor 7, ½ 8 am Abend heim, und öfters sitzen wir zusammen und
sagen, sind wir überhaupt vollkommen deppert? Wir kommen zu irrsinnig wenig. Ja irgendwie
ein paar Tage wegfahren, allein das zeitlich für 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 Streß fühle. Wenn ich das Gefühl habe, ja
eigentlich müßte ich diese Woche schon mindestens 30 oder 40 Stunden arbeiten, aber gerade
diese Woche ist die Babysitterin sicher nicht da, oder sie fällt überhaupt einen Tag aus, oder ich
komme mit meinen Stunden auch nicht zu Rande. Also wenn ich früher irrsinnig viel zu tun
gehabt habe, dann war das wurscht, dann bin ich halt einfach von acht Uhr in der Früh bis um
Mitternacht im Büro gesessen. Aber jetzt gibt es nur noch die Zeiten, wo das Kind schläft, oder
die Babysitterin da ist. Neben dem Kind zu arbeiten, ist einfach unmöglich. Das heißt, die Zeit
ist begrenzt, und um zehn Uhr am Abend bin ich todmüde. Ich kann am Abend nicht mehr
arbeiten, und das streßt mich schon mitunter sehr. Also wirklich, wenn ich sehe, das geht sich
jetzt überhaupt nicht aus, und wenn im Büro die Berge wachsen, dann kriege ich einen
irrsinnigen Streß und stelle überhaupt die Art, wie wir leben, in Frage, aber es ändert sich
trotzdem nichts.“ (s3f-378)

Mit diesen Erfahrungen überlegt sich Frau I. natürlich auch, wie es mit ihrer
Berufslaufbahn weitergehen soll. Zum einen kann sie sich nicht vorstellen, wie sie nach
der Karenz ihre berufliche Tätigkeit und die Betreuung des Kindes vereinbaren soll.
Teilzeitarbeit scheint ihr am Institut nicht wirklich möglich. Auch die häufigen
Auslandsaufenthalte im Rahmen von Forschungsprojekten, die ihr früher immer großen
Spaß gemacht haben, wird sie nicht mehr im gleichen Ausmaß wahrnehmen können.

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 würde sie sehr gut beherrschen, sagt sie.

„Da habe ich das Gefühl, das kann ich sehr gut, und da fühle 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 müssen, 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 Gefühl, da lebe ich richtig auf, da geht es mir irrsinnig gut dabei. Da habe ich das Gefühl,
das kann ich einfach. Da weiß ich sofort, was ich drauf sagen muß, wie ich das angehen muß,
was ich wem wie mitteile. Da fühle 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
könnte so etwas genauso gut in einem anderen Bereich machen.“ (s3f-418)

Dazu paßt, daß sich Frau I. nicht als Sozialwissenschafterin definiert. Die akademische
Wissenschaft und Grundlagenforschung haben sie nie besonders angesprochen. Karriere
ist hingegen für Frau I. wichtig. Für sie ist Karriere eine verantwortliche Position zu
erreichen, für einen Bereich und MitarbeiterInnen in diesem Bereich zuständig zu sein
und Einfluß darauf zu haben, „was in welcher Form“ abgewickelt wird. Am Institut hat
sie den Karrieregipfel erreicht. Dort ist sie die mögliche Karriereleiter bereits
aufgestiegen. Wenn sie ihren Arbeitsplatz wechselt, sagt sie, möchte sie zumindest eine
Position, die mit ihrer aktuellen vergleichbar ist.
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Zusammengefaßt: Frau I. baute in den letzten Jahren gemeinsam mit anderen Wissen-
schafterInnen ein Institut auf. Ihr Engagement war hoch. Ihr Leben war ausschließlich
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 verknüpft, Distanz zum Institut zu
bekommen. Eine Illusion wie sich nachträglich herausstellt, denn Frau I. arbeitet - trotz
Karenz - nach wie vor für das Institut, schreibt Projektanträge, betreut Projekte und
bewegt sich ständig am Rande der Erschöpfung. Vor diesem Hintergrund überlegt sie
sich, wie ihre Berufslaufbahn weitergehen soll. Die Vereinbarkeit von Beruf und Kind
nach dem Karenz stellt sie sich als schwierig bis unmöglich vor. Gleichzeitig ist ihr
Interesse an Managementtätigkeiten 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 zwei Jahren als freiberuflicher Sozialwissenschafter tätig.
Er schreibt zur Zeit an seiner Dissertation und hat keine Kinder.

Nach der Matura arbeitet Herr J. als Journalist bei einer Lokalzeitung. Die Arbeit sei
sehr anstrengend und aufreibend gewesen, erzählt er.

„Also, (....) was man sich gefallen läßt, 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 Journalistentätigkeit nach vier Jahren und beginnt Politikwissen-
schaft zu studieren. Warum er dieses Studium wählt, weiß er nicht so genau. Das
Studium interessiert ihn inhaltlich immer mehr. Er führt dies auch darauf zurück, daß er
in diesem Umfeld gute FreundInnen gefunden hat, mit denen er gemeinsam studiert und
diskutiert. Mit diesem Freundeskreis engagiert er sich auch hochschulpolitisch.

Nach Abschluß seines Hochschulstudiums leistet er in einer sozialen Einrichtung seinen
Zivildienst ab. Dort lernt er einen freiberuflichen Sozialwissenschafter kennen, mit dem
er sich gut versteht und mit dem er seine ersten freiberuflichen Forschungsprojekte
durchführt. Der Sozialwissenschafter vermittelt ihn in Folge auch an ein außeruniversi-
täres 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 für drei Monate
ins Ausland.

Seine materiellen Ansprüche sind gering. Er sieht sich zur Zeit in einer beruflichen
Einstiegsphase und lebt weiter „studentisch“.

„Ich komme mit zehn- bis zwölftausend 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 wäre natürlich etwas anderes, wenn ich eine eigene Wohnung haben
würde. Oder wenn ich großartig in Urlaub fahren möchte 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-
maßen leben kann, und mit angenehmen Personen zusammenzuarbeiten. Wichtig ist
ihm dabei auch noch, daß seine Arbeit „politischen Wert“ hat, „daß die Welt verbessert”
wird. Wünschen würde er sich auch hohe Autonomie.

Die außeruniversitäre Forschung bietet aus seiner Perspektive zumindest innerhalb eines
bestimmten Rahmen die Möglichkeit, diese Autonomie zu verwirklichen. Dabei hat er
allerdings nicht die Illusionen, beruflich völlig autonom agieren zu können.

„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 natürlich,
solange man von einem Auftraggeber abhängt, nie wirklich autonom sein. Also das wäre eine
Illusion.“ (s2m-401)

Sein Ziel ist, soweit zu kommen, auch selbst Projekte einreichen zu können. Das ist für
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 außeruniversitäre Forschung eingestiegen sind, und die
dann sofort so viele Aufträge gekriegt haben, daß sie toll davon leben haben können. Ich
meine, mit der Erfahrung und so geht das dann hoffentlich, aber realistischerweise denke ich
mir, daß das auch Zeit benötigt.“ (s2m-510)

Zweites berufliches Ziel ist eine Tätigkeit als Universitätslektor. Zum einen würde ihm
das die Möglichkeit bieten, neben den Forschungsprojekten ein sicheres Zusatzein-
kommen zu haben.

„Einkommen zu haben, das neben der Projektarbeit unabhängig macht von der Unsicherheit
der Projektarbeit.“ (s2m-205)

Zum anderen wäre ihm wichtig, den Kontakt zur Universität aufrechtzuerhalten,
verbunden mit der Chance, bestimmte Inhalte einbringen zu können.

Karriere im Sinne von Aufstieg, höherer Bezahlung, Anerkennung und „über
irgendwelche Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zu bestimmen“, interessiert ihn nicht.
Hierarchien lehnt er ab. Das ist auch ein Grund, warum er der Universität gegenüber
sehr ambivalent eingestellt ist. Denn zum einen interessiert er sich für Grundlagenfor-
schung, theoretische Entwicklungen und den wissenschaftlichen Diskurs, zum anderen
ist ihm die hierarchische Struktur der Universitäten und die Abhängigkeitsverhältnisse
der AssistentInnen zutiefst zuwider.

„Assistent-Sein bedeutet einfach ausgeliefert zu sein und daß man schaut, einen Schritt nach
dem anderen höher zu kommen. Das ist für mich ziemlich uninteressant.“ (s2m-161)

Seine Vision ist ein Arbeitsplatz an einer nicht hierarchisch strukturierten Universität.
Davon abgesehen sieht er für sich selbst auch keine Möglichkeit mehr, zu einem
Assitentenjob an der Universität zu kommen:

„Realistischerweise glaube ich, (...) daß ich schon zu alt bin. Also mein Eindruck ist, es
verschiebt sich immer weiter. Bei uns gibt es jetzt schon 25-jährige Assistentinnen, das hat es
vor fünf Jahren noch nicht gegeben. Da war der jüngste Assistent 30. Die werden immer
jünger.“ (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 möchte er eigentlich
beibehalten. Er hatte auch schon Phasen mit 70 Wochenstunden, da blieb für Privatheit
keine Zeit mehr übrig. Solches will er nicht mehr, keinesfalls als Dauerzustand. Kinder
plant er nicht.

„das kommt eh meistens ungeplant, und dann ist es eben so.“ (s2m-484)

Zusammengefaßt: Herr J. befindet sich in seiner beruflichen Einstiegsphase als
Sozialwissenschafter. Er arbeitet zur Zeit freiberuflich an Forschungsprojekten mit und
schreibt seine Dissertation. Der Universität steht er ambivalent gegenüber, zwar hat er
akademische Interessen, gleichzeitig lehnt er aber die hierarchische Struktur der
Universitäten ab und sieht nicht zuletzt aufgrund seines Alters auch für sich keine reale
Möglichkeit mehr, zu einem Assistentenjob zu kommen. Existenzsicherheit in der
außeruniversitären Forschung kann er sich noch nicht wirklich vorstellen. Seine
beruflichen Ziele sind hohe Autonomie, mit netten KollegInnen zusammenzuarbeiten
und der „politische Wert“ seiner Arbeit. Zusätzlich möchte er genügend Zeit für
Privates haben. Kinder sind bislang für ihn kein Thema.

6.11. Resümee

An den Biografien wird die Bandbreite der ForscherInnen in der außeruniversitären
Forschung deutlich - sowohl ihre Arbeitsbedingungen als auch ihren Zugang zu
Wissenschaft, ihr Selbstverständnis, und ihre Karrieredefinitionen betreffend.

Allen befragten WissenschafterInnen gemeinsam ist eine starke Berufsorientierung. Ihr
Selbstverständnis reicht hingegen vom akademischen Wissenschafter; über sich stärker
als anwendungsorientiert definierende ForscherInnen; über die Forschung als Mittel zur
gesellschaftspolitischen Veränderung; bis hin zur Identität als Freiberuflerin. Als
Einflußfaktoren darauf zeigen sich zum einen die spezifischen Rahmenbedingungen,
unter denen die ForscherInnen tätig sind. So erweist sich, daß ein akademisches
Wissenschaftsverständnis nur in größeren subventionierten Einrichtungen aufrechter-
halten werden kann. Ähnlich verhält es sich mit der Integration in die Scientific
Community. Sowohl bei den SozialwissenschafterInnen als auch den TechnikerInnen
sind diejenigen integriert, denen an ihren Instituten Spielräume für Publikationen und
den Besuch von Tagungen und Konferenzen eingeräumt werden. Hinsichtlich der
Disziplin zeichnen sich die TechnikerInnen insgesamt durch eine stärkere Ausrichtung
auf Anwendungsorientierung aus.

Geschlecht spielt zum anderen zumindest indirekt eine Rolle, denn von den von uns
befragten WissenschafterInnen arbeiten mehr Frauen in kleineren projektorientierten
Einrichtungen, ihnen fehlen also die Spielräume. Eine der Befragten bezeichnete sich
als Fließbandwissenschafterin. Gleichzeitig scheinen die Forscherinnen „wissenschafts-
skeptischer“ als ihre männlichen Kollegen zu sein. Derart starke Abgrenzungen wie jene
der Freiberuflerin sind allerdings die Ausnahme. Sie wirft den WissenschafterInnen
menschenverachtenden Umgang mit anderen vor. Andere Forscherinnen haben sich im
Laufe ihres Berufslebens hingegen umorientiert, etwa von der Forschung hin zu
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Managementtätigkeiten. Ob sich in Bezug auf diese Distanz zur Wissenschaft
geschlechtsspezifische Trennlinien abzeichnen, muß aufgrund der geringen Fallzahl
dahingestellt bleiben. Auffallend ist weiters, daß Forscherinnen - vor allem die
Sozialwissenschafterinnen - in höheren Ausmaß ihre Tätigkeit in der außeruniversitären
Forschung hinterfragen als ihre männlichen Kollegen. Mögliche Berufsfeldwechsel sind
trotz geringer Arbeitsmarktalternativen ein Thema, mit dem sie sich beschäftigen.
Erstaunlich ist dabei, daß keine Forscherin daran denkt, in ein anderes außeruniversitä-
res Institut zu wechseln. Ob dies auf die Konkurrenzsituation zwischen den Instituten
und die Intransparenz des Sektors zurückzuführen ist, bleibt offen.

In ihrem Umgang mit und in ihrem Verhältnis zu ihrer Tätigkeit unterscheiden sich die
WissenschafterInnen 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 Karrieremöglichkeiten zeichnet sich das bereits aus den Fallstudien
bekannte Bild ab: Institutionalisierte Karrieremuster fehlen in der außeruniversitären
Forschung. Die Karrieremöglichkeiten sind sehr beschränkt: Auf der einen Seite findet
sich eine Vielzahl kleiner Einrichtungen, in denen eine mittlere Leitungsebene fehlt, auf
der anderen Seite weisen größere Institute in der Regel flache Hierarchien auf.

Drei der von uns befragten ForscherInnen haben bereits einen Aufstieg hinter sich. Nur
bei einer dieser Personen ist am gleichen Institut noch ein weiterer Aufstiegsschritt
möglich. Diesem steht er jedoch aufgrund einer starken Familienorientierung
ambivalent gegenüber. Die beiden Forscherinnen haben ihren „Karrieregipfel“ erreicht.

Für viele der ForscherInnen ist hingegen Karriere im Sinn von Aufstieg kein Thema.
Darin finden sich keine geschlechtsspezifischen Unterschiede. Wichtig ist ihnen, daß
ihre Arbeit interessant ist, daß sie selbstbestimmtes und autonomes Handeln ermöglicht,
daß sie Abwechslung bringt und Spaß macht, daß sie entsprechend bezahlt wird, daß sie
abgesichert ist, und - für zwei der Befragten - daß sie politisch verändernd wirkt.
Gemeinsam ist den beiden ForscherInnen mit gesellschaftlichem Veränderungsan-
spruch, daß sie beide hochschulpolitisch engagiert waren. Geschlecht und Disziplin
haben dabei keine Bedeutung.

Von nur zwei Forschern - Männern - werden „Bekanntheit und Marktwert” und als
akademisches Pendant internationale Reputation, Anerkennung in der Scientific
Community und die Habilitation als Karriereorientierungen genannt.

Die starke Berufsorientierung aller ForscherInnen wurde bereits erwähnt. Ihre
Familienorientierung ist dagegen sehr unterschiedlich ausgeprägt. Zu finden sind
einerseits Frauen, die sich aus beruflichen oder sonstigen Gründen 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 Zeitkapazitä-
ten kämpfen. Eine Forscherin versucht Vereinbarkeit über Teilzeit zu lösen und befindet
sich in einem permanentem Spannungsfeld, eine andere ist zur Zeit noch in Karenz,
arbeitet aber weiter geringfügig beschäftigt am Institut und hat noch keinen Umgang mit
dieser überfordernden Situation gefunden. Beide tragen die Hauptverantwortung für die
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Kindererziehung. Es finden sich aber auch jüngere Frauen (Anfang 30), für 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 können. Für beide ist jedoch klar, daß sie
nicht für längere Zeit bei ihren Kindern zu Hause bleiben wollen. Disziplinspezifische
Unterschiede ergeben sich dabei nicht.

Bei den Männern fanden wir hingegen nur einen Forscher, der engagierter Vater ist und
sich die Kinderbetreuung mit seiner Partnerin teilt. Bei den anderen kommen Kinder
weniger vor. Entweder ist die Ehefrau hauptverantwortlich für die Kindererziehung,
oder das Thema Kinder ist (wie für einen jungen Sozialwissenschafter) bislang nicht
interessant.

Auf den beiden folgenden Seiten sind nochmals als Übersicht über die Themenfelder
Wissenschaftszugang - Lebenskonzept - Karriere die Biografien der 10 ForscherInnen
in übersichtlicher Form dargestellt.
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Übersicht Biografien: Wissenschaftszugang – Lebenskonzept – Karriere

Person Disziplin Alter Kinder Wissenschaftszugang /
Verortung in Scientific
Community (S.C.)

Orientierung
Beruf - Familie /
Wunsch / Realität

Definition von „Karriere“ /
Karriereorientierung /
Wunsch / Realität

Frau A.:
„In der Entwicklungs-
phase”

Technik Anfang 30 keine Wissenschaftliches Arbeiten und
S.C. nicht (mehr) wichtig /
Ziel: Karriere in nicht wissen-
schaftlicher Tätigkeit

starke Berufs- und Aufstiegs-
orientierung / Kinder-wunsch,
ohne Vorstellung von konkreter
Umsetzung (Wissen um
Problematik)

„leitende Position mit Entschei-
dungsfreiheit über Inhalte und
Budget“ / aufgrund von Arbeits-
martkproblemen noch nicht
realisiert (Einfluß Geschlecht?)

Herr B.:
„Querdenker außerhalb
der Scientific Commu-
nity”

Technik Anfang 40 ein Kind stark inhaltlich an gesell-
schaftlich relevanten Frage-
stellungen orientiert / kaum in
S.C. verankert (wegen geringer
Spielräume, hohem Arbeitsdruck
und spezifischer Inhalte)

starke Berufsorientierung „Bekanntheit und Marktwert“,
persönliche Interessen verfolgen
/ Karriere keine zentrale Frage /
stark an inhaltlichen Interessen
ausgerichtet – mehr Zeit für
Inhalte wäre ein Wunsch

Frau C.:
„Weibliches Wollen -
Männliche Grenzen?“

Technik Mitte 40 keine starke Anwendungsbezogenheit /
sehr stark in S.C. verankert

starke Berufsorientierung
/ in dieser Intensität aus
Zeitgründen nicht mit Kindern
vereinbar

„Zufriedenheit mit Tätigkeit“;
Konzepte schnell umsetzen
können / Aufstieg als Mittel zum
Zweck, Ziele zu realisieren /
bereits in leitender Position,
wenn auch eingeschränkt in
Umsetzung

Frau D.:
„Beruf und Kinder -
beides muß möglich
sein“

Technik Ende 40 zwei Kinder stark anwendungs- und auftrags-
bezogen / kaum zeitliche
Ressourcen für Weiterbildung,
Tagungen etc. (zudem geringe
Spielräume und hoher
Arbeitsdruck)

parallel starke Berufs- und starke
Familienorientierung /
Kinderwunsch erfüllt / Verein-
barkeit über Teilzeit in
permanentem Spannungsfeld
(keine Unterstützungen)

Karriere kein zentrales Thema;
Selbstbestimmung / Autonomie
erreicht / aktuelles Ziel:
Gesundheit bewahren

Herr E.:
„Ich muß nicht unbedingt
weiter aufsteigen“

Technik Mitte 40 zwei Kinder stark umsetzungsorientiert/
stark in S.C. verankert

starke Berufs- und starke Fami-
lienorientierung / Kinderwunsch
erfüllt / Arbeitsteilung mit
Partnerin, mitunter Zeitprobleme

„Aufstieg in Hierarchie“ /
ambivalente Einstellung zu
weiterem Aufstieg / bereits in
leitender Position
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Person Disziplin Alter Kinder Wissenschaftszugang /
Verortung in Scientific
Community (S.C.)

Orientierung
Beruf - Familie /
Wunsch / Realität

Definition von „Karriere“ /
Karriereorientierung /
Wunsch / Realität

Frau F:
"Viel Abwechslung und
Autonomie – Arbeiten
und Leben als
Freiberuflerin"

SOWI Anfang 50 keine stark auftragsbezogen / starke
Abgrenzung gegenüber S.C. und
gegenüber akademischer
Wissenschaft

starke Berufsorientierung / hatte
nie familiäre Ambitionen

Karriere ist kein Thema /
Selbstbestimmung / Autonomie /
Abwechslung / Arbeit, die Spaß
macht / sie ist immer wieder auf
der Suche

Herr G.:
„Ein akademischer
Wissenschafter“

SOWI Ende 40 zwei Kinder stark wissenschaftlich orientiert /
Konferenzen / Publikationen / in
S.C. verankert

starke Berufsorientierung / in der
Ernährerrolle / Frau ist für
Kinder hauptverantwortlich

gutes Einkommen /
internationale Reputation /
Anerkennung in der S.C. /
berufliches Ziel: Habilitation

Frau H.:
"Forschung als Job?"

SOWI Anfang 30 keine „Fließbandwissenschafterin“ /
starke Anwendungsorientierung /
wenig Spielräume für
Konferenzen etc.

starke Berufsorientierung / Kind
ist Thema - Ambivalenz

Karriere derzeit kein Thema /
wichtig: Interessante Arbeit /
entsprechende Bezahlung /
Absicherung und genügend Zeit
für Privatheit und Freizeit

Frau I:
"Neben der Arbeit kein
Leben"

SOWI Mitte 30 ein Kind starke Anwendungsorientierung /
interessiert sich zunehmend für
Managementtätigkeiten /
Interesse an Forschung nimmt ab
/ definiert sich nicht als
Wissenschafterin

starke Berufsorientierung / zur
Zeit in Karenz / die Hoffnung,
durch das Kind Distanz zur
Arbeit zu bekommen, hat sich
nicht erfüllt / nebenbei weiter in
Projekten tätig / hochgradig
überlastet / trägt Hauptverant-
wortung für das Kind

Karriere als leitende Position mit
Einflußmöglichkeiten,
Verantwortung und
Entscheidungsfreiheiten / am
Institut schon erreicht

Herr J:
"Politischer Anspruch
und Autonomie"

SOWI Anfang 30 keine hat Kontakte zur S.C. -
wissenschaftlicher Anspruch ist
ihm sehr wichtig, allerdings
verknüpft mit Veränderungsan-
sprüchen

ist kein Thema - kann passieren Kein Interesse an Karriere im
Sinne von Aufstieg / Interessante
wissenschaftliche Arbeit / hohe
Autonomie / Möglichkeit,
politische Veränderungen zu
bewirken
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7. WAS WISSENSCHAFTERINNEN FEHLT –
WAS WISSENSCHAFTERINNEN BRAUCHEN

In diesem letzten Abschnitt sollen die Ergebnisse unserer Recherchen und Erhebungen
zusammengefaßt und - nach Problemfeldern strukturiert - mit möglichen Maßnah-
menvorschlägen kombiniert werden.

Während wir an unserer Studie gearbeitet haben, hat uns die forschungspolitische
Entwicklung eingeholt oder besser „überholt“. So hat im Lauf diesen Jahres Wissen-
schaftsminister Caspar Einem ein „Weißbuch zur Förderung von Frauen in der
Wissenschaft“ herausgegeben, in welchem neben Maßnahmenvorschlägen für den
universitären Bereich auch der außeruniversitäre Bereich berücksichtigt wird. Wir
hatten allerdings die Möglichkeit, unsere Erfahrungen schon während des laufenden
Forschungsprojekts in die forschungspolitische Diskussion einzubringen. 1

Parallel dazu wurde vom Wissenschaftsministerium der Entwurf eines „Grünbuchs zur
österreichischen Forschungspolitik“ erarbeitet und in mehreren, gut besuchten
Veranstaltungen zur Diskussion gestellt 2. Auch in diesem Papier werden Maßnahmen
für Frauen in der außeruniversitären Forschung angeführt bzw. wird neben
„Problemorientierung“ und „Selbstorganisation“ als zentrales Grundprinzip künftiger
Forschungspolitik „Frauenförderung“ explizit formuliert.

In den folgenden Ausführungen wird auf diese für die Problemdefinition und Maßnah-
menentwicklung relevanten Materialien Bezug genommen.

7.1. Mehr Transparenz tut not

Wie in Kapitel 2 dieses Berichts ausgeführt, ist die österreichische außeruniversitäre
Forschungslandschaft äußerst heterogen strukturiert und - abgesehen von wenigen
Großforschungseinrichtungen - von kleinen bis kleinsten Instituten bestimmt. Die
außeruniversitären Forschungseinrichtungen sind überwiegend öffentlich finanziert
bzw. von öffentlichen Aufträgen abhängig.

In Kapitel 2 kamen wir zum Schluß, daß zur Feststellung der genauen Anzahl und
Struktur der Institutionen des außeruniversitären Forschungssektors3 und zur
Beschreibung der Beschäftigungssituation der dort tätigen Frauen und Männer keine

                                                
1 Ulli Pastner war in der vorbereitenden „Arbeitsgruppe zur Entwicklung wirksamer Maßnahmen zur

Förderung von Frauen im Bereich der außeruniversitären Forschung und Wissenschaft“ vertreten.
Ulrike Papouschek ist Mitglied der die Umsetzung des Weißbuchs begleitenden Arbeitsgruppe.

2 Das Forschungsteam war auch bei den Symposien zur „Österreichischen Forschungsstrategie
1999plus“ präsent und brachte die Problematik von Frauen in der außeruniversitären Forschung in
mündlicher und schriftlicher Form in die Diskussion ein.

3 Auch im Zusammenhang mit der Evaluierung von Forschungsleistungen wird eine systematischere
institutionelle Bestandsaufnahme der außeruniversitären Einrichtungen empfohlen (vgl. dazu
Felderer/ Campbell 1999:27)
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repräsentativen, aktuellen und tauglichen Datenbestände existieren. Die bestehenden
Datenquellen lassen bloß grobe Schätzungen zu.

Ausgehend von der „jüngsten“ durch das ÖSTAT durchgeführten Vollerhebung zur
„Forschung und experimentellen Entwicklung (F&E)“ waren 1993 in rund 400 bis 500
Forschungseinrichtungen zwischen 8.000 und 9.000 Personen (geschätzter Frauenanteil:
zwischen 30 und 40%) beschäftigt. Davon arbeiteten etwas mehr als ein Drittel als
WissenschafterInnen (geschätzter Frauenanteil: rund 25%), ein Viertel als
MaturantInnen oder gleichwertige Kräfte (geschätzter Frauenanteil: um die 40%), und
die restlichen rund 40% waren der Gruppe „sonstiges Hilfspersonal“ zuzurechnen
(geschätzter Frauenanteil: fast 50%). Von allen Beschäftigten des außeruniversitären
Forschungsbereichs ist nach dieser Datenquelle nur jede dritte Person eine Frau, von
den WissenschafterInnen gar nur noch jede vierte.

Andere Erhebungen, die allerdings nur Teilbereiche des außeruniversitären Sektors
beleuchten, kommen auf eine höhere Beteiligung von Frauen, so vor allem in der
„freien außeruniversitären sozialwissenschaftlichen Forschung“ (Burgstaller/Friedl
1991), für welche ein Frauenanteil unter den WissenschafterInnen von 44% festgestellt
wurde. Interne Datensammlungen des BMWV lassen ebenfalls Rückschlüsse auf
Größenordnungen zu: So wurde für die basisgeförderten Einrichtungen aus den Sozial-
und Geisteswissenschaften ein Frauenanteil von 45% geschätzt, für den Forschungs-
schwerpunkt „Kulturlandschaftsforschung“ wurde ein Frauenanteil von 30% errechnet.

Es wird vermutet, daß gerade in den letzten Jahren der außeruniversitäre Sektor – nicht
zuletzt aufgrund der Knappheiten im öffentlichen Dienst – Zuwächse v.a. bei 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 ermöglicht aus verschiedenen Gründen nur
eingeschränkt Aussagen zur Beschäftigungssituation von Frauen und Männern in den
Subgruppen außeruniversitärer Forschung.

Nach den Ergebnissen unserer Studie scheint es - angesichts der unterschiedlichen
Ausgangsniveaus - kaum möglich die Problemlagen der in der außeruniversitären For-
schung tätigen Frauen auf einen Nenner bringen zu können. Um die unterschiedlichen
Problemlagen überhaupt identifizieren und quantifizieren zu können, muß die Datenlage
wesentlich verbessert werden. Anders wird die umfassende Ausarbeitung, Durchfüh-
rung und schließlich die Evaluierung von effektiven politischen Strategien zur
Förderung von Frauen im Wissenschaftsbetrieb schwer möglich sein.

Auf diese Problematik wurde auch im Weißbuch und Grünbuch hingewiesen, wo für
den außeruniversitären Bereich im Zusammenhang mit Frauenförderung „...eine
regelmäßige und differenzierte Bestandsaufnahme der Beschäftigtensituation“ (BMWV
1999a:10), (BMWV 1999b:36) als notwendig erachtet wird.

Als Maßnahmen schlagen wir deshalb vor:

⇒ Soll die Situation von Frauen in der außeruniversitären Forschung verbessert werden, ist –
wie bereits in Weißbuch und Grünbuch angeführt - eine regelmäßige und nach bestimmten
Kriterien differenzierte Bestandsaufnahme der Institutslandschaft sowie der Beschäftigungsda-
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ten (Ausmaß und Form der institutionellen Einbindung, Arbeitsbedingungen, Einkommen,
individuelle Merkmale, etc.) unumgänglich.

⇒ Notwendig wären zusätzliche geschlechtsspezifische Auswertungen von bestehenden Daten
(F&E-Statistik 1998) bzw. die stabile Installierung geschlechtsspezifischer Unterscheidungs-
kriterien in die Routinen laufender Datenerhebungen. So könnten etwa  Großforschungs-
einrichtungen bzw. Forschungseinrichtungen, die durch das BMWV basissubventioniert
werden, im Rahmen ihres Berichtswesens dazu veranlaßt werden, Beschäftigtendaten nach
verschiedenen Kriterien geschlechtsspezifisch aufzuschlüsseln.

⇒ Angesichts der Unerforschtheit des Feldes außeruniversitärer Forschung wären zusätzliche
Analysen und Studien zur Differenzierung bzw. zur Untersuchung von Teilbereichen dieses
Segments hilfreich.

7.2. Ein Minimum an gesicherten Rahmenbedingungen ist Grundvoraussetzung
für qualitätsvolle Forschungsarbeit

Wenngleich eine unglaubliche Vielfalt an Arbeitsplätzen, Bedingungen und Problemla-
gen zu beobachten ist, lassen unsere Ergebnisse aus Fallstudien und biografischen
Interviews den Schluß zu, daß der außeruniversitäre Forschungsbereich für Wissen-
schafterInnen prinzipiell eine durchaus frei gewählte und stabile Beschäftigungsalterna-
tive zu der normalerweise im Blickpunkt stehenden universitären ForscherInnenlauf-
bahn ist.

Allerdings – auch das zeigen unsere Ergebnisse – braucht qualitätsvolle Forschung ein
Mindestmaß an Existenzsicherheit und stabilen Rahmenbedingungen. Da Frauen bei
den BerufseinsteigerInnen und im projektorientierten, wenig bis nicht subventionierten
außeruniversitären Forschungssegment überdurchschnittlich stark vertreten sind, kommt
eine Verbesserung der allgemeinen Situation außeruniversitärer Forschung Frauen mehr
als Männern zugute. Mitunter hörten wir in unserer Erhebung gar die Ansicht, daß die
Herstellung von Forschungsbedingungen, wie sie etwa an Universitäten oder gut
ausgestatteten Forschungseinrichtungen zu finden seien, mehr zur Verbesserung der
Situation von Frauen beitragen würde als eine Vielzahl einzelner Gleichstellungsmaß-
nahmen (die sich so auch erübrigen würden). Wenn wir diese Meinung auch nicht in
dieser Form teilen, so wollen wir darauf hinweisen, daß Gleichstellungsmaßnahmen nur
unter gesicherten Rahmenbedingungen greifen können.

Ein Strukturproblem, das in der Diskussion um Nachteile der außeruniversitären
Forschung immer wieder angesprochen wird und auch in unserer Studie offensichtlich
wurde – sind die verzerrten Wettbewerbsbedingungen im Feld der außeruniversitären
Forschung. Dies betrifft einerseits die Konkurrenz mit den Universitäten4, andererseits
aber auch die Konkurrenzen innerhalb der außeruniversitären Einrichtungen. Letztere
sind auf die unterschiedlichen strukturellen, finanziellen und organisatorischen
Voraussetzungen der einzelnen Institute zurückzuführen. Während es bspw. höher

                                                
4 Mitunter treten auch Einzelpersonen wettbewerbsverzerrrend auf, die – auf Universitäten oder

sonstigen öffentlichen Einrichtungen beschäftigt - Projekte der Auftragsforschung billig anbieten und
sich auf diese Art ein Zusatzeinkommen verschaffen.
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basissubventionierten Einrichtungen möglich ist, stabile technische und personelle
Ressourcen aufzubauen, die sie nicht allein über Projektkosten abdecken müssen,
verfügen im Gegensatz dazu gering oder gar nicht subventionierte Einrichtungen nicht
über derart gesicherte Trägerstrukturen.

Dieser Situation gegenüber stehen (zumeist öffentliche) Einrichtungen, die nach
wirtschaftlichen Gesichtspunkten Aufträge vergeben und sich dabei nach den
Bestbietern richten sollen. Zudem werden in der Antragsforschung Gemeinkosten kaum
berücksichtigt. Gleichzeitig gibt es seitens der forschungsfinanzierenden Stellen und der
AuftraggeberInnen keine allgemein verbindlichen Berechnungsschlüssel für reale
Forschungskosten5. Während nun höher basissubventionierte Einrichtungen und
Universitäten vielfach geringere Overheadkosten und Personalkosten in Rechnung
stellen können, und dadurch scheinbar billiger werden, sind andere außeruniversitäre
Einrichtungen gezwungen, die realen Kosten für die anfallende Infrastruktur bei
einzelnen Forschungsaufträgen in voller Höhe zu kalkulieren – was nicht immer gelingt.
Kosten zur Entwicklung von Forschungsaufträgen oder zur Nachbearbeitung bzw.
öffentlichkeitswirksamen Präsentation von Projekten können in dieser Situation kaum
verrechnet werden. Die Weiterqualifizierung der MitarbeiterInnen, ein professionelles
Forschungsmanagement, Aktivitäten zur Vernetzung oder die wissenschaftliche
Profilierung (Publikationen, Teilnahme an Konferenzen, etc.) werden aufgrund von
Budget- und Zeitknappheit zumeist vernachlässigt. Angesichts der beschränkten
Ressourcen wird so auch die Arbeit an einer Dissertation oder gar einer Habilitation
zum extrem schwierigen Zusatzprojekt, an welchem viele WissenschafterInnen der
außeruniversitären Forschung scheitern. Mangelnde Spezialisierung bzw. die nur
schwer aufrecht zu erhaltende Kontinuität bei den Forschungsinhalten erschweren bzw.
verunmöglichen zusätzlich die Einbindung in die Scientific Community.

Zusätzlich besteht eine Grundspannung zwischen ökonomischer Herangehensweise und
wissenschaftlicher Tätigkeit, die je nach Institutstyp unterschiedlich stark wirksam wird.
Durch die starke Anwendungsorientierung außeruniversitärer Forschung entsteht ein
Konflikt zwischen Auftragsforschung/ KundInnenorientierung und akademischen
Gratifikationsmustern, der sich dadurch verschärft, daß die Kriterien zur Leistungsbe-
urteilung in der Forschungsförderung allein oder hauptsächlich an den wissenschaftli-
chen Kriterien (Publikationen, Tagungen, Präsentationen, Internationalisierung etc.)
ansetzen (vgl. dazu Hartmann 1999:101ff). Haben marktorientierte Einrichtungen ohne
Basissubvention die Möglichkeit, (freiwillig oder unfreiwillig) auf wissenschaftliche
Reputation in der Scientific Community ganz zu verzichten, besteht diese Alternative in
öffentlich geförderten Einrichtungen nicht. Der „Spagat“, gleichzeitig betriebswirt-
schaftlichen Kriterien entsprechen zu müssen und nach wissenschaftlichen Kriterien
gemessen zu werden, ist auch in größeren, besser abgesicherten Forschungseinrichtun-
gen zu finden. Im Zusammenhang mit Budgetkürzungen wird in derartigen Einrichtun-
gen der ökonomische Druck auf die Ebene der WissenschafterInnen weitergegeben.

                                                
5 Derartige Grundlagen werden jedoch aufgrund eines Auftrags des BMWV in naher Zukunft verfügbar

sein.
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Allerdings zeigt sich nach unseren Ergebnissen, daß Umstrukturierungen infolge von
Einsparungsmaßnahmen Verteilungskämpfe zur Folge haben und die Lasten durchaus
nicht gleich verteilt werden. Vor allem Nachwuchskräfte, darunter viele jüngere
Wissenschafterinnen, finden dadurch sehr schwierige Startbedingungen vor.

Trotz gewisser grundsätzlicher Spannungsfelder zwischen Ökonomie und Wissenschaft
bzw. Kreativität ist eine effiziente Forschungsorganisation in der außeruniversitären
Forschung unumgänglich. Das Kalkulieren von kostendeckenden Preisen, das Planen
und Durchführen von Forschungsprojekten in Relation mit den dafür vorhandenen
Mitteln, das Festsetzen von Strategien, die Entscheidung für Spezialisierungen,
Aufgaben der Personal- und Organisationsentwicklung, Marketing und Öffentlichkeits-
arbeit etc., das alles sind Managementaufgaben, die vor allem in kleineren bzw.
jüngeren, nicht subventionierten Einrichtungen mit geringer Arbeitsteilung erst mühsam
erlernt werden und meist durch unbezahlte Arbeitsleistungen der WissenschafterInnen
in den Forschungsbetrieb eingebracht werden.

Um eine derartige Professionalisierung des Forschungsmanagements (betriebswirt-
schaftliche Kenntnisse, rechtliche Grundlagen, Projektplanung und –controlling etc.) zu
erreichen, hat das Forum Sozialforschung die gezielte Förderung von Workshops und
die Bündelung des Know-hows in einem Handbuch vorgeschlagen (vgl. dazu Hartmann
1999:150ff). Ein Vorschlag, den wir nach unseren Erhebungen für sehr unterstützens-
wert erachten.

Bereits seit längerer Zeit wird der Abschluß eines eigenen „Wissenschafts-Kollektiv-
vertrags“ für außeruniversitäre Forschungseinrichtungen angestrebt. Federführend dabei
sind die wirtschaftsnahen Großforschungseinrichtungen wie ARC Seibersdorf und
Joanneum Research, die sich eher an der Industrie als an anderen Forschungseinrichtun-
gen orientieren. Für diese Gruppe scheint es jedoch noch am einfachsten, auf
Arbeitgeberseite einen kollektivvertragsfähigen Verband zu etablieren, woran das
Vorhaben lange Zeit gescheitert ist. Nach Aussagen von Gewerkschaftern bzw.
Betriebsräten sollen in einem ersten Schritt „die Großen“ (organisiert in der „Forschung
Austria“) einen Kollektivvertrag aushandeln, der dann auch (in Teilbereichen) auf die
kleineren Einrichtungen übertragen werden könnte.

Ein derartiger Kollektivvertrag, der Mindeststandards in Arbeitsrecht und Einkommen
regelt, würde die Situation für die WissenschafterInnen wesentlich verbessern. Nicht
zuletzt würden damit indirekt auch verbindliche und klare Strukturen für die
auftraggebenden Stellen geschaffen.

Der Zusammenhang von Forschungsfinanzierung, Wettbewerbsbedingungen und
Qualitätssicherung wurde wegen seiner Relevanz für die Situation von Frauen auch im
Weißbuch ausführlich dargestellt. Aufgrund der unterschiedlichen Verteilung von
Frauen und Männern innerhalb der außeruniversitären Forschung, käme eine
Verbesserung der Wettbewerbsbedingungen sehr stark den Frauen zugute, wie im
Weißbuch treffend festgestellt wurde:

„Durch das Aufeinandertreffen des Förderungsinstrumentariums der Basissubven-
tionierung mit dem marktwirtschaftlichen Instrument der Ausschreibung von For-
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schungsaufträgen und schließlich der Beauftragung des bei gleicher Leistung
Kostengünstigeren, kommt es hier zu einer Wettbewerbsverzerrung zugunsten der
basisgeförderten Einrichtungen und damit von Männern. Die Herstellung von
Kostenwahrheit im Auftragsforschungsbereich stellt daher die Konkurrenz um For-
schungsaufträge auf eine gerechtere Grundlage, die eher Frauen nützt.“ (BMWV
1999a:52)

An konkreten Maßnahmen werden in der Folge der Zugang zu Weiterbildungsangebo-
ten (bzw. die Dotierung solcher Angebote) sowie die Einrichtung eines Stipendienfonds
für Grundlagenarbeit (Theorie, Methoden etc.) für Forscherinnen, die in überwiegend
angewandter Forschung tätig sind, genannt. An anderer Stelle wird die Verknüpfung der
Auftrags- und Subventionsvergabe mit frauenfördernden Maßnahmen erörtert, worauf
weiter unten noch näher einzugehen sein wird.

Daß sich die Rahmenbedingungen im außeruniversitären Forschungsbereich generell
verbessern müssen, darauf wurde auch im Grünbuch verwiesen:

„Grundsätzlich muß im außeruniversitären Bereich ebenfalls eine Aufstockung
wissenschaftlicher Beschäftigungsverhältnisse erreicht werden – inklusive aller
nötigen Begleitmaßnahmen zur infrastrukturellen Absicherung der Stellenex-
pansion (Raum, Ausstattung, Informations- und Kommunikationsdienste.)“
(BMWV 1999b:32)

In diesem Zusammenhang werden weiters angesprochen: Die Verringerung der
Gehaltsdiskrepanzen zwischen universitären und außeruniversitären Einrichtungen
(Einführung von Mindestsätzen für ForscherInnen); die Vermeidung prekärer
Beschäftigungsverhältnisse; finanzielle Mindeststandards und Kollektivverträge für
wissenschaftliche Angestellte; Weiterentwicklung von arbeitsmarktorientierten
Umstiegsmöglichkeiten in andere Arbeitsmarktsegmente; Erhöhung der Mobilität bzw.
der Durchlässigkeit von universitärem und außeruniversitärem Bereich; Zugang zu
Weiterbildungsmöglichkeiten (durch finanzielle Mittel und zeitliche Freistellung);
Maßnahmen zur Unterstützung finanziell unterversorgter Disziplinen (z.B. Sozial- und
Geisteswissenschaften); Unterstützung bei der Bildung von eigenverantwortlichen
Forschungsteams; Übernahme von Overheadkosten durch den Fonds zur Förderung der
wissenschaftlichen Forschung.

Maßnahmen für die außeruniversitäre Forschung werden im Grünbuch auch in anderen
Kontexten angesprochen, so z. B. im Zusammenhang mit der Schaffung von
zusätzlicher Kompetenz im Forschungsmanagement (Hilfestellung zur Einrichtung von
Controlling Systemen, zur Strategie- und Profilentwicklung, Personalmanagement und -
entwicklung) (BMWV 1999b:70).

Wird allein den Ausführungen in Weißbuch und Grünbuch geglaubt, scheinen die
Zeichen für die außeruniversitäre Forschung nicht schlecht zu stehen. Dem steht
allerdings die reale Entwicklung gegenüber: So verändert sich aktuell auch die Situation
für die Universitäten (Teilrechtsfähigkeit, Drittmittel etc.) und wachsen die Befürchtun-
gen in der außeruniversitären Forschung, daß sich die Konkurrenz dahingehend noch
verschärfen wird. Zudem schlagen Budgetkürzungen des Bundes – wie sich in diesen
Tagen wieder zeigt - nach wie vor voll auf die Ausgaben zur Forschungsförderung
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durch, was die Hoffnungen auf strukturelle Änderungen und auf frauenfreundlichere
Rahmenbedingungen dämpft.

In unserer Erhebung haben wir wenig Anzeichen für eine Verbesserung der Rahmenbe-
dingungen gefunden. Generell ist erkennbar, daß der geringe finanzielle Spielraum der
Institute direkt auf die Arbeitsbedingungen der WissenschafterInnen durchschlägt 6.
Neben dem allgegenwärtigen Akquisitions- und Termindruck ist etwa die Belastung
durch die gleichzeitige Arbeit an mehreren Projekten zu nennen. Die von uns befragten
WissenschafterInnen beklagen, daß die AuftraggeberInnen Projektergebnisse in immer
kürzeren Fristen erwarten und auch die Ausschreibungsfristen immer kürzer werden.
Angesichts der Reduktion von Basissubventionen und der generellen Knappheit an
Mitteln für die Forschung werden immer mehr Forscherinnen und Forscher von
Finanzierungssorgen und einer Prekarisierung der Beschäftigung betroffen. Dies wird
die Konkurrenz zwischen den WissenschafterInnen, zwischen Jüngeren und Älteren,
zwischen Personen mit Kindern und ohne Kinder erhöhen. Frauen haben bisher in der
Berufswelt vor allem von der Expansion von Beschäftigungsfeldern profitiert, in der
direkten Konkurrenz zu männlichen Kollegen haben sie bisher eher verloren, ein
Phänomen, das auch für den Bereich der außeruniversitären Forschung gilt. Aus diesem
Grund sind Gleichstellungsmaßnahmen notwendiger denn je.

Als Maßnahmen schlagen wir deshalb vor:

⇒ Das Umsetzen der im Grünbuch und Weißbuch genannten Maßnahmen zur Stärkung der
außeruniversitären Forschung. Da eine vollständige Umsetzung der zitierten Maßnahmen zwar
wünschenswert, aber auf mittlere Sicht nicht sehr realistisch erscheint, halten wir eine
Schwerpunktsetzung auf folgende Aspekte für erforderlich: Gleichstellung mit dem universitä-
ren Sektor, Abbau der Wettbewerbsverzerrungen, Schaffung von Kostenwahrheit und
Verhinderung prekärer Beschäftigungsverhältnisse. Derartige Schritte kämen in jedem Fall
Wissenschafterinnen sehr zugute, da vor allem sie in den weniger gut abgesicherten Instituten
bzw. Randbelegschaften zu finden sind.

⇒ Entsprechend dem von der EU propagierten Mainstreaming-Ansatz, demzufolge
frauenspezifische Interessen nicht nur über direkte Gleichstellungsmaßnahmen sondern auch
über die Integration von Gleichstellungsgesichtspunkten in allen politischen Prozessen und
Programmen berücksichtigt werden sollen, wären alle forschungspolitischen (und scheinbar
geschlechtsneutralen) Überlegungen und Maßnahmen zu überdenken bzw. zu erweitern. So
sollten etwa in den bevorstehenden KV-Verhandlungen von Beginn an direkte und indirekte
frauenspezifische Problemlagen berücksichtigt werden.

7.3. Vertikale und horizontale Segregation müssen auch in der
außeruniversitären Forschung abgebaut werden

Wie in allen anderen Segmenten des Arbeitslebens findet sich auch in der außeruniver-
sitären Forschung ein hohes Maß an Geschlechterungleichheit, welche durch die
besseren Bildungsvoraussetzungen von Frauen alleine nicht verschwinden wird. Die
Benachteiligung von Frauen im außeruniversitären Wissenschaftsbereich wird in den

                                                
6 vgl. dazu auch die detaillierten Ausführungen zum Bereich der So zialwissenschaften von Hartmann

(1999).
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quantitativen Ergebnissen zum Arbeitsmarkt der außeruniversitären Forschung deutlich,
wo sich sowohl horizontale als auch vertikale Segregationslinien nachzeichnen lassen.

Wie bereits erwähnt, zeigt sich eine wesentliche Segregationslinie bereits auf der Ebene
der Institute, was nur teilweise disziplinenspezifisch erklärt werden kann: Frauen sind
dort häufiger anzutreffen, wo Beschäftigungsverhältnisse ungesicherter sind. Sie
arbeiten häufiger in projekt- und stärker marktorientierten Instituten oder haben als
Berufseinsteigerinnen in finanziell besser abgesicherten Einrichtungen häufig befristete
Dienstverträge oder Werkverträge, während ihre Forscherkollegen langfristig
abgesichert sind. Von pensionierten Wissenschaftern haben wir in unserer Feldarbeit –
trotz des durchschnittlich geringen Alters der ForscherInnen - mitunter gehört, von
pensionierten Wissenschafterinnen dagegen kein einziges Mal.

Die vertikale Segregation zeigt sich darin, daß Leitungspositionen (Geschäftsführung
und Abteilungsleitung) auch in der außeruniversitären Forschung überdurchschnittlich
häufig von Männern besetzt sind. Auch an kleinen Instituten - klein, was die Anzahl
ihrer Beschäftigten betrifft - ist in der überwiegenden Mehrzahl der Forschungseinrich-
tungen die Leitung männlich.

Was die horizontale Segregation in diesem Feld betrifft, zeitigt natürlich die
geschlechtsspezifische Studienwahl ihre Auswirkungen: So sind in den technischen
Forschungseinrichtungen Frauen unterproportional beschäftigt 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, daß an technischen Instituten in interdisziplinären
Forschungszusammenhängen relativ viele Frauen arbeiten. Auch die Gender-Forschung
wird erwartungsgemäß von Wissenschafterinnen dominiert.

In unserer empirischen Erhebung haben wir auch auf geschlechtsspezifische Trennlinien
bei den Tätigkeiten vergleichbarer ForscherInnen geachtet. Diese waren allerdings sehr
schwer zu erfassen. Daß Frauen – wie in anderen Branchen empirisch belegt – eher
berufs- und statusfremde Tätigkeiten übertragen bekommen, vielleicht auch eher
akzeptieren als Männer, konnten wir beispielsweise in den von uns untersuchten
Instituten nicht nachweisen. Einer der Gründe dafür liegt an der Nicht-Wahrnehmung
von Geschlechterdifferenzen im direkten Arbeitsumfeld, auf die wir weiter unten noch
zu sprechen kommen werden.

Befragt nach Ideen zu unterstützenden Maßnahmen für Wissenschafterinnen in der
außeruniversitären Forschung, sahen nur ein Teil der Befragten die Notwendigkeit von
frauenspezifischen Maßnahmen für 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 erhöhen. Derartige Ansätze müssen
notwendigerweise mit sensibilitätssteigernden Aktionen kombiniert werden, sonst ist
mit Umgehungen bzw. mit Akzeptanzproblemen zu rechnen.

Im Sommer diesen Jahres wurde vom BMWV bereits eine Quotenregelung umgesetzt,
auf die hier wegen ihrer Vorbildwirkung besonders eingegangen werden soll:
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Auftragsforschung in Verbindung mit Quoten -
Frauenförderung im Forschungsschwerpunkt „Kulturlandschaft“ des BMWV

In der zweiten Phase des Programms zur Kulturlandschaftsforschung des BMWV
(„KLF2“) wurde in den Zielen und Leitlinien unter der Überschrift „Neue Förder-
schwerpunkte“ folgender Passus aufgenommen:

„Frauenförderung in der Wissenschaft
Frauenförderung ist ein gesellschaftspolitisches Ziel. Das Wissenschaftsministe-
rium will dieses Ziel auch in der Forschung umsetzen. Kulturlandschaftsforschung
ist als Auftragsforschung ein effizientes Instrument, mit dem über Drittmittel der
Anteil der Frauen in der Wissenschaft erhöht werden kann.“ (KLF 2, Leitfaden für
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) eingeführt. Letztere eröffnet
die Möglichkeit eines Zusatzantrags, wobei die Präzisierung im Leitfaden für die
Formulierung eines Projektantrags zu finden ist. Unter Punkt 4.2.5 heißt es:

4.2.5
Im Rahmen von KLF2 sollen Frauen in der Wissenschaft gefördert werden:

Minimalqoute für Forscherinnen: 30% der Personenmonate

Bei Unterschreitung der Minimalquote haben Sie die Möglichkeit, eine stichhaltige Begründung
anzuführen, weshalb diese nicht erreicht werden kann!

Zielquote für Forscherinnen: 50% der Personenmonate

Bei Erreichen der Zielquote haben Sie die Möglichkeit, einen Zusatzantrag für einen modul-
bezogenen Grundlagenforschungsteil zu definieren, der von einer Forscherin bearbeitet
werden kann. Dieser Teil 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) für welche Arbeitsschritte diese herangezogen werden.

Die Quote soll der Qualifizierung von Forscherinnen dienen, daher können nur
wissenschaftliche Tätigkeiten berücksichtigt werden.

Die Einhaltung der Quote wird überprüft und muß in den Zwischenberichten dokumentiert
werden!

Quelle: KLF 2, Leitfaden für die Formulierung eines Projektantrages, Juli 1999, Seite 4

Welche Auswirkungen dieser beispielgebende Ansatz von Frauenförderung 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 Maßnahmen liegendes
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Hauptziel besteht darin, die Präsenz von Frauen in der Wissenschaft auf allen Ebenen
und in allen Bereichen deutlich zu erhöhen.

Da die horizontale Segregation stark im Zusammenhang mit Bildungs- bzw.
Hochschulpolitik zu sehen ist, ist dahingehend breiter anzusetzen. Maßnahmen, die zum
Abbau des geschlechtsspezifisch unterschiedlichen Studienverhaltens beitragen - wie
bspw. „FIT“ in der Steiermark („Frauen in techniknahe Ausbildungen“; Schülerinnen
können eine Woche lang technische Studienzweige an der Universität kennenlernen) -
sollten daher weitergeführt und ausgeweitet werden (vgl. dazu BMWV 1999a: 19ff).

Da die Verteilung der WissenschafterInnen in der außeruniversitären Forschung einen
eindeutigen Schwerpunkt im Bereich der (männlich dominierten) technischen Disziplin
hat, hätte eine Erhöhung 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 vernachlässigt werden, um
den hier tätigen Wissenschafterinnen zu besseren Forschungs- und Arbeitsbedingungen
zu verhelfen und ihre Positionen zu sichern.

Anders als im universitären Bereich kann staatliche Politik in der außeruniversitären
Forschung nur indirekt über die Steuerung öffentlicher Gelder auf Gleichstellungsmaß-
nahmen einwirken. Dafür gäbe es allerdings eine ganze Reihe von Möglichkeiten.
Forschungsfördernde Mittel könnten direkt für die Förderung von Wissenschafterinnen
verwendet werden oder indirekt über eine Verknüpfung der Auftrags- und Subventions-
vergabe mit frauenfördernden Maßnahmen auf Ebene der Institute wirksam werden.

Im Weißbuch werden unter dem Titel „Gleichbehandlungsmodelle für außeruniversitäre
Institutionen“ folgende Maßnahmen empfohlen: Bindung von Basissubventionen an
Frauenförderungsmaßnahmen unter Berücksichtigung der Heterogenität des Sektors7;
Frauenförderung an Fachhochschulen; Aufnahme der Gender-Perspektive und
Bevorzugung von frauenspezifischen Gesichtspunkten bei der Auftragsforschung des
BMWV8; Verknüpfung der Förderung von Mitveranstaltungen und ExpertInnenentsen-
dungen des BMWV mit der Beteiligung von Frauen bzw. frauenrelevanten Inhalten;
sowie eine entsprechende Evaluierung von Forschungsförderung9 (BMWV 1999a:49ff).

                                                
7 Als denkbare Kriterien werden genannt: Verankerung von Gleichbehandlung und Frauenförderung in

den Statuten, Konkretisierung in Betriebsvereinbarungen (z.B. Vereinbarkeitsmaßnahmen) oder
Arbeitsprogrammen der Einrichtungen, Zusammensetzung des Personals, Verteilung von Positionen,
Durchlässigkeit für Karrieren, Weiterbildung etc.

8 Genauer wird davon gesprochen, daß bei gleicher Qualität des Antrags Projekte, die von Frauen
geleitet werden, Projektteams mit einer hohen Frauenquote, Institute mit einem Frauenförderplan,
hohem Frauenanteil, nachweislicher Frauenförderung etc. bei der Auftragsvergabe prioritär berück-
sichtigt werden sollen.

9 Dazu heißt es: Forschungsförderung im BMWV-Bereich der Basissubventionen, ExpertInnen-
gutachten, Auftragsforschung, Mitveranstaltungen und ExpertInnenentsendungen sollte künftig unter
dem Gesichtspunkt der Frauenförderung bzw. – diskriminierung erfolgen, wofür neue Evaluierungs-
kriterien zu entwickeln seien, die nicht auf den traditionellen und auf männliche Wissensproduktion
ausgerichteten Vorstellungen fußen. – Anzeichen dafür sind allerdings im jüngst vom IHS vorge-
stellten Papier (Zusammenfassung zur Evaluierung universitärer und außeruniversitärer Forschung in
Österreich) noch nicht zu erkennen (vgl. Felderer/ Campbell 1999).
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Zusätzlich sollen in allen Disziplinen geschlechtsspezifisch differenzierende For-
schungsinhalte zunehmend Berücksichtigung finden, indem feministische Forschung
sowie Gender-Forschung weit mehr als bisher gefördert werden soll.

Auch im Grünbuch widmet sich ein eigener Abschnitt der „Förderung von Forscherin-
nen im außeruniversitären Bereich“, wobei besondere Erwähnung finden: Die
Unterstützung von „freien außeruniversitären WissenschafterInnen, die vorübergehend
über keine institutionelle Anbindung verfügen“; die Berücksichtigung frauenspezifi-
scher Anliegen in institutionellen Personalentwicklungsmodellen (Karenz- und
Wiedereinstiegsmöglichkeiten); sowie die Bindung der Vergabe von Basissubventionen
an die Implementierung von frauenfördernden Maßnahmen, wofür allerdings wegen der
Heterogenität des Sektors erst konkrete und angemessene Vorschläge zu entwickeln
sind (BMWV 1999b:36f).

Zusammenfassend möchten wir als sinnvolle Maßnahmen festhalten:

⇒ Wie im Weißbuch und Grünbuch vorgeschlagen: Offenlegung, Problematisierung und
Reformierung der Ressourcenverteilung der forschungsfördernden Mittel, insbesondere in der
Auftrags- und Subventionsvergabe (Basisförderung Auftragsforschung, ExpertInnengutachten,
Publikationsförderung, Mitveranstaltung, ExpertInnenentsendung, Evaluierung), um die
Repräsentanz von Wissenschafterinnen in allen Bereichen und Ebenen außeruniversitärer
Forschung zu erhöhen bzw. um die vertikale und horizontale Segregation abzubauen. Dabei
sind entsprechend der Heterogenität des Sektors unterschiedliche Gleichstellungsmodelle zu
erarbeiten.

⇒ wie im Weißbuch und Grünbuch vorgeschlagen, die verstärkte Förderung von feministischer
Forschung bzw. Gender-Forschung. Eine Maßnahme, die Frauen direkt und indirekt zugute
kommt.

7.4. Berufliche Laufbahn in der außeruniversitären Forschung – was kann
„Karriere“ in diesem Sektor bedeuten?

Unsere Untersuchung zeigte, daß die geringen Aufstiegsmöglichkeiten in der außeruni-
versitären Forschung häufig dazu führt, daß Karriere von den WissenschafterInnen nicht
in erster Linie als hierarchischer Aufstieg definiert wird, sondern als das Erreichen von
Bekanntheit und ExpertInnentum.

Wiederholt wurde uns auf die Frage nach der subjektiven Definition von Karriere
allerdings als erster Aspekt jener der existentiellen Sicherung genannt. Vor allem in
Bereichen prekärer Beschäftigung gelten – wenig erstaunlich – eine langfristig
abgesicherte Beschäftigung, erträgliche und nicht gesundheitsgefährdende Arbeitsbe-
dingungen, höheres Einkommen sowie die Abnahme unbezahlter Mehrarbeit als
erstrebenswerte Langzeit-Perspektive. Frauen waren dabei überrepräsentiert.

Nur in größeren Einrichtungen existieren Aufstiegsmöglichkeiten 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 außeruniversitäre 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 als Prestige gleichgesetzt, und ist damit für
viele wenig erstrebenswert.

Disziplinspezifisch unterschiedlich sind die Möglichkeiten eines Wechsels in For-
schungs- und Entwicklungsabteilungen der privaten Wirtschaft. In manchen For-
schungseinrichtungen ist es Teil der Personalpolitik, daß jüngere WissenschafterInnen
in die Privatwirtschaft wechseln. Die Institute werden als Sprungbrett für das Erreichen
lukrativer und interessanter Positionen in Industrie und Politik gesehen. Wissenschafte-
rinnen tun sich dabei auf Grund ihrer geringeren Vernetzung bzw. Teilhabe an männlich
dominierten Seilschaften schwerer. Mitunter wurde beobachtet, daß Frauen seltener als
Männer konkrete Berufs- und Karrierevorstellungen hätten. Eine Unterstützung zu einer
systematischeren Laufbahnplanung wäre deshalb gerade für Frauen notwendig.

Eine Rolle in der Karrieredefinition im Sinne von „Bekanntheit“ spielen die unter-
schiedlichen Referenzsysteme. So wird an stärker projekt- und marktorientierten
Instituten darunter in der Regel mediale Bekanntheit verstanden, heißt Bekanntheit, „ein
Thema zu repräsentieren“. In stärker an der Scientific Community ausgerichteten
Instituten hingegen bedeutet ExpertInnentum viele Publikationen, internationale
Reputation, Einbindung in die Scientific Community etc.

Wie bereits erwähnt besteht ein Zusammenhang zwischen der Finanzierungsform der
Institute, der Kontinuität der Inhalte und der wissenschaftlichen Reputation. Denn nur
bei ausreichend gesicherten Rahmenbedingungen kann innerhalb der Forschungsarbeit
inhaltliche Kontinuität aufrecht erhalten werden. Eine solche Kontinuität ist erwünscht,
weil sie die Kumulation von Wissen und die Entwicklung zu ExpertInnen erst
ermöglicht. Da die inhaltliche Kontinuität eine wesentliche Voraussetzung für
wissenschaftlichen Erfolg – und damit auch für die Verortung in der Scientific
Community - ist, sind die Benachteiligungen in dieser Hinsicht besonders kritisch zu
sehen. Zusätzlich werden Leistungen, die im Bereich der akademischen Wissenschaft
hoch bewertet werden (lange Bericht, abstrakte Ausdrucksweise, methodische Details,
etc.) von vielen AuftraggeberInnen in Politik und Wirtschaft nicht nachgefragt und
werden somit zur zusätzlichen (oft unbezahlten) Mehrarbeit. Festzustellen war in
unserer Erhebung, daß die junge Generation von ForscherInnen, unter denen sich sehr
viele Frauen finden, wesentlich geringere Chancen hat, ein Spezialthema jahrelang zu
bearbeiten, als die ältere Generation, in der sich die Männer in der Mehrheit befinden.

Ein Wechsel auf die Universität wird von den WissenschafterInnen – nach unseren
Ergebnissen - entweder nicht angestrebt, da Universitäten eine andere Ausrichtung
zugeschrieben wird – sie gelten als weniger anwendungsorientiert, zu hierarchisch und
bürokratisch, mit zu wenig Themenvielfalt - oder erscheint ab einer gewissen Phase als
nicht mehr möglich, da die universitären Leistungsbemessungskriterien (wie Theorie-
und Methodenorientierung, formale Abschlüsse, Publikationen, Auslandsaufenthalte,
Konferenzteilnahmen etc.) für Wissenschafterinnen in der außeruniversitären Forschung
nur schwer erfüllbar sind. Auch wenn die Wissenschafterinnen auf die Universität
wechseln wollten, wäre aufgrund der Starrheit der Laufbahnen an den Universitäten ein
späterer oder partieller Eintritt kaum möglich.
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Trotz der „Differenz zur akademischen Auffassung von Wissenschaft und Forschung“
(vgl. dazu Hartmann 1999:98ff) gibt es über Lektorate und Kooperationen unterschied-
liche Berührungspunkte von universitärer und außeruniversitärer Forschung. Wiederholt
wurde in den Interviews angeführt, daß Universitäten von den Erfahrungen (v.a. im
Hinblick auf die Empirie und Praxisrelevanz) des außeruniversitären Sektors profitieren
könnten.

Die Systeme universitärer und außeruniversitärer Forschung sind in ihrer Gesamtheit
allerdings kaum aufeinander bezogen. So wird im Weißbuch und im Grünbuch
vorgeschlagen, die Vernetzungen beider Bereiche zu forcieren bzw. das universitäre
System offener zu gestalten. In Teilbereichen der außeruniversitären Forschung würde
das eine Änderung der Wahrnehmung von universitärer Forschung zur Folge haben,
andererseits wäre auf beiden Seiten so manche Voraussetzung für eine gleichwertige
Kooperation erst zu schaffen. 10

Die Autonomie in der Arbeit ist – so ein Ergebnis unserer Erhebungen - eine der
wesentlichen Motivationsfaktoren für die Tätigkeit der WissenschafterInnen in der
außeruniversitären Forschung und einer der zentralen Gründe für die Freude an der
Arbeit. Praxisrelevante Forschungsinhalte, die dazu dienen, gesellschaftliche Probleme
zu lösen, die Interessantheit der Inhalte, die Möglichkeit zur persönlichen Entwicklung,
der hohe Selbstbestimmungsgrad in Bezug auf Arbeitsinhalte aber auch auf Arbeitszeit
und Projektdurchführung wurden als positive Faktoren sowohl von Frauen als auch
Männern genannt. Wird die Autonomie in der Arbeit von den Beschäftigten sehr hoch
geschätzt, beklagen insbesondere junge Wissenschafterinnen die Kehrseite der
Medaille, nämlich das Fehlen von Rückmeldungen durch Vorgesetzte. Dies dürfte
Frauen stärker stören als Männer, während im Hinblick auf die grundsätzlich positive
Haltung zur Frage der Autonomie kein geschlechtsspezifischer Unterschied festzustel-
len war.

In vielen Fällen wird die hohe Autonomie von starkem Termin- und Akquisitionsdruck
begleitet. Das Problem, mit der Zeit nicht zurecht zu kommen, haben sehr viele
WissenschafterInnen. Bei der Ursachenzuschreibung dürften Frauen die Schuld an ihrer
Überlastung eher beim eigenen Arbeitsstil, Männer dagegen eher in den äußeren
Rahmenbedingungen suchen. Wie schon weiter oben ausgeführt, schlägt der geringe
finanzielle Spielraum der Institute auf die Arbeitsbedingungen durch. So bleiben kaum
Ressourcen für Weiterbildung oder Erholung. Wird diese Situation von jüngeren
WissenschafterInnen noch als Teil des Berufsbilds in Kauf genommen, kumulieren sich
die Belastungen bei älteren. Eventuell vorhandene geschlechtsspezifische Unterschiede
in der subjektiven Wahrnehmung der Belastungssituation werden durch altersspezifi-
sche Aspekte möglicherweise überlagert.

Wenn auch die Arbeitsbelastungen nicht in allen Instituten gleich stark ausgeprägt sind,
werden die Belastungen durch außerberufliche Verpflichtungen in jedem Fall relativ

                                                
10 Interessant sind dahingehend die Ausführungen für 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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verstärkt, was mehrheitlich Frauen betrifft. Zum anderen sind vor allem Nachwuchs-
wissenschafterInnen, mehrheitlich Frauen, eher durch prekäre Beschäftigungssituatio-
nen mit den damit verbundenen Belastungen konfrontiert als ForscherInnen mit langer
Betriebszugehörigkeit, mehrheitlich Männer.

Da (noch) kein Kollektivvertrag für die außeruniversitäre Forschung ausgehandelt
wurde, bestehen keine einheitlichen Standards bei der Einkommensfestsetzung und –
entwicklung. In Kombination mit den bestehenden Schwächen der Auftragsforschung
kann dies dazu führen, daß in vielen Einrichtungen keinerlei Senioritätskomponente
existiert, oder, um es positiver auszudrücken, höhere Qualifikation und Erfahrung
finanziell nicht abgegolten werden. Wie bereits erwähnt, sind ältere Forscherinnen mit
durchgängigen Erwerbskarrieren in der außeruniversitären Forschung nur selten
anzutreffen. Neben der „Jugend“ vieler Einrichtungen stellt sich auch die Frage, wie
lange bestimmte Arbeitsbelastungen überhaupt „durchgehalten“ werden können, und ob
sich nicht viele der Wissenschafterinnen aus diesem Grund rechtzeitig um Alternativen
am Arbeitsmarkt bemühen müssen. Falls ihnen der Umstieg gelingt, kann das auch
bedeuten, daß dem außeruniversitären Forschungssektor wertvolle Forschungserfahrung
verloren geht. Eine Lösung dafür wären Vorkehrungen, die Laufbahnen mit Erholungs-
und Auszeiten zu kombinieren und somit die Arbeitsbelastungen zu reduzieren.

Gemeinsam ist den Frauen in der außeruniversitären Forschung, daß für sie - im
Unterschied zum universitären Bereich - nicht das Bundesgleichbehandlungsgesetz (mit
Frauenfördergebot), sondern das „schwächere“ Gleichbehandlungsgesetz für die
Privatwirtschaft gilt (vgl. dazu auch BMWV 1999a: 50). In diesem Kontext haben
Arbeitgeber die Möglichkeit, freiwillige Frauenförderprogramme zu installieren.
Insbesondere für große Forschungseinrichtungen, die Basissubventionen erhalten,
kämen derartige Modelle in Frage.

Betriebliche Frauenförderpläne umfassen vielfältige personalpolitische Maßnahmen:
Das reicht über den expliziten Wunsch nach weiblichen Bewerbungen in Stellenanzei-
gen über die Bevorzugung von weiblichen StellenbewerberInnen bei gleicher
Qualifikation bis hin zur Einbeziehung weiblicher Führungs- oder Fachkräfte in die
Personalbeurteilung und allen Formen der Aufstiegsförderung von Frauen (Höherquali-
fizierungen, Traineeprogramme, Laufbahnplanungsseminare etc.).

Neben den Strategien, die bereits weiter oben in Bezug auf die Verbesserung der
Rahmenbedingungen genannt wurden, wären zur Unterstützung von stabilen und
attraktiven Laufbahnen von Wissenschafterinnen in der außeruniversitären Forschung
folgende Maßnahmen anzuführen:

⇒ Förderung der Kontinuität von Forschungsinhalten, Schaffung von finanziellen und
zeitlichen Freiräumen (über Forschungskarenzen, Stipendien, etc) für die Weiterqualifizierung
bzw. Grundlagenforschung von Wissenschafterinnen, die aber gleichzeitig auch als Erholungs-
und Auszeiten genutzt werden könnten.

⇒ wie im Weißbuch vorgeschlagen: Vernetzung zwischen universitärem und außeruniversitä-
rem Bereich11 bzw. Erleichterungen beim Wechsel von einem in den anderen Bereich.

                                                
11 wird im Weißbuch als eine von neun Maßnahmen der „ersten Phase“ angeführt (BMWV 1999a:64).
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Förderung des Einstiegs von Wissenschafterinnen jenseits traditioneller Normkarrieren. Zudem
wäre bei der Planung bzw. Einrichtung von inter/trans/disziplinären Forschungszentren darauf
zu achten daß auch außeruniversitäre Wissenschafterinnen eingebunden werden. Über diese
Zentren - so die Idee - könnte eine Integration außeruniversitärer Forscherinnen in die
Grundlagenforschung gesichert werden.

⇒ Initiierung von betrieblichen Frauenförderplänen in größeren Einrichtungen.

⇒ Anwenden der Regelungen des Bundesgleichbehandlungsgesetzes auf Einrichtungen, die
zwar formal rechtlich ausgelagert sind, jedoch nach wie vor überwiegend im staatlichen
Einflußbereich stehen.

⇒ Verbesserung der sozialen Sicherheit vor allem jener WissenschafterInnen, die nicht in
kontinuierlichen Dienstverhältnissen beschäftigt sind.

7.5. Die Vereinbarkeit von Beruf und Kindern ist auch für Wissenschafterinnen
in der außeruniversitären Forschung oftmals eine Gratwanderung

Vereinbarkeit von Beruf und Kindern wird auch im Feld der außeruniversitären
Forschung zumeist als „Problem von Frauen“ individualisiert. Unterstützungsstrukturen
für Eltern sind nur in Ausnahmefällen vorhanden. Gleichzeitig scheint es aufgrund der
hohen Dynamik oftmals nicht möglich, sich aus der beruflichen Welt für längere
Zeiträume gänzlich zurückziehen zu können. So ist es von Vorteil, wenn Wissenschafte-
rinnen beispielsweise auch in ihrer Karenzzeit geringfügig beschäftigt an Projekten
weiterarbeiten können. Flexible Arbeitszeitmöglichkeiten und Teilzeitangebote, wie wir
sie an einigen Instituten vorgefunden haben, erleichtern die Vereinbarkeit beim
Vorhandensein von Kindern wesentlich, und werden von den Wissenschafterinnen stark
honoriert.

In traditionellen Zusammenhängen können derartige Regelungen aber auch Nachteile
für Wissenschafterinnen bedeuten. So fanden wir Beispiele dafür, daß Frauen nach
ihrem Wiedereinstieg unter ihren Qualifikationen eingesetzt wurden. Diese Nachteile
treffen aber auch die - wenigen - Männer, die Betreuungsaufgaben übernehmen. Haben
Wissenschafterinnen mehr als ein Kind und/oder wollen sie viel Zeit mit ihren Kindern
verbringen, kommt ihre Berufstätigkeit 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 groß werden die Arbeitsbelastungen.

Inwieweit Berufstätigkeit und „Karriere“ (im Sinne von Expertinnenstatus) mit Kindern
vereinbar ist, hängt – wie auch in anderen Segmenten der Arbeitswelt - nicht zuletzt von
der Unternehmenskultur ab. Letzteres gilt nicht nur für die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie, sondern natürlich auch erweitert auf das Verhältnis von Beruf und Privatheit.
An einem der untersuchten Institute zeigte sich deutlich, welchen Einfluß die
vorhandene Institutskultur auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ausübt. Wenn
überlange 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 fließenden Übergängen von Arbeit,
Berufsausstieg und Wiedereinstieg erfolgt über geringfügige Beschäftigung, Teilzeit,
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Telearbeit und Arbeitszeitflexibilität. Verbunden mit einer familienfreundlichen
Grundhaltung von Geschäftsführung, Betriebsrat und allen KollegInnen sind dies
nahezu optimale Voraussetzungen für Eltern kleiner Kinder.

In unserer empirischen Erhebung haben wir einmal mehr feststellen müssen, wie
negativ sich die mangelnde öffentliche Versorgung mit adäquaten Kinderbetreuungsein-
richtungen auf Beruf und Leben von Müttern (und engagierten Vätern) auswirkt. In
nahezu unglaublichen Kraftanstrengungen organisieren die Wissenschafterinnen – jede
für sich aufs neue - den Alltag mit Haushalt und Kindern und mit den damit verbunde-
nen widersprüchlichen Anforderungen an Ort, Zeit und Geschwindigkeit. Das wirkt sich
insbesondere dann gravierend aus, wenn die Ansprüche an die Qualität der Kinderbe-
treuung bzw. an die eigene Elternschaft sehr hoch sind, was bei den von uns befragten
Eltern sehr oft der Fall war. So ist es verständlich, wenn viele der befragten Wissen-
schafterinnen Kinder und Beruf als nicht vereinbar sehen und sich gegen Kinder
entscheiden bzw. einen eventuellen Kinderwunsch auf später verschieben.

Maßnahmen zur Unterstützung bei der Vereinbarkeit von Beruf und Kindern sowie eine
Institutionalisierung von Kinderbetreuung sind demnach auch für Einrichtungen in der
außeruniversitären Forschung ein Thema:

⇒ Im Rahmen betrieblicher Gleichstellungskonzepte wäre eine Unterstützung bei Problemen
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie notwendig. Konkret geht es dabei um die
Schaffung fließender Übergänge von Arbeit, Berufsunterbrechung und Wiedereinstieg infolge
der Geburt von Kindern. Flexible Arbeitszeitmodelle, geringfügige Beschäftigung oder Teilzeit
sollten hier unterstützend eingreifen, ohne die Berufschancen der Eltern zu reduzieren.

⇒ Wie in Weißbuch und Grünbuch angesprochen, sollten geeignete, innovative und flexible
Kinderbetreuungseinrichtungen geschaffen werden.

7.6. Frauenspezifische Problemlagen und Gleichstellung müssen verstärkt zum
Thema gemacht werden

Geschlecht, das wurde bereits weiter oben angesprochen, ist auch in der außeruniversi-
tären Forschung in der Regel keine Kategorie der Alltagswahrnehmung. Die Sensibilität
gegenüber Frauendiskriminierung ist höchst unterschiedlich ausgeprägt, dies hängt 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 höheres Ausmaß an
Sensibilisierung. Wesentlichen Einfluß auf die Wahrnehmung hat aber auch die
jeweilige Haltung der Geschäftsführung. Nehmen Frauen wichtige Positionen am
Institut ein, ist das zwar noch keine Garantie dafür, aber es steigt die Wahrscheinlich-
keit, daß Benachteiligung oder Interessen von Frauen zum Thema gemacht werden.

In unserer Erhebung stellten wir fest, daß gerade an kleineren, übersichtlichen
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 Persönlichkeiten
gedacht. Chancen oder Probleme der KollegInnen werden auf Eigenheiten einzelner
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Persönlichkeiten zurückgeführt, zumeist verknüpft mit zusätzlichen Merkmalen wie
Alter, Berufserfahrung oder Familie. Am ehesten noch wird Geschlecht in Zusammen-
hang mit Familie gesehen, da vorwiegend Frauen die beruflichen Nachteile familiärer
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 Sensibilität hinsichtlich der allgemeinen Benachteiligung von Wissenschafterinnen
gefunden. Auch wenn persönliche Erfahrungen nicht immer in diesem Lichte gesehen
werden, besteht ein Interesse am Austausch mit anderen Frauen in ähnlichen
Arbeitszusammenhängen.

Sollen die bisher vorgeschlagenen Maßnahmen Erfolg haben, so müssen sie in jedem
Fall von Maßnahmen zur Erhöhung der Sensibilität in Bezug auf frauenspezifische
strukturelle Benachteiligungen und der Notwendigkeit von Gleichstellungsmaßnahmen
begleitet werden, ansonst sind massive Akzeptanzprobleme zu erwarten. Weißbuch und
Grünbuch haben in der forschungspolitischen Debatte dahingehend bereits einen
wesentlichen Beitrag geleistet. Nicht zu unterschätzen 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 Berücksichtigung der
weiblichen sprachlichen Formen in den schriftlichen Unterlagen mitunter zum
Anlaßfall, sich mit geschlechtsspezifischen Themen auseinanderzusetzen.

Folgende Maßnahmen wären hier zu nennen:

⇒ Verbreitung vielfältiger Informationen über frauenspezifische, strukturelle Benachteiligun-
gen im wissenschaftlichen Beruf, die die Notwendigkeit von Gleichstellungsmaßnahmen
erklären.

⇒ Unterstützung des Ausbaus von Frauennetzwerken zum Erfahrungsaustausch und zur
gegenseitigen Hilfestellung von Wissenschafterinnen.

⇒ Sprachliche Gleichbehandlung in Wort und Schrift sollte in allen öffentlichen Papieren
sowie in der Auftragsforschung verpflichtend zum Standard gemacht werden.

7.7. Resümee

Wie unsere Arbeit gezeigt hat, finden die Wissenschafterinnen in der außeruniversitären
Forschung aufgrund der großen institutionellen Unterschiede höchst unterschiedliche
Voraussetzungen vor. Der Bogen spannt sich von stabil Beschäftigten in hoch
subventionierten Forschungsinstituten mit überdurchschnittlichen Einkommen und
relativ geringem Leistungsdruck über nur mittelfristig abgesicherte Beschäftigte in
Forschungseinrichtungen, die den Schwankungen und Unsicherheiten öffentlicher
Auftragsvergabe massiv ausgesetzt sind, bis hin zu EinzelforscherInnen, die nur über
temporäre Werkverträge ihre Existenz sichern können.

Die Heterogenität der außeruniversitären Forschung, deren Komplexität sich nicht in
einer einfachen Gliederung nach einigen wenigen Strukturmerkmalen erfassen läßt,
verlangt bei der Definition gleichstellungspolitischer Ziele auf jeden Fall eine äußerst
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differenzierte Herangehensweise und braucht demnach Strategien und Maßnahmen, die
auf die jeweils besonderen Rahmenbedingungen und Forschungszusammenhänge
abgestimmt sind.

Diese Forderung knüpft direkt an einen im Rahmen des Weißbuchs zur Förderung von
Frauen in der Wissenschaft erarbeiteten Maßnahmenvorschlag an. Dort heißt es: „Da es
sich um ein sehr breites Spektrum von Einrichtungen verschiedener Größe mit sehr
heterogenen Strukturen und Rahmenbedingungen handelt, ist es notwendig, hierfür
konkrete und angemessene Vorschläge zu entwickeln, damit eine Umsetzung der
Maßnahmen auch realisiert werden kann.“ (BMWV 1999a:50)

Erste Konsequenzen dahingehend wurden bereits gezogen. So werden in einem
skizzierten Anschlußprojekt zu dieser Studie 12 die Strategien bzw. Maßnahmen zur
Verbesserung der Situation von Frauen in der außeruniversitären Forschung und deren
differenzierte Umsetzung im Mittelpunkt stehen. Sinn und Zweck der Differenzierung
ist einerseits die Identifikation besonderer Arbeitslogiken in den Einrichtungen und die
daraus abzuleitenden Konsequenzen in der Maßnahmengestaltung (bspw. hilft
Publikationsförderung Wissenscha fterinnen in bestimmten Arbeitszusammenhängen
wenig), andererseits sollen Möglichkeiten und Grenzen von Einflußnahmen staatlicher
Instrumente abgeklärt werden (bspw. ist in wirtschaftsnahen, nicht basissubventionier-
ten Einrichtungen Einflußnahme über direkte staatliche Gelder nicht gegeben).

Mit derartig differenziert zu entwickelnden Maßnahmen soll nicht nur das gesell-
schaftspolitische Ziel der Gleichstellung der Geschlechter erreicht werden. Daß Frauen
stärker als bisher die Positionen der außeruniversitären Forschung besetzen, ist eine
nicht unwesentliche Frage der Rekrutierung von qualifiziertem wissenschaftlichen
Nachwuchs und nicht zuletzt ausschlaggebend für die Forschungsqualität der Zukunft.

                                                
12 Das Projekt wurde von FORBA in Kooperation mit Solution konzipiert.
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Erhebungsinstrument: Leitfaden für Fallstudien

A.) Institutsstammdaten

Name und Adresse: ________________________________________

________________________________________

Tel.Nr.: ________________________________________

email: ________________________________________

Interviewte Personen (Funktion): 1________________ 4________________

2________________ 5________________

3________________ 6________________

Region: ________________________________

Disziplin: ________________________________

Institutionalisierungsform: __________________________________

Institutsgröße und Beschäftigtenstruktur:

Beschäftigte insg.: ________

wiss. MA Sonstige Gesamt

Frauen ________ ________ ________

Männer ________ ________ ________

Wieviele Frauen finden sich in Führungspositionen?

____ Frauen von insg. ____ Führungskräften

Auf welchen Ebenen sind sie zu finden?

"  erste Führungsebene  ___ Frauen von insg. ___ Personen

"  zweite Führungsebene  ___ Frauen von insg. ___ Personen

"  dritte Führungsebene (falls vorhanden):  ___ Frauen von insg. ___ Personen

Einige Stichworte zum Institut (Hinweis auf schriftliche Materialien):
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B.) Gesprächsleitfaden: Geschäftsführung, Personalverantwortliche, Betriebsrats-
vertreterInnen

(Bei kleinen Instituten ohne Geschäftsführung werden LeiterInnen befragt)

1. Grober Überblick zum Institut

∗  Kurze Entstehungsgeschichte des Instituts

∗  Welche Dienstleistungen (Forschung, Beratung, Konferenzorganisation etc.) bietet das
Institut an? Welche Forschungsfelder bzw. -schwerpunkte hat das Institut? Wer sind die
AuftraggeberInnen? Nationale - internationale Projekte?

∗  Verbindungen des Instituts zur Universität, Wirtschaft etc.?

∗  Umsatz des Instituts, Größenordnung

∗  Finanzierung des Instituts: Anteil von Basissubventionen, Anteil der Forschungsprojekte
etc.

∗  Kurze Beschreibung der derzeitigen Konkurrenzsituation und der regionalen Besonder-
heiten

∗  Was bedeutet Internationalisierung für das Institut? Netzwerke, KooperationspartnerInnen
etc.?

∗  Anzahl der Beschäftigten; Entwicklung der Anzahl der Beschäftigten in den letzten Jahren
(grob); Formalqualifikationen nach Bereichen; Stabilität der Beschäftigung/Fluktuation,
jeweils Frauen/Männer (ungefähre Angaben).

∗  Organisationsform: Wie ist das Institut aufgebaut (Organigramm)?

∗  Kurze Beschreibung der Aufgaben der Beschäftigten

∗  Gab es in den letzten Jahren organisatorische Veränderungen? Wodurch sind diese
Veränderungen bedingt? Gab es in den letzten Jahren inhaltliche Veränderungen (Art der
Dienstleistungen, Forschungsschwerpunkte)? Warum? Einfluß der Internationalisierung?
Einfluß der Forschungspolitik?

∗  Zukünftige Strategien, Ausblick?

2. Beschreibung der Personalpolitik

∗  Wer ist am Institut zuständig für Personalfragen? Gibt es eine eigene Personalabteilung?
Deren Aufgaben?

∗  Wer stellt den Personalbedarf fest?

∗  Wie erfolgt Personalsuche? Wer trifft Entscheidung? Welche Personalauswahlverfahren
werden angewandt?

∗  Welche Problemlagen lassen sich bei Rekrutierungsprozessen ausmachen? Hat sich das in
den letzten Jahren verändert?



Anhang - Gesprächsleitfaden

3

∗  Welchen Einfluß hat die Geschlechtszugehörigkeit auf Rekrutierungen an Ihrem Institut?

∗  Gibt es eine entwickelte Personalpolitik (MitarbeiterInnengespräche, Laufbahnplanung
etc.)?

∗  Hat die Institutsform Einfluß auf die Personalpolitik? Nehmen Eigentümer Einfluß auf die
Personalpolitik?

∗  Beschäftigungsformen am Institut (Angestellte, geringfügig Beschäftigte, Werkvertrag etc.)?

∗  Typische Laufbahnen (Frauen, Männer)?

∗  Gibt es Weiterbildungsangebote für die Beschäftigten? Welche Inhalte? Für welche
Gruppen von Beschäftigten?

∗  Bietet das Institut freiwillige Sozialleistungen an (nach Beschäftigten differenziert)?
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C.) Gesprächsleitfaden: Wissenschaftlich Beschäftigte

1. Arbeitsplatz-, Tätigkeitsbeschreibungen

∗  Was genau ist Ihre Position? Art des Beschäftigungsverhältnisses? Wie lange sind Sie schon
am Institut? Was sind ihre hauptsächlichen Tätigkeiten, Ihre Forschungsfelder?

∗  Können Sie bitte kurz Ihre Arbeit charakterisieren (wieviel Wissenschaft, wieviel Sonstiges
(Beratung, Lehre, Administration etc.))

∗  Wie steht es um die Kontinuität in Ihrer Forschungsarbeit, in Ihren Forschungsfeldern?

2. Bisheriger Ausbildungs- und Berufsverlauf

∗  Geben Sie mir bitte eine kurze Beschreibung der Ausbildungsstationen bis zum Ausbil-
dungsabschluß

∗  Wie erfolgte Ihr Berufseinstieg? (Arbeitsplatzsuche, in welcher Form, wie lange? Welche
Möglichkeiten haben sich damals ergeben?)

∗  Geben Sie mir bitte eine kurze Beschreibung des weiteren Berufsverlaufs (Berufswechsel?
Gründe für Berufswechsel? Berufsunterbrechungen? Dauer? Gründe? Kinder, Auslands-
aufenthalte, Stipendien, Dissertation, Habilitation etc.)

 

 Einstieg am Institut

∗  Wie sind Sie zu diesem Institut gekommen?

∗  Wie erfolgte die Personalauswahl, die Personalaufnahme? Welche Qualifikationen wurden
gesucht? Spielte Geschlecht bei Ihrer Aufnahme eine Rolle?

∗  Welche Problemlagen lassen sich bei Rekrutierungsprozessen an Ihrem Institut Ihrer
Einschätzung nach ausmachen? Welchen Einfluß hat die Geschlechtszugehörigkeit auf
Rekrutierungen an Ihrem Institut?

∗  Wie erfolgte Ihre Einschulung am Institut?

∗  Haben sich Ihre Aufgaben und Tätigkeiten seit Ihrem Einstieg am Institut verändert?

∗  Können Sie in Ihrem gegenwärtigen Tätigkeitsbereich Ihre formalen Qualifikationen
nutzen?

∗  Welche „Schlüsselqualifikationen“ sind in Ihrem Beruf erforderlich?

 Bedeutung von Wissenschaft - Selbstverständnis

∗  Wissenschaft oder Job? (Welche Ansprüche an einen Beruf haben Sie heute? Sind diese An-
sprüche in Ihrem gegenwärtigen Beruf verwirklicht?)

∗  Selbstverständnis als WissenschafterIn - Veränderungen dieses Selbstverständnisses im
Berufsverlauf?
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3. Informationen über das Institut

∗  Organisationsform: Wie ist das Institut aufgebaut (Organigramm)?

∗  Finanzierung des Instituts - Projekte, öffentliche Mittel (Basissubventionen etc.), Auftrag-
geberInnen?

∗  Einschätzung der derzeitigen Situation des Instituts? Gab es in den letzten Jahren organi-
satorische Veränderungen? Gab es in den letzten Jahren inhaltliche Veränderungen (Art der
Dienstleistungen, Forschungsschwerpunkte)? Warum? Einfluß der Internationalisierung?
Einfluß der Forschungspolitik?

∗  Zukünftige Strategien des Instituts? Wie sind diese mit Ihren individuellen Strategien
verknüpft?

4. Geschlechtertrennlinien (jeweils gesamt, und für den wissenschaftlichen Arbeitsbereich)

∗  Gibt es Männer- und Frauenarbeitsplätze? Unterschiede nach Forschungsfeldern? Sonstige
Unterschiede?

∗  Finden sich in der Verteilung von Tätigkeiten geschlechtsspezifische Unterschiede? Führen
Männer und Frauen an gleichen Arbeitsplätzen gleiche Tätigkeiten aus?

∗  Wie verhält es sich mit den Bewertungen der Arbeit hinsichtlich Einkommen, Status,
Zugang zu Ressourcen etc.?

∗  Nehmen Sie am Institut typische „Frauenprobleme“ wahr? Gibt es für Sie „Geschlechtstypi-
sches“ am Institut? Wie nehmen sie das „Geschlechterverhältnis“ wahr?

∗  Lassen sich sonstige Trennlinien zwischen den WissenschafterInnen ausmachen (nach Alter,
Dauer der Institutszugehörigkeit, Positionen, Frauen mit Kindern, Frauen ohne Kinder etc.)?

5. Arbeitsbedingungen, Arbeitsbelastungen

 Arbeitszeit

∗  Welche Arbeitszeitregelungen sind am Institut üblich (Lage der Arbeitszeit, Teilzeit etc.)? In
welcher Form arbeiten Sie? Entspricht dies Ihren Bedürfnissen?

∗  Ist die Arbeitszeit streng geregelt oder mehr in Eigenverantwortung gelegen?

∗  Gibt es Probleme mit Überstunden, unbezahlter Mehrarbeit, Wochenenden, Krankheit etc.?

∗  Was ist Ihr Arbeitszeitwunschmodell (im Hinblick auf Wochen-, Jahres- und Lebensarbeits-
zeit)?

 Autonomie - Kontrolle

∗  Wie funktioniert die Arbeitsteilung am Institut? Wie funktionieren Arbeitszuteilungen?

∗  Entscheidungsspielräume: Werden eigene Wünsche berücksichtigt? Was können Sie selbst
bestimmen?
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∗  Wer kontrolliert Ihre Tätigkeit? In welcher Form?

∗  Kontrollieren Sie Tätigkeiten von anderen? In welcher Form?

∗  Gibt es an Ihrem Institut Qualitätskontrollen? In welcher Form?

 Formale und informelle Kommunikation - Kooperation und Konkurrenz

∗  Gibt es formale Kommunikationsstrukturen am Institut (regelmäßige Institutsbesprechungen
etc.)?

∗  Welche Bedeutung kommt dieser Kommunikation zu (Infoflüsse, Entscheidungsprozesse)?

∗  Gibt es informelle Kommunikationsstrukturen am Institut? Wer ist daran beteiligt bzw. ver-
antwortlich? Zeitaufwand?

∗  Welche Auswirkungen zeitigt es, wenn man von diesen informellen Kommunikationsstruk-
turen ausgeschlossen ist?

∗  Ist an Ihrem Institut eher Einzelarbeit oder Teamarbeit üblich? Arbeiten Sie regelmäßig mit
anderen Personen, anderen Abteilungen zusammen? Wie sieht diese Zusammenarbeit aus?

∗  Wie würden Sie das Verhältnis zwischen Kollegen und Kolleginnen beschreiben? Stich-
worte: Zusammenarbeit und Konkurrenz

∗  Wer vertritt die Arbeit nach außen? Wie sieht dabei das Verhältnis von inhaltlicher Arbeit
und Außenvertretung aus? Spielt dabei Geschlecht eine Rolle?

∗  Wer verkauft Ihre Arbeit? In welcher Form: Publikationen, Konferenzen?

∗  Wie würden Sie das Arbeitsklima am Institut beschreiben?

 Karriere - Aufstieg

∗  Was bedeutet „Karriere“, Aufstieg an diesem Institut? Welche Positionen stehen zur Ver-
fügung?

∗  Was bedeutet für Sie Karriere in diesem Zusammenhang? Was möchten Sie erreichen? Was
ist für Sie eine zufriedenstellende berufliche Entwicklung?

∗  Gibt es gezielte, systematische Personalentwicklung am Institut?

∗  Was hat Wert - Kriterien der Leistungsmessung?

∗  Gibt es Ihrer Meinung nach Themen, Zugänge, Methoden, Fragestellungen, welche am
Institut für eine Karriere vorteilhaft bzw. hemmend sind? Ist dabei Geschlecht von Bedeu-
tung?

 Einkommen und Ressourcen

∗  Wie hoch ist Ihr Einkommen?

∗  Gibt es Einkommenstransparenz am Institut? Gibt es geschlechtsspezifische Unterschiede
bei den Einkommen?

∗  Wie erfolgt die Verteilung von Ressourcen (Infrastruktur, Reisen, etc.) am Institut?

∗  Wie wird die Zuteilung von administrativem Personal organisiert?

∗  Wie funktioniert der Zugang zu Tagungen, Symposien?
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∗  Wie ist die zeitliche Verteilung des Aufwands für die Bereiche Forschung und Administra-
tion (sonstige Tätigkeiten)? Unterschiede bezüglich Geschlecht und Hierarchiestufe der
einzelnen MitarbeiterInnen?

 

 Weiterbildung

∗  Gibt es Weiterbildungsangebote am Institut? Haben Sie Zugang zu Weiterbildung? Wie
funktioniert das? Geschlechtsspezifische Unterschiede?

∗  Welche inhaltlichen Angebote gibt es?

∗  Sind andere Formen der Wissensbeschaffung an Ihrem Institut üblich? Welche?

 Arbeitsbelastungen

∗  Würden Sie Ihre Arbeit als anstrengend bezeichnen? Was ist speziell anstrengend?

∗  Was sind belastende Faktoren?

∗  Was müßte geändert werden, damit es besser wird? Wünsche, Utopien?

 Bewertung der Arbeit

∗  Was sehen Sie als positiv an Ihrer Arbeit? Was als negativ? (generelle Einschätzung)

∗  Könnte man Ihrer Ansicht nach daran etwas verändern? Haben Sie Vorschläge dazu? Was
könnte man tun, damit etwas verändert wird? Wünsche? Frauenfördernde Maßnahmen,
Mentoring?

∗  Wird das Thema Frauenförderung an Ihrem Institut diskutiert? Unter welchen Gesichts-
punkten?

6. Beruf/Familie/Privatheit

∗  Wie sind Privatleben und Beruf am Institut zu vereinbaren? Was sind Hemmnisse,
Probleme?

∗  Welche Strategien lassen sich diesbezüglich an Ihrem Institut ausmachen?

∗  Wie reagieren Kollegen und Kolleginnen auf Vereinbarkeitsleistungen von Beruf und
Familie? Unterschiede Männer/Frauen?

∗  Welche Unterstützungsstrukturen wären Ihrer Meinung nach für die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben/Familie notwendig?

7. Verbindung zur Uni?

∗  Haben Sie Kontakt zur Universität? In welcher Form - als Lektorin, individuelle, institu-
tionelle Kontakte/Kooperationen etc.?

∗  Haben Sie Verbindungen zur scientific community (in Form von Kongressen, Konferenzen,
Zusammenarbeit etc.)?
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∗  Würden Sie lieber an der Universität arbeiten? Vor-/Nachteile? Ist die Universität Be-
standteil Ihres Laufbahnplans?

8. Maßnahmen im außeruniversitären Bereich

∗  Halten Sie generell Maßnahmen zur Verbesserung der Situation im außeruniversitären
Bereich für notwendig? Welche könnten das sein?

∗  Bedarf es spezifischer Maßnahmen für Frauen? Welche Maßnahmen könnten dies sein?
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D.) Sozialdemographische Daten und Daten zur Arbeitssituation der Beschäftigten

1. Geburtsjahr 19________

2. Familienstand __________

3. Kinder

3.1 Anzahl der Kinder ______________

3.2 Geburtsjahr der Kinder ______________ _____________

______________ _____________

4. Höchste abgeschlossene Bildung/Studienrichtung ________________________________

_____________________________________________________________________________

Zusatzausbildungen, Auslandsaufenthalte _________________________________________

_____________________________________________________________________________

5. Zur Arbeitssituation

wöchentliche Arbeitszeit ____________________

Überstunden im Monat ____________________

6. Monatliches Nettoeinkommen

öS ______________________________________

7. Dauer der Institutszugehörigkeit (in Jahren)

__________________________________________

8. Beschäftigungsverhältnis

__________________________________________





Anhang – Biografische Interviews

Aspekte zum Nachfragen in biografischen Interviews

Als Einleitungsstatement: .... Können Sie mir bitte Ihre Berufsgeschichte erzählen ....

Zur aktuellen Arbeitssituation:

∗  Tätigkeiten

∗  Arbeitsumfeld

∗  Positives/Negatives

Zu Berufsbiografie:

∗  Ausbildungswahl

∗  Berufswahl

∗  Berufseinstieg

∗  Berufsunterbrechungen

∗  Auslandsaufenthalte

∗  Berufswechsel

∗  zukünftige Berufsperspektive

Relationen zwischen Beruf und Privatheit (oder Familie):

∗  Lebenskonzept

∗  Wichtigkeit von Beruf und Privatheit

∗  Strategien der Verknüpfung von Beruf und Privatheit

Identitäten und Selbstverständnis der ForscherInnen:

∗  Zugänge zu Forschung und Wissenschaft

∗  Entwicklung und ev. Veränderung der Zugänge

∗  Umgang mit Wissenschaft und Wissenschaftsnormen

∗  eigenes Wissenschaftsverständnis

∗  Selbstverortung in der scientific community

∗  fachkulturspezifische Hochschulsozialisation

∗  Verbindungslinien zur universitären Forschung und Lehre

∗  realisierte bzw. potentielle Umstiegsmöglichkeiten zur Hochschule (aber auch zu Verwal-
tung und Privatwirtschaft)

∗  ev. Diskriminierungserfahrungen

Karriere:
∗  subjektive Karrieredefinitionen (persönliche Entwicklungsmöglichkeit, Vielfältigkeit der

Aufgaben ...)

∗  ExpertInnentum versus Machtpolitik, Einfluß versus Autonomie, etc., Karrierewünsche

∗  Strategien (Seilschaften, ...)





Anhang – Zusatzprotokoll Interviews

Zusatzprotokoll für biografische Interviews

Das Zusatzprotokoll wurde von der Interviewerin im Anschluß 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 Störfaktoren: Lärm, etc.

3. Bemerkungen der Interviewerin zu eigenen Gefühlen während des Interviews: Unsicher-
heiten, Sympathie, Aggressionen, Interesse und alles, was Gesprächsklima betrifft;

4. Bemerkungen zur Dynamik des Gesprächs: Gesprächstempo, Pausen, Engagement, Inter-
esse, etc.

5. Bemerkungen zum Abschluß des Gesprächs: Wie wurde das Interview abgeschlossen, gab es
nach Abschalten des Tonbandes noch ein Gespräch, Verabschiedungen etc.
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[AUSSCHNITT] Struktur Fallschema

FAF: Fallstudienschema (Institutsfallstudien)

Kurzname:
Größe: Frauenanteil: Wiss.:
Fachrichtung: Eigentum:
Jahresumsatz: Region:

A Zum Institut - Institutsbeschreibung
Daten: Entwicklung der Anzahl der Beschäftigten in den letzten Jahren, Formalqualifikationen
nach Bereichen, Stabilität der Beschäftigung/Fluktuation
(ev. Datenblatt beifügen)

Entstehungsgeschichte des Instituts

Dienstleistungen des Instituts (Forschung, Beratung, Konferenzorganisation etc.)

Forschungsfelder bzw. -schwerpunkte, AuftraggeberInnen, nationale - internationale Projekte

Konkurrenzsituation, regionale Besonderheiten

A 1 Organisationsform des Instituts
Organigramm (Hierarchie, Männer/Frauen)

organisatorische Veränderungen in den letzten Jahren, Ursachen der Veränderungen, inhaltliche
Veränderungen (Art der Dienstleistungen, Forschungsschwerpunkte), Ursachen

Einfluß der Internationalisierung, Einfluß der Forschungspolitik

zukünftige Strategien, Ausblick

A 2 Sonstige Institutsspezifika

B Arbeitsplätze, Tätigkeiten
Aufgaben der Beschäftigten (Tätigkeiten, Forschungsfelder),

Relation Wissenschaft-Sonstiges (Beratung, Lehre, Administration etc.),

Kontinuität der Forschungsarbeit, Forschungsfelder

B 1 Geschlechtertrennlinien - Arbeitsplätze, Tätigkeiten *****
Männer- und Frauenarbeitsplätze, Unterschiede nach Forschungsfeldern, sonstige Unterschiede,
geschlechtsspezifische Unterschiede in der Verteilung von Tätigkeiten, gleiche Tätigkeiten an
gleichen Arbeitsplätzen

B 2 Qualifikationen
erforderliche Qualifikationen für Tätigkeiten - formale und Schlüsselqualifikationen, Beispiele,
Nutzung individueller Qualifikationen, Rolle formaler Qualifikationen (Diss., Habil.)
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C Personalpolitik
Zuständigkeit für Personalfragen, eigene Personalabteilung? Aufgaben, entwickelte Personal-
politik? (MitarbeiterInnengespräche, Laufbahnplanung etc.)

Einfluß der Institutsform auf die Personalpolitik, Einfluß der Eigentümer auf die Personal-
politik

Beschäftigungsformen am Institut (Dienstverhältnis, Werkvertrag, geringfügig Beschäftigte),
Begründungen, geschlechtsspezifische Unterschiede?

C1 Personalsuche, Personalauswahl
Form der Personalsuche, EntscheidungsträgerInnen, Personalauswahlverfahren

Rolle der Qualifikationen (formale und Schlüsselqualifikationen) bei Aufnahme, Beispiele

Einfluß der Geschlechtszugehörigkeit/Lebensform auf Rekrutierungen - *****

Problemlagen bei Rekrutierungsprozessen - Veränderungen *****

Form der Einschulung

C2 Weiterbildung
Weiterbildungsangebote für Beschäftigte, Inhalte, Zugang zu Weiterbildung, für welche
Gruppen von Beschäftigten (geschlechtsspezifische Unterschiede), andere übliche Formen der
Wissensbeschaffung ...
.....

wurde in dieser Art für folgende Punkte durchgeführt:

A Zum Institut - Institutsbeschreibung
A 1 Organisationsform des Instituts
A 2 Sonstige Institutsspezifika

B Arbeitsplätze, Tätigkeiten
B 1 Geschlechtertrennlinien - Arbeitsplätze, Tätigkeiten - *****
B 2 Qualifikationen

C Personalpolitik
C1 Personalsuche, Personalauswahl
C2 Weiterbildung

D Arbeitsbedingungen
D 1 Arbeitszeit
D 2 Einkommen - Ressourcen - *****
D 3 Arbeitsautonomie - Kontrolle
D 4 Arbeitsbelastungen - *****
D 5 Bewertung der Arbeit

E - Kooperation, Konkurrenz - *****
F Karriere - Aufstieg - *****
G Beruf/Familie/Privatheit - *****
H Gemeinsamk./Unterschiede/Verbindung zur Uni/Scientific Community
I Maßnahmenvorschläge - Frauenförderung - *****
J Sonstiges und insgesamt Wichtiges

(***** Vergleich mit Solution Projekt)



[AUSSCHNITT] Auswertungsschema i2m3, Wissenschafter, 32 Jahre, seit 89 am Institut, 2 Kinder

Seite Bewertung Themen SW/TE Personen Bewertung Auffälligkeiten
1 Tätigkeitsbereich, wiss. Tätigkeiten? i

schwierig (Abgren-
zung wiss. Tätigkeit zu
nicht wiss. Tätigkeit)

Techniker, Leiter Bereich xx, Akquisition,
Controlling, querschnittsorientierte Inhalte
inkl. Organisation mehr als 2/3 Forschungsar-
beit, je mehr Leitungsaufgaben, um so weniger
Forschen im klassischen Sinn

b

wie lange dabei? i
sehr lange seit 89, mit 20 Jahren begonnen als Werkver-

tragnehmer neben Studium
studiere immer noch, Beruf praktisch in einer
Art Lehre gelernt – quasi Werkstudent, aber
voll im Beruf - Abschluß in nächster Zeit
geplant

b

b

das Nicht-Fertig-
Sein mit dem
Studium wird öfter
angesprochen

Entwicklung Tätigkeiten seit 89? i
1-2 Leitungsfunktion sehr

spannend, aber Arbeit
schwer abzugrenzen,
keine greifbaren
Ergebnisse - sehne
mich nach einem
Monat nur wiss. Arbeit

am Anfang nur Zuarbeit, dann 80-90% wiss.
Tätigkeit, danach: je mehr Leitungsaufgaben,
um so weniger Forschen - Organisation,
Projektleitung wurden immer wichtiger

Streß nimmt zu, früher 10 Tage Zeit für Text,
heute 3 Tage

b

b

andere Leute machen jetzt
eigentliche Arbeit –
früher haben alle alles gemacht,
heute in Richtung Spezialisierung

ambivalente
Einstellung
!z!

wie lange schon Dienstverhältnis? Gründe
dafür?

i

Sicherheit sehr
wesentliches
Argument - früher
nicht so wichtig, war
WV gewohnt

seit 92, weil Geburt eines Kindes – wollte
sozialversichert sein – davor Werkvertrag
(WV) kein Problem !z!!!

b Tochter 1993 geboren mit Aussicht „Kind
in 9 Monaten“
wurde Anstellung
total wichtig

damit auch Arbeitsausmaß verändert? i
3 mit 20 Stunden begonnen – sukzessive

gesteigert, seit 2 Jahren 35 Stunden
b

Zeit fürs Studieren? i
gute Frage...
schwierig
bin mit Arbeit
unflexibel
Prüfungen einfach zu
machen

ein paar Zeugnisse und Diplomarbeit fehlen,
Diplomarbeit wäre einfach, weil genug
Projekte – organisatorischer Aufwand – keine
Zeit, keine Info zu Prüfungsterminen
nächstes Jahr gehe ich in Karenz, kann mich
wieder um Uni kümmern

b

b

jetzt keine Zeit, tausend andere
Sachen wichtiger, hat sehr viel
mit Beruf und Familie zu tun

wichtig

Widerspruch:
betont ansonst
Flexibilität mit
Arbeit,
TE Karenz
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