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1 Einleitung

Die Wissenschaftskultur in Osterreich ist trotz massiver Kritkk — nicht nur aus
gleichstellungstheoretischer Perspektive — und eines breiten MaRnahmenspektrums immer
noch an einem Wissenschaftsideal orientiert, das von Max Weber vor bald 100 Jahren in
seinem Aufsatz ,Wissenschaft als Beruf‘ beschrieben wurde (Weber 1919). Der ideale
Wissenschafter bzw. die ideale Wissenschafterin sieht in der Wissenschaft keinen Beruf,
sondern eine Berufung, kann sein/ihr gesamtes Leben ganz der Wissenschaft widmen, hat
keinerlei zeitliche Einschrankungen und keine Verpflichtungen auf3erhalb der Wissenschatft.
Manner kénnen diesem Ideal haufiger entsprechen, als Frauen, d.h. das beschriebene Ideal
weist einen klaren Genderbias auf.

Lange Zeit wurde in Anlehnung an Kanter (1977) der Hypothese gefolgt, dass sich mit
zunehmender Préasenz von Frauen in Wissenschaft und Forschung, die vorherrschende
Kultur verandern und der bestehende Genderbias aufgehoben werde. Trotz der
zunehmenden Partizipation von Frauen und der Schaffung von frauen- und
gleichstellungsférdernden Strukturen haben sich die zentralen Praktiken in Wissenschaft und
Forschung (z.B. Bewertungskriterien, Auswahlprozesse) kaum verandert. Es stellt sich also
die Frage, wie ein Kulturwandel in Wissenschafts- und Forschungsinstitutionen angestof3en
werden kénnte. Dabei wird von der Hypothese ausgegangen, dass die Grundlage fur die
Veranderung von Praktiken und damit fur einen Kulturwandel Reflexionsfahigkeit auf
individueller und organisationaler Ebene ist (Wroblewski 2014). Dies deshalb, da eine
Reflexion bestehender Praktiken im Hinblick auf einen Genderbias Voraussetzung fir die
Entwicklung und Implementierung alternativer Praktiken darstellt.

Organisationswissenschaftlich gibt es zwei Grundkonstellationen fir das Einleiten und
Verstarken von Veranderungsprozessen: Den sogenannten ,Leidensdruck® und den
sogenannten ,Lustsog®“. Selbsterklarend wirkt der Lustsog fur alle Beteiligten attraktiver und
ermdglicht es so, dass sie sich engagierter und im besten Fall nicht nur widerstandslos,
sondern sogar mit Begeisterung in diese Prozesse begeben.

Ziel des durchgefiihrten Projektes war es, auf den ,Lustsog” zu setzen und visionare
Ansatzpunkte fur die Initierung, Starkung, Forderung oder Weiterentwicklung eines
bewussten Kulturwandels in Richtung Gleichstellung in Osterreichs Wissenschafts- und
Forschungsorganisationen aufzuzeigen. Aus Sicht der einbezogenen Stakeholder in
Denkwerkstétten und Visionsworkshops sollte ein Szenario entwickelt werden, wie sich eine
Wissenschaftskultur darstellen kdnnte, in der die Dominanz des mannlich konnotierten
Wissenschaftsideals reduziert wird und eine gleichberechtigte Teilhabe und Teilnahme aller
Gruppen von Frauen und Mannern realisiert ist. Dabei ging es nicht primar darum,
zusatzliche strukturelle MaRnahmen zu entwickeln, die z.B. den Abbau von Barrieren bei
Personalaufnahme und Karriereentwicklung, die Verankerung einer Gender-Dimension in
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Forschungsinhalten oder die Integration von Frauen in Entscheidungsprozesse anstreben.
Ziel war es vielmehr Ansatzpunkte zu identifizieren, wie bestehende MaRnahmen verstarkt
.gelebt werden kénnen®, d.h. so umgesetzt werden, dass Gleichstellungsziele, wie sie
sowohl fir die nationale wie auch die internationale Ebene formuliert wurden, auch erreicht
werden.

Daher wurde im Rahmen dieses Projekts von einer umfassenden Bestandsaufnahme
abgesehen: Hemmende und die Geschlechtergerechtigkeit ver- bzw. behindernde Aspekte,
Strukturen und Verhaltnisse sind in den vergangenen Jahren auch bezogen auf
Wissenschafts- und Forschungsorganisationen und -strukturen hinlénglich erhoben,
analysiert und interpretiert worden (eine Zusammenfassung findet sich in Kapitel 2). Die
Ergebnisse dieser einschlagigen Untersuchungen und das bestehende Bindel an
Maflinahmen bilden als state of the art jedoch den Rahmen fir die Bewertung und Reflexion
der Ergebnisse des nunmehr durchgefiihrten Prozesses (Welche Themen kristallisieren sich
im Prozess als relevant heraus? Finden sich diese auch im state of the art oder handelt es
sich um neue Themen? Welche Themen, die in der Diskussion relevant sind, werden in den
Workshops nicht angesprochen?). In der Beschreibung des state of the art wurde sowohl auf
die Diskussion auf nationaler als auch auf jene auf EU-Ebene eingegangen.

Der dem vorliegenden Bericht zugrunde liegende Prozess startete bewusst nicht mit einer
Zusammenschau bestehender Malinahmen oder Problemlagen, sondern mit einem Blick in
die Zukunft. In Visionsworkshops erarbeitete eine heterogen zusammengesetzte Gruppe von
Vertreterinnen ausgewahlter Organisationen der 0Osterreichischen Wissenschafts- und
Forschungslandschaft anhand kreativer Methoden ihre Visionen einer
geschlechtergerechten Wissenschaft und Forschung im Jahr 2025. Diese Visionen bildeten
die Grundlage fiir die Formulierung von Handlungsempfehlungen, wie die in Osterreich
vorhandenen Ansétze eines Kulturwandels unterstiitzt und Entwicklungsprozesse zugunsten
von Gleichstellung in Wissenschafts- und Forschungsinstitutionen verstarkt bzw. angeregt
werden kénnen.

Der Bericht ist wie folgt aufgebaut: Zunachst wird der Status Quo in Osterreich beschrieben
sowie auf die sich daraus ergebenden offenen Fragen eingegangen (Kapitel 2). Daran
anschlieRend wird ein Uberblick tiber das Projektdesign und die Umsetzung des Projekts
gegeben (Kapitel 3). In Kapitel 4 werden die Visionen, die in den Visionsworkshops von den
Teilnehmerinnen gezeichnet wurden, skizziert. Die sich aus diesen Visionen ergebenden
Handlungsfelder werden in Kapitel 5 beschrieben. Diese Handlungsfelder werden in weiterer
Folge zu Handlungsempfehlungen weiter konkretisiert (Kapitel 6). Im abschlieRenden
Resimee werden der Prozess und seine Ergebnisse einer Reflexion unterzogen.
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2 Hintergrund

Osterreich weist eine lange Tradition von frauen- und gleichstellungsférdernden MaRnahmen
auf, deren Wurzeln Anfang der 1980er Jahre liegen. In den folgenden Jahrzehnten
entwickelte sich ein MaBnahmenmix zur Unterstltzung von Frauen, der neben spezifischen
FrauenférdermalBnahmen (z.B. Habilitationsstipendien fir Frauen) und MaRnahmen zur
Forderung der Frauen- und Geschlechterforschung (z.B. Koordinationsstellen an
Universitaten, Lehrstihle fir Gender Studies) auch MalBnahmen umfasst, die den Anspruch
haben, Strukturen zu verdndern (z.B. Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen, Gender
Mainstreaming, Quotenregelung fur universitare Gremien). Die treibende Kraft hinter diesem
Malnahmenmix war bis zur Jahrtausendwende das jeweils flr Wissenschaft zustandige
Ministerium. Nach der Jahrtausendwende kam es verstarkt zu ressortibergreifenden
Kooperationen, wie z.B. durch die Umsetzung von ESF-finanzierten Mal3hahmen oder die
Initiative fFORTE (FEMtech). Damit wurden nicht nur zusétzliche Akteurlnnen einbezogen,
es kam somit auch zu einer Ausweitung des Fokus von akademischer Forschung
(Universitaten) auf aul3eruniversitare oder industrielle Forschung.

Die Gleichstellungsziele der Europédischen Forschungsstrategie decken sich mit jenen, die
durch den bestehenden nationalen Policy Mix angestrebt werden. Zielsetzung ist es,
bestehende Ungleichgewichte zu Lasten von Frauen abzubauen und insbesondere folgende
Veradnderungen zu realisieren:

e Erh6hung des Frauenanteils in allen Bereichen und auf allen Hierarchieebenen in
Wissenschaft und Forschung

e Abschaffung von strukturellen Barrieren flr Frauen, die einer wissenschaftlichen
Karriere  entgegenstehen  (inkl. der Erhohung des Frauenanteils in
Entscheidungsgremien)

e Forderung der Gender-Relevanz von Forschung in allen Disziplinen und Bereichen
(inkl. auBeruniversitarer/industrieller Forschung)

e Unterstitzung der Vereinbarkeit von Beruf/Studium (Wissenschaft und Forschung)
mit Betreuungsaufgaben.

Diese Zielsetzungen spiegeln sich auch in den Prioritditen, die im Rahmen der
wirkungsorientierten Haushaltsfilhrung vom BMWFW formuliert wurden.! Das Wirkungsziel
fir Wissenschaft und Forschung (WZ 4) strebt ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis in
Fuhrungspositionen, Gremienpositionen und beim wissenschaftlichen bzw. kinstlerischen
Nachwuchs an. Das Wirkungsziel des Wirtschaftsressorts fir Forschung (WZ 3) fokussiert
eine Erh6hung des Frauenanteils in Forschung, Technologie und Innovation.

Die aktuellen Wirkungsziele der 6ffentlichen Verwaltung finden sich unter:
www.oeffentlicherdienst.gv.at/wirkungsorientierte_verwaltung/wirkungsziele/index.html
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MaRnahmen

Zur Forderung von Frauen in Wissenschaft und Forschung wurde in den letzten Jahren eine
Reihe von MaRnahmen gesetzt, um im auferuniversitaren und industriellen Bereich jene
Standards zu erreichen, die fur Universitaten gelten. So sind an den Universitaten nach §19
UG2002 Organisationseinheiten zur Koordination der Aufgaben der Gleichstellung, der
Frauenférderung sowie der Geschlechterforschung einzurichten. Daruber hinaus wurde mit
dem Arbeitskreis flr Gleichbehandlungsfragen eine Institution geschaffen, die jede Form von
Diskriminierung in Personalverfahren verhindern soll (842 UG2002). Weiters miussen
Universitdten einen Frauenforderungsplan als Teil der Satzung erlassen (819 UG2002).
Damit verbunden ist ein Monitoring der Entwicklung in Hinblick auf Gleichstellung im
Rahmen der Wissenshilanz  (Gender-Monitoring). Fiur  Fachhochschulen  und
Privatuniversitaten wurde mit dem Qualitatssicherungsrahmengesetz (QSRG) im Jahr 2011
ein rechtlicher Rahmen fir Gleichstellung der Geschlechter und Frauenférderung
geschaffen, der sich an den universitaren Standards orientiert, aber einen geringeren
Verpflichtungsgrad aufweist (Tiefenthaler, Good 2011). Um Uber den unmittelbaren
universitaren Kontext hinaus Gleichstellung zu férdern, haben die 6sterreichischen
Forschungsforderungsinstitutionen (z.B. FWF, FFG, ZIT) Gender-Kriterien in der
Forschungsférderung verankert. Antragstellende missen im Antrag nachweisen, inwiefern
Gender-Aspekte fur den jeweiligen Forschungsinhalt relevant sind und inwieweit Frauen-
und Gleichstellungsférderung in der antragstellenden Institution verankert sind. Dies kénnte
ein  wichtiger  Anreiz  fur  auReruniversitare  Forschungseinrichtungen  sein,
Frauenforderungsplane zu entwickeln und konkrete MafRnahmen umzusetzen.? Dariiber
hinaus koénnen auleruniversitare Einrichtungen aus dem Bereich Technik und
Naturwissenschaften im Rahmen von ,FEMtech Karriere® eine Férderung von max. 50.000 €
zur Entwicklung und Umsetzung eines Frauenforderungsplanes bzw. konkreter Malinahmen
beantragen.®

Ergebnisse

Die Entwicklung der letzten Jahre bzw. Jahrzehnte im Hinblick auf die Integration von Frauen
in Wissenschaft und Forschung ist ambivalent zu bewerten: So ist die PrAsenz von Frauen
klar gestiegen, d.h. zunehmend mehr Frauen studieren, schlieBen ihr Studium ab und
arbeiten in Wissenschaft und Forschung. Allerdings hat sich an der geschlechtsspezifischen
Studienwahl (horizontale Segregation) kaum etwas verandert (Frauen sind nach wie vor die
Minderheit in technischen Studienrichtungen, dominieren aber in frauentypischen Bereichen
wie z.B. an padagogischen Hochschulen oder in Geisteswissenschaften). Und Frauen sind
nach wie vor in Professuren und im Universitdtsmanagement unterreprasentiert (vertikale
Segregation).

2 siehe ausfiihrlicher zum aktuellen Stand der Verankerung von Gender-Kriterien in der Forschung Wroblewski

2013.

®  https:/iwww.ffg.at/femtech-karriere
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Die Entwicklung und der Status Quo im Hinblick auf die Prasenz von Frauen stellt sich
zwischen den einzelnen Sektoren sehr unterschiedlich dar:* So ist an Universitaten in den
letzten Jahren der Frauenanteil unter unbefristeten Professorinnen deutlich gestiegen (von
14,3% im Jahr 2005 auf 20,9% im Jahr 2013). Auch unter befristeten Professuren ist der
Frauenanteil im selben Zeitraum von 21,3% auf 35,3% gestiegen. Insgesamt haben sich die
Aufstiegschancen von Frauen an Universitéaten deutlich verbessert. Der Glass Ceiling Index
liegt 2013 bei 0.65 und damit deutlich Gber dem Vergleichswert von 2005 (0.50). Zugleich
weisen Frauen gegeniber Mannern jedoch noch immer deutlich geringere Chancen auf,
eine Professur zu erreichen (ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis lage bei einem Wert
von 1 vor). Unter Studierenden und Absolventinnen an Universitaten stellen Frauen schon
seit Jahren die Mehrheit, unter drittmittelfinanzierten Wissenschafterlnnen und
Assistentinnen liegt der Frauenanteil bei rund 40%. Trotz dieser positiven Entwicklung flr
Frauen hat sich an der geschlechtsspezifischen Studienwahl kaum etwas veréndert: Unter
Erstzugelassenen in technischen Bachelorstudien liegt der Frauenanteil bei 31%, in den
Geistes- und Kulturwissenschaften bei 76% (WS 2012).

Deutlich verandert hat sich in den letzten Jahren — bedingt durch die Einflihrung der
Quotenregelung im Jahr 2009 — die Prasenz von Frauen in Entscheidungsgremien an
Universitaten. Mittlerweile erflllt an 18 von 22 Universitaten das Rektorat die geforderte
Frauenquote von 40% und nur an einer Universitat liegt der Frauenanteil im Universitatsrat
unter 40%. Auch in anderen Kommissionen sind Frauen in deutlich héherem Ausmafi
vertreten als noch vor vier Jahren. So waren z.B. 2010 in 46% aller Berufungskommissionen
zumindest 40% Frauen vertreten, 2012 trifft dies auf zwei Drittel der
Berufungskommissionen zu.

An Fachhochschulen stellt sich die Situation anders dar: Frauen sind hier in
Leitungsfunktionen deutlich unterreprésentiert, auch wenn sich die Situation in den letzten
Jahren verbessert hat. Etwas mehr als ein Drittel der Studiengangsleiterinnen sind Frauen
(34,8%, 2012/13), acht Jahre friher war es ein Funftel (19,4%, 2004/05). Unter
Studierenden liegt ein ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis vor, allerdings bei klarer
geschlechtsspezifischer Studienwahl (Gesundheitswissenschaften: 82,6% Frauen; Technik:
20,5% im WS 2012/13). Diese Segregation ist sogar noch starker ausgepragt als an
Universitdten, wo der Frauenanteil in ingenieurwissenschaftlichen Studien bei 27,9% liegt
(WS 2012/13).

In der au3eruniversitaren Forschung sind Frauen am deutlichsten unterreprasentiert — dies
trifft insbesondere auf die industrielle Forschung zu. 15% des wissenschaftlichen Personals
im Unternehmenssektor sind Frauen (gegentiber 34% im Hochschulsektor und 41% bzw.
42% im Sektor Staat bzw. im privaten gemeinnitzigen Sektor). Frauen sind in der

* Die im Folgenden dargestellten Zahlen sind dem Monitoring des BMWFW entnommen
(www.bmwfw.gv.at/unidata).
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aulleruniversitdren Forschung nicht nur unterreprasentiert, sie weisen auch deutlich
geringere Aufstiegschancen als Manner auf (Glass Ceiling Index: 0.3; Frauenanteil in
Geschaftsfiihrung liegt bei 4%).°

Es wird jedoch nicht nur angestrebt, den Frauenanteil in Funktionen zu erhéhen, sondern
auch Frauen starker in Selektionsprozesse einzubeziehen. An Universitaten hat sich durch
die Einfuhrung der Quotenregelung der Frauenanteil in universitdaren Gremien erhoht. Es
wird dariber hinaus auch versucht, den Frauenanteil unter Gutachterinnen zu erhéhen. In
Berufungsverfahren an Universitaten wird jedes funfte Gutachten von einer Frau erstellt
(Wroblewski, Leitner 2013), unter den Gutachterinnen des FWF liegt der Frauenanteil
ebenfalls bei 20% (FWF 2013).

Brennende Fragen

Die Situation an den Universitaten ist gekennzeichnet durch eine solide rechtliche Basis und
etablierte Strukturen der Frauen- und Gleichstellungsférderung. Dies hat Verénderungen
ausgelost, die in der zunehmenden Prasenz von Frauen — auch in Leitungsfunktionen und
Professuren — sichtbar werden. Allerdings werden gleichstellungsorientierte Vorgaben haufig
als blrokratische Aspekte angesehen, denen auf eine sehr instrumentelle Art und Weise
gefolgt wird. Es kommt daher mit der Einhaltung von Vorgaben nicht automatisch zu einer
Veranderung von Praktiken und Einstellungen. Besonders deutlich sichtbar wird dieses
Paradox im Zusammenhang mit der Prasenz von Frauen in Entscheidungsgremien: Nach
Einflhrung der Frauenquote flr universitire Gremien stieg der Anteil von Frauen in
Entscheidungsgremien, es kam damit allerdings nicht zu einer Veradnderung von
Entscheidungsprozessen bzw. zugrundeliegenden Kriterien. =» Die Frage ist, wie eine
Situation erreicht werden kann, in der die Regelungen nicht nur eingehalten, sondern auch
~gelebt” werden.

Wéahrend im  universitaren Bereich eine solide rechtliche Grundlage fir
Gleichstellungspolitiken existiert und Gleichstellungszielsetzungen an einigen Universitaten
auch im universitdren Alltag prasent sind, stellt sich die Situation im Fachhochschulsektor
anders dar: Hier wurden erst kirzlich Strukturen und Gleichstellungsziele verankert, die
einen deutlich geringeren Verpflichtungsgrad aufweisen. =» Es geht darum, wie fur den
Fachhochschulsektor den Universitaten vergleichbare Strukturen und Verbindlichkeiten
geschaffen werden kénnen.

Insgesamt besteht ein umfassendes Bundel an Mallnhahmen zur Forderung der
Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung, die jedoch kaum zwischen den Sektoren

Bislang liegen keine Evaluierungen Uber die Folgen der ersatzlosen Streichung von Grundlagensubventionen
durch das BMWF an Einrichtungen der auf3eruniversitairen GSK-Forschung vor; da dieser Bereich jedoch
traditionellerweise eine hohe Frauenprésenz aufwies, kann davon ausgegangen werden, dass Frauen von
diesen Streichungen besonders betroffen waren und sind.
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abgestimmt sind. = Dabei stellt sich die Frage, wie sektoreniibergreifende MalRnahmen
konzipiert werden kénnen und welche Vorteile damit verbunden waren.

Die Erfahrungen aus dem universitaren Bereich zeigen, dass Druck zu einer Veranderung
von Praktiken fuhrt (auch wenn die intendierten Zielsetzungen nur teilweise erreicht werden).
Im aulReruniversitdren Bereich wird versucht, Druck durch die Integration von Gender-
Kriterien in die Vergabe von Fordergeldern aufzubauen. Auch hier zeigen sich Erfolge im
Hinblick auf die Partizipation von Frauen. Auswirkungen im Hinblick auf die Integration einer
Geschlechterdimension in Forschungsinhalte kdnnen derzeit jedoch noch nicht beurteilt
werden. = Auch hier stellt sich die Frage, wie eine intrinsische Motivation von
Forschungsinstitutionen hergestellt werden kann, Gleichstellungszielsetzungen aktiv zu
verfolgen und als Ziele der jeweiligen Organisation anzuerkennen.

Insgesamt bleibt also das ménnlich konnotierte Wissenschaftsideal unhinterfragt bestehen —
trotz mittlerweile jahrzehntelanger feministischer Kritik am traditionellen
Wissenschaftsverstandnis. Diese feministische Kritik wird unterstiitzt oder ergéanzt durch die
Diskussion um eine gesundheitsforderliche Arbeitswelt bzw. eine Arbeitskultur, die eine
Balance zwischen beruflichen und anderen Interessen erlaubt. = Es gilt also Synergien
zwischen Gleichstellungszielen und anderen gesellschaftspolitischen Zielsetzungen
herzustellen und zu nutzen.

Die Strategie der Veranderung der Wissenschafts- und Forschungslandschaft durch
Frauenforderung hat so lange funktioniert, als es sich um einen expandierenden Bereich
gehandelt hat, d.h. es um die Integration von Frauen in das wachsende System gegangen
ist. Mit den Budgetrestriktionen im Wissenschafts- und Forschungssystem ist auch ein Ende
dieser Wachstumsperiode verbunden und die Diskussion verschiebt sich hin zu einer
Umverteilungsdiskussion, in der Machtfragen zunehmende Bedeutung gewinnen. = Vor
dem Hintergrund der Gleichstellung geht es auch darum, die Auswirkungen der Kiirzung von
Subventionen im Bereich Wissenschaft und Forschung unter den Pramissen des Gender
Budgeting zu analysieren.

Im Zusammenhang mit den knappen Ressourcen ist auch zu Uberlegen, welche
Karrieremoglichkeiten und Berufslaufbahnen dem Wissenschafts- und
Forschungsnachwuchs aktuell zur Verfigung stehen. Wenn nachfolgende Generationen als
Hoffnungstréagerinnen fur einen Kulturwandel in Wissenschaft und Forschung fungieren
sollen, dann miussen adaquate Rahmenbedingungen fiir Karrieren geschaffen werden, die
Uber langfristige Positionen und Ressourcen hinaus Gleichstellungsaspekte von Anfang an
integrieren (Vereinbarkeit und Mobilitdt, Frauen in Leitungspositionen, Aufbrechen der
horizontalen Segregation in Disziplinen etc.). = Wie kann eingedenk der
Ressourcenknappheit eine gleichstellungsorientierte Attraktivierung des Sektors mittels
Personalentwicklung und nachhaltigen Férdersystemen aussehen?



8 — Kulturwandel 2025 /| H S — Solution — Schaffer Research

Die zentrale Frage, die in allen angefuhrten Punkten mit angesprochen wird, ist wie
Gleichstellungsorientierung im Denken und Handeln aller Akteurlnnen als Normalitat
verankert werden kann, sodass Gleichberechtigung und Gleichstellung nicht mehr
argumentiert und legitimiert werden mussen, sondern eine Selbstverstandlichkeit darstellen.



I HS — Solution — Schaffer Research / Kulturwandel 2025 — 9

3 Projektdesign und -umsetzung

Nach Auftragserteilung erfolgte im Janner 2014 ein Kick-off-Treffen mit der vom BMWFW
eingerichteten Steuergruppe fiur das Projekt, bei dem das Projektdesign vorgestellt und die
Zielsetzung des Projektvorhabens diskutiert wurde. Mit der Steuergruppe wurde auch
besprochen, welche Expertinnen fir die erste Denkwerkstatte, die den Visionsworkshops
vorgeschaltet war, einzuladen sind.

Die erste Denkwerkstatte, die im Februar 2014 stattfand, fokussierte zwei Aspekte: Zum
einen wurde das Design fir die Visionsworkshops zur Diskussion gestellt und ein Teil der
Methode ausprobiert. Dies erschien wichtig, da die vorgeschlagene Methode in anderen
betrieblichen Settings bereits erfolgreich umgesetzt worden war, aber noch keine Erfahrung
fur das Wissenschaftssystem vorlag. Zum anderen sollte die Denkwerkstétte den
Feldzugang unterstiitzen, d.h., es wurden die Kriterien fur die Auswahl der Teilnehmerinnen
an den Visionsworkshops konkretisiert, Namen von einzuladenden Personen gesammelt
und nach der Bereitschaft der vertretenen Institutionen gefragt, Gastgeberin fir einen
Visionsworkshop zu sein. Auf Basis der Ergebnisse der Denkwerkstatte erfolgten die
Adaption des Visionsworkshopdesigns und die Organisation der vier Visionsworkshops. Die
vier Visionsworkshops fanden am 28. April 2014 an der Universitat Graz, am 5. Mai 2014 an
der Padagogischen Hochschule in Salzburg, am 7. Mai 2014 an der Akademie der bildenden

Kinste sowie am 26. Mai 2014 an der Fachhochschule Campus Wien statt. Wir mochten
uns an dieser Stelle bei den gastgebenden Institutionen herzlich fir ihre Unterstitzung des
Projektvorhabens bedanken.

Kapitel 5 des vorliegenden Berichts basiert auf den Protokollen zu den Visionsworkshops, an
denen Vertreterlnnen von Universitaten, Fachhochschulen, padagogischen Hochschulen
und aul3eruniversitédren Einrichtungen, die unterschiedlichen Disziplinen und Altersgruppen
angehoren sowie Vertreterinnen der Wissenschafts- und Forschungspolitik auf Landes- und
Bundesebene teilnahmen. Ziel dieser Workshops war es, mit Hilfe einer kreativen Methode
in drei Schritten, die Visionen der Teilnehmerlnnen zum Themenkomplex
»Geschlechtergerechte Wissenschaftskultur 2025“ zu erfassen. In einem ersten Schritt
wurden die Teilnehmerlnnen aufgefordert, in einer Kleingruppe — jedoch ohne miteinander zu
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sprechen — ein Bild zu zeichnen, welches ihre Visionen einer geschlechtergerechten
Wissenschaftskultur 2025 abbildet. AnschlieBend Uberlegten sich die Kleingruppen —
gedanklich noch immer im Jahr 2025 verortet —, welche positiven und negativen

Entwicklungen und Aktivitaten ruckblickend zur Realisierung der entworfenen Visionen im
Jahr 2025 beigetragen haben. In einem letzten Schritt wurden die Teilnehmerinnen
aufgefordert, die Visionen aus heutiger Sicht zu betrachten und zu Uberlegen, welche
MaRnahmen und Veranderungen es braucht, um diese bis 2025 real erreichen zu kénnen.

Auf Basis der Diskussionen in den Visionsworkshops wurden Handlungsfelder identifiziert
(Kapitel 5), die in einer zweiten Denkwerkstatte Expertinnen, die in unterschiedlichen
Institutionen an der Schnittstelle zwischen Hochschul- und Gleichstellungspolitik und
Entwicklung von konkreten UmsetzungsmalRnahmen tatig sind, vorgestellt wurden. Ziel der
zweiten Denkwerkstatte, die am 8. Juli 2014 stattfand, war es, die sich aus den
Handlungsfeldern ergebenden Handlungsempfehlungen zu diskutieren.

Eine Liste aller in die Denkwerkstatten und Visionsworkshops einbezogenen Expertinnen
findet sich im Anhang (Kapitel 9). lhnen gilt insbesondere unser Dank fir die Bereitschaft
sich auf das Experiment einzulassen und sich mit Visionen auseinanderzusetzen.
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4 Visionen einer geschlechtergerechten Wissenschaft und
Forschung

Die von den Workshop-Teilnehmenden gezeichneten Visionen sind vor dem Hintergrund der
Entwicklungen der letzten zehn bis 20 Jahre in Wissenschaft und Forschung auf
europaischer wie auch nationaler Ebene zu sehen. Auf européischer Ebene sind in diesem
Zusammenhang insbesondere die Entwicklung des Européischen Forschungsraums oder
die Bologna Reform zu nennen. Pragend fur die Osterreichische Situation war das
Universitatsgesetz 2002. Diese Entwicklung ist charakterisiert durch institutionelle Reformen,
wie die Implementierung von New Public Management und die damit verbundenen
Steuerungsmechanismen, die primar auf quantitativen Indikatoren beruhen und sich an
internationalen Rankings orientieren. Eine Konsequenz dieser Entwicklungen sind
nachhaltige Verédnderungen der Arbeitsbedingungen und Karrieremdglichkeiten in
Wissenschaft und Forschung sowie insgesamt ein verscharfter Wetthewerb im
Wissenschaftsbereich.

Im Rahmen dieses Projektes ging es darum, mdgliche Ansatzpunkte flr
Veranderungsprozesse zu entwickeln, die einen Kulturwandel in Richtung groRRerer
Geschlechter- und Diversitatsgerechtigkeit von Wissenschaft und Forschung unterstiitzen
kénnten. Dafir wurde die Methode der Visionsarbeit gewahlt. Konkret ersuchten wir die
Teilnehmerinnen der Workshops, sich in das Jahr 2025 hineinzudenken und zu folgendem
Punkt ein Bild zu malen: ,Wir haben das Jahr 2025: Wissenschaft und Forschung sind
geschlechtergerecht. Woran erkennen Sie das?” Demzufolge gingen wir mit diesem
Arbeitsauftrag von einem Idealzustand aus, in dem Gleichstellung erreicht ist und alles, was
aktuell eher problematisch wahrgenommen wird, gelést sein wirde. Diese
“Lustsogorientierung” hat die Ausgestaltung der Visionen wesentlich geprégt, was explizit
intendiert war.

i
,,( 5?\@\
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4.1 \Visionen in Bildern

Die Osterreichische Wissenschafts- und
Forschungslandschaft im Jahr 2025 ist bunt,
vielschichtig, ihre Hauser sind belebt von Menschen
jeden Alters aus aller Welt. Es gibt Oasen der Ruhe @@v
ebenso wie Orte des Austauschs. Netze in alle \\
Richtungen zeugen von der grenziberschreitenden

Verbindung, Kommunikation und Verbundenheit. Es SReTvas ‘ \f;‘/“;"'
ist eine Landschaft voller Méglichkeiten: Frauen und k?
Ménner, alle Geschlechter werden in
unterschiedlichsten Funktionen und bei
verschiedenen Tatigkeiten imaginiert: Sie denken
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und arbeiten allein, in Gruppen; sie lehren, dies in
verschiedenen  Settings, in  unterschiedlichen
Raumen, in Gebduden oder im Freien; sie ziehen
sich kontemplativ zurliick, machen Pausen oder
reisen um die Welt. Frauen und Manner leiten die
verschiedenen Produktionsstatten des Wissens
allein oder in Teams. Die Wege zu ihnen sind kurz,
die Turen offen und es weht ein demokratischer
Wind durch die Hallen des Wissens.

Es gibt verschiedene Karriereoptionen, nicht nur die
eindimensionale hierarchische Vorstellung derselben
kann nun gelebt werden. Zugleich sind die
Spielregeln und das Verstéandnis von Wissenschaft
verwandelt: Kooperation, Solidaritat, Zusammenhalt unter Frauen, Transdisziplinaritat sowie
Qualitat vor Quantitat haben sich durchgesetzt und wirken als Kreativitatskatalysatoren.

Es gibt viele Kinder, die in den Hausern der Wissenschaft und
Forschung spielen oder in eigenen Bereichen in Sichtweite ihren
sozialen Platz haben, gut betreut und geborgen. Manner kiimmern
sich um die Kinder, schieben Kinderwagen oder sorgen sich um sie
in anderweitiger Form. Partnerschaftliche Arbeitsteilung ist die
Regel.

Uhren sind ein immer wiederkehrendes Element in allen Bildern; sie

zeigen an, dass die Arbeitszeit begrenzt ist. Sie fungieren als
Signaltafel, dass es ein Leben auRRerhalb der Wissenschaft und Forschung gibt, dass die
Krafte enden wollend sind und die Gesundheit ein hohes Gut darstellt. Zeitliche
Vereinbarkeit zwischen Beruf und Privatem ist lebbar und macht die Menschen gliicklich.

Geld, ob symbolisiert durch Scheine, Dollarzeichen, einer grinen Wiese oder Geldséacken
und -hahnen, ist ebenfalls immer Sujet
der Bilder: Von der wissenschaftlichen
Arbeit gut und existenzgesichert leben
zu konnen ist hierbei ein Aspekt, der fir
Menschen jeden Geschlechts, fiir Junge
und Alte gleichermalRen gelten muss.
Die Geldhahne, die verschiedene Beete
gleichwertig mit ,Wasser® versorgen,
stehen fur die Verteilungsgerechtigkeit
innerhalb der verschiedenen Disziplinen
ebenso wie fur jene innerhalb der
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unterschiedlichen Sektoren im Wissenschaftsbereich.
Auch soziale Lagen sind kein Ausschlussfaktor mehr,
es gibt Ressourcen fir alle, aus denen sich Kreativitéat
und Vielfalt entwickeln.

Die Wissenschafts- und Forschungslandschaft ist eine
Wohlfuhloase, Musik hangt in der Luft, Frauen und
Manner lachen, sind in intensiven Gesprachen
versunken und begegnen sich auf Augenhohe. Die
Arbeitsumgebungen sind angenehm gestaltet.

Wissenschaft und Forschung finden in egalitaren
Strukturen statt. Alle — unabhéngig in welchen Bereichen und Sektoren sie arbeiten —
werden gleichwertig geachtet und geschatzt. Umfassend praktizierte geschlechtergerechte
Sprache symbolisiert diese enthierarchisierte Wissenschaftswelt.

Die Gleichstellung ist nicht nur in den Kodpfen aller verankert, sie ist auch in den Herzen
gelandet und wird im ganz normalen Wissenschaftsalltag selbstverstandlich gelebt. Anstelle
des ,Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen® gibt es nun ein Biiro fir das ,Gute Leben®.

Und die Wissenschaft h&ngt nicht im luftleeren Raum; sie ist eingebettet in die Gesellschaft
und die ganze Welt. Gleichsam semipermeable Wande verbinden die Forschungslandschaft
mit dem AufRen: Die Wissenschaft kimmert sich um die Probleme der Welt, generiert
Losungen fur ein gutes Leben insgesamt und ist offen fur das Rundherum, die
Kommunikation funktioniert nach Innen und
nach Aul3en.

Der Output ist riesig, innovative Ideen
sprieRen und Osterreich arbeitet sich an die
Spitze im internationalen Binnenraum des
Wissens vor.

4.2 Sukkus der Visionen

In den Bildern, welche die Teilnehmerinnen von einer zuklinftigen geschlechtergerechten
Wissenschafts- und  Forschungslandschaft entworfen  haben, sind vielféltige
Veranderungswinsche festgehalten worden. Die Visionen zeugen von einem Unbehagen
damit, wie Wissenschaft und Forschung aktuell verstanden, gelebt und normiert werden. Der
Wunsch nach Veranderung der Strukturen, der Praxen sowie der Haltungen aller beteiligten
Akteurlnnen zieht sich wie ein roter Faden durch die Bilder. Die Herstellung von
Geschlechtergerechtigkeit ebenso wie von Diversitatsgerechtigkeit ist ein wesentlicher
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Ansatzpunkt fur einen als notwendig erachteten Strukturwandel, der Kulturwandel bedingt
und befordert.

Zugleich wird deutlich, dass das hegemoniale aktuelle Verstandnis von Wissenschaft und
Forschung sowie deren gelebter Praxis diskussions- und fragwirdig geworden ist.
Transparenz, Inklusion, Vernetzung, grenziiberschreitende Kommunikation und ein barriere-
und hierarchiefreier Dialog sowie gesellschaftliche Verantwortung mit Sinn- und
Nutzenstiftung préagen die Visionen einer neuen Wissenschaftskultur. Hand in Hand damit
erteilen die befragten Expertinnen einer autokratischen, auf Konkurrenz basierenden, alte
Normen und Strukturen reproduzierenden Wissenschaft und Forschung eine Absage, will
man das Ziel einer geschlechtergerechten Wissenschafts- und Forschungskultur ernsthaft
verfolgen.

Wissenschaft und Forschung haben sich als gesellschaftliches Gut den brennenden
globalen Fragen unserer Welt zu stellen und von der ,l'art pour I'art“- Haltung Abschied zu
nehmen. Wissenschaftliches Arbeiten soll wieder Spall machen kénnen und durfen, Lust auf
neue Entdeckungen, auf Risikoforschung sowie auf ein insgesamt gutes Leben im
Wissenschaftsbetrieb fur alle wird hier visiondr entworfen. Dies bedeutet, dass auch die
bislang dominanten Bewertungen von ,guter Wissenschaft und Forschung“ von Grund auf zu
Uberdenken sind. Das hierarchische Verstandnis und dessen gelebte Praxis in Wissenschaft
und Forschung ist zu verabschieden. Es geht um Inklusion, um hierarchiefreie und
gleichwertige Positionierung und Finanzierung der verschiedenen Institutionen und
Produktionsstéatten des Wissens zum Nutzen gesellschaftlicher Entwicklung. Es geht um die
Schaffung kommunizierender ,GefalRe“ in alle mdglichen Richtungen: zwischen den
Institutionen, zwischen den Disziplinen, zwischen den verschiedenen gesellschaftlichen
Feldern, regional, national und international.

Und es geht um den Entwurf vollig neuer und nachhaltiger Karrieremodelle, die es
ermdglichen, als Wissenschafterln oder Forscherln ein Berufsleben lang produktiv zu wirken.
Wissenschaftliches Arbeiten hat mit privaten Verpflichtungen und Interessen vereinbar zu
sein, und dies entlang der verschiedenen Lebensphasen und quer Uber alle Lebenslagen.
Die Forderung, endlich wieder der Qualitat wissenschaftlichen Arbeitens den Vorzug
gegeniber Quantitdt zu geben, unterstitzt diese Neuausrichtung von Wissenschaft und
Forschung.

4.3 Anschlussfahigkeit der Visionen

Die in den Workshops entwickelten Visionen einer geschlechtergerechten Wissenschaft und
Forschung im Jahr 2025 scheinen auf den ersten Blick einen fundamentalen Wandel zu
verlangen, wie es eine Teilnehmerin formuliert hat ,es soll kein Stein auf dem anderen
bleiben®. Auf den zweiten Blick relativiert sich dieses Bild jedoch dahingehend, dass primar
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die Rahmenbedingungen unter denen Frauen und Mé&nner Wissenschaft und Forschung
betreiben hinterfragt werden und hier zum Teil weitreichende Veranderungen als erforderlich
gesehen werden. Doch bleiben die zentralen Institutionen unhinterfragt. So werden
beispielsweise die Sektoren der Wissenschafts- und Forschungslandschaft (Universitaten,
Fachhochschulen, P&adagogische Akademien, auBeruniversitare Forschungsinstitute,
industrielle Forschung) nicht in Frage gestellt, wohl aber die Durchlassigkeit zwischen den
Sektoren als zentrales Thema formuliert. Auch wird davon ausgegangen, dass die
Disziplinen weiterhin relevant sind, wiewohl die Hierarchisierung der Disziplinen
problematisiert wird. Ebenso wird die dreigliedrige Struktur des Studiums nicht in Frage
gestellt, insbesondere das Doktorat als Eintrittserfordernis in eine Beschaftigung in
Wissenschaft und Forschung. Und auch die Habilitation als Qualifikationsanforderung wird in
einigen Workshops gar nicht, in anderen nur sehr indirekt thematisiert — insbesondere durch
die Forderung nach Anerkennung von Qualifikationen, die aufl3erhalb der Universitaten
gewonnen wurden.

Aufgrund der Formulierung des Arbeitsauftrags in den Workshops waren die Visionen auf
Wissenschaft und Forschung als Beschéftigungsfeld fokussiert und damit auf eine
mittelfristige Perspektive (2025). Dies hat — wie auch angestrebt — dazu beigetragen, dass
keine Utopien formuliert, sondern Szenarien entwickelt wurden, wie das bestehende System
adaptiert werden kann. Durch die Fokussierung auf den Beschéftigungsaspekt wurden
bestimmte Bereiche, von deren Thematisierung wir im Vorfeld ausgegangen waren, kaum
angesprochen — vermutlich weil sie von den Teilnehmerinnen an den Visionsworkshops nicht
als zentrale Bestandteile ihres Beschaftigungsfeldes gesehen werden. Zu den Themen, die
nicht oder kaum angesprochen wurden, zahlen u.a. Lehre und Studienbedingungen. Dies
Uberrascht insofern, als die Uberwiegende Mehrheit der Teilnehmenden an den Workshops
nicht nur in der Forschung, sondern auch in der Lehre téatig ist — entweder als
Universitatsangehorige, FH-Lehrende oder als externe Lektorinnen. Dies verdeutlicht wohl
mehr den Stellenwert von Lehre im Aufgabenprofil der Teilnehmenden als die Bedeutung der
Lehre fur die Entwicklung zu einer geschlechtergerechten Wissenschaft und Forschung.
Gender als Querschnittsthema in Wissenschaft und Forschung wird jedoch in allen Visionen
thematisiert und als wesentliches Charakteristikum einer geschlechtergerechten
Wissenschafts- und Forschungskultur gesehen.

Abgesehen von diesen nicht hinterfragten Aspekten von Wissenschaft und Forschung fallt
aber auch auf, dass die Visionen sich nicht nur auf Wissenschaft und Forschung an sich
beziehen, sondern so etwas wie ,Gutes Leben® im Allgemeinen thematisieren. Dies betrifft
beispielsweise die Vereinbarkeit von Beruf/Studium mit anderen Lebensbereichen,
insbesondere Betreuungspflichten, und die Forderung nach einer gesamtgesellschaftlichen
Arbeitszeitreduktion zur Erhéhung der Lebensqualitat (Stichwort: gesundes Arbeiten). Diese
Teile der Visionen koénnten auch in jedem anderen Berufsfeld gezeichnet werden. In weiterer
Folge spiegelt sich dies auch im formulierten Handlungsbedarf wieder, als einerseits
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Handlungsempfehlungen formuliert werden, die sich auf Wissenschaft und Forschung
beziehen, und andererseits gesamtgesellschaftliche Themen angesprochen werden.
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5 Handlungsfelder aus den Visionsworkshops

Im Folgenden werden die verschiedenen Handlungsanséatze und -richtungen aus den vier
Visionsworkshops im Einzelnen dargestellt. Wir haben sie insgesamt zehn grol3en
Themenbereichen zugeordnet. Am Beginn jedes Themenbereichs findet sich eine
Kurzzusammenfassung, in welche Richtung die jeweils beschriebenen Handlungsansatze
zielen. Dann erfolgt die konkrete Beschreibung aller Handlungsansétze, die einen
unterschiedlichen Detailierungsgrad aufweisen, wobei hier auch jeweils — in unterschiedlich
ausfihrlicher Form — die Begrindungen wiedergegeben werden, welche die
Teilnehmerinnen im Rahmen der Workshops genannt haben. Anzumerken ist, dass es
zwischen den verschiedenen Themenbereichen Uberschneidungen bzw. Nahtstellen gibt.

5.1 Strategische Planung der kiinftigen Wissenschafts- und
Forschungspolitik unter systematischer Berticksichtigung von
Gender- und Diversitatsgerechtigkeit

Die Frage, wie Gleichstellungsziele systematisch das Handeln der Organisationen und der
Akteurlnnen im Bereich von Wissenschaft und Forschung anleiten kdnnten, wurde in allen
Visionsworkshops intensiv diskutiert. Hier wurden verschiedene MetamalRhahmen angeregt.

Wissenschaftsleitbild: Insgesamt sollte ein dsterreichisches Wissenschaftsleitbild entwickelt
werden, das den Rahmen fir die 6ffentliche Finanzierung von Wissenschaft und Forschung
bildet und den gesamten Wissenschafts- und Forschungssektor umfasst. Dabei sollten, wie
auch in der Europaischen Forschungsstrategie, die gesellschaftliche Relevanz von
Wissenschaft und Forschung im Mittelpunkt stehen und verbindliche Grundprinzipien fur
Forschungsfinanzierung formuliert werden (z.B. Gleichstellungsorientierung  bzw.

Diversitatsgerechtigkeit, Nachhaltigkeit).
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Umfassender Hochschulplan: Der weiteren Entwicklung des Hochschulsektors sollte eine

strategische Planung zugrunde gelegt werden, die explizit alle Teilbereiche des 6ffentlichen
Hochschulsektors umfasst (Universitaten, Fachhochschulen, Padagogische Hochschulen).
Ein umfassender Hochschulplan sollte die derzeit unabhangig voneinander entwickelten
Fachhochschulentwicklungsplan und Universitatsentwicklungsplan zusammenfiihren und die
anderen Sektoren einbeziehen. Dieser umfassende Hochschulplan sollte einer
systematischen Geschlechter- und Diversitatsgerechtigkeitsprifung unterzogen werden.

Professionelle Wissenschaftsmanagementausbildung: Die Bedeutung von Management wird

in allen Bereichen des Wissenschafts- und Forschungssektors immer grofer. In den
Workshops wurde darauf hingewiesen, dass traditionelle Managementausbildungen in vielen
Bereichen nicht oder nur mangelhaft mit Wissenschaftsstrukturen kompatibel sind. Hier gilt
es, spezielle Curricula zu entwickeln. Ein integraler Bestandteil sollte auch hier die
systematische Berlcksichtigung von Gender- und Diversitatskriterien darstellen.
Entsprechende Qualifikationen sind im Bewerbungsverfahren nachzuweisen (siehe auch
Abschnitt 4.9).

5.2 Finanzierung von Wissenschaft und Forschung

Die Finanzierung von Wissenschaft und Forschung bildete ein zentrales Thema in allen
Workshops. Dabei ging es neben der Ausweitung der Mittel fur Wissenschaft und Forschung
bzw. der Ricknahme von SparmalRhahmen um Fragen der Verteilungsgerechtigkeit und der
Ausgestaltung des Vergabeprozesses. In diesem Zusammenhang wurde auch die
Neuformulierung von Bewertungskriterien fur Forschungsarbeit und wissenschaftliche
Exzellenz diskutiert. Als Ziel wurde formuliert, dass die vorhandenen Mittel fur Wissenschaft
und Forschung sowohl geschlechtergerecht als auch zwischen den Disziplinen gerecht
verteilt werden.

Ausweitung der Mittel fir Wissenschaft und Forschung: Gefordert wurde eine massive
Erhéhung der Mittel fir Wissenschaft und Forschung, die

Universitaten, Fachhochschulen, Péddagogischen Hochschulen
und aul3eruniversitaren Forschungseinrichtungen
gleichermallen zugute kommen soll. Konkret vorgeschlagen
werden eine gesetzlich festgeschriebene Widmung eines
festzulegenden Prozentsatzes des BIP fir Wissenschaft und
Forschung sowie die Einrichtung eines
sektorenlbergreifenden  Topfs  fir  Wissenschaft und
Forschung, der durch eine Unternehmensabgabe gespeist
wird. Die Forderungen sind auch als Antwort auf wahrgenommene bzw. beflirchtete
SparmafRnahmen im Bereich Bildung, Wissenschaft und Forschung formuliert worden.
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Zusétzliche Mittel fur inter-/transdisziplindre und partizipative Forschung: Es wird betont,
dass ein eingefordertes anderes Wissenschaftsverstandnis (siehe auch Abschnitt 5.10) nicht
von alleine entstehen kann, sondern gezielt aufgebaut werden muss. Dafur wird die

Einrichtung eigener Schwerpunkte im Bereich der inter- und transdisziplinaren Forschung in
Forschungsférderungsorganisationen vorgeschlagen. Weiters kénnten zusatzlich spezifische
Fordertopfe mit diesen Schwerpunkten geschaffen werden, wie z.B. im Rahmen der
Hochschulraum-Strukturmittel auB3erhalb der Forschungsfinanzierungsinstitutionen
(,Hochschulmilliarde®).

Verteilungsgerechtigkeit zwischen Disziplinen: Die Verteilungsgerechtigkeit zwischen den
Disziplinen wurde in unterschiedlichen Kontexten thematisiert. So wurde beispielsweise
gefordert, dass allen Disziplinen gleichermaf3en der Zugang zu Fordergeldern offen steht. Es
wurde die Ausweitung der Drittmittelprogramme auf alle Disziplinen bzw. die gleiche
Bewertung aller Disziplinen bei der Mittelvergabe angeregt. Die Konsequenz davon ist, dass
die Dominanz von mannerdominierten Bereichen in der Drittmittelforschung zuriickgeht.

Transparente und gleichstellungsorientierte Mittelvergabe: Im Hinblick auf die Vergabe von
Fordermitteln wird zum einen die Adaptierung des Review-Verfahrens und der Kriterien fur
die Qualitatsbeurteilung gefordert. Dabei steht die Verankerung von verpflichtenden Gender-
Kriterien im Vergabeverfahren im Vordergrund. Damit ist nicht nur die geschlechtsspezifische
Zusammensetzung von Teams gemeint, sondern auch, dass Gender-Aspekte in alle
Forschungsvorhaben zu integrieren und im Antragsprozess explizit zu machen sind. Die

Erflllung derartiger Anspriche sollte als KO-Kriterium fir Forderantrage gehandhabt
werden. Zum anderen wird eine Erhéhung der Transparenz von Entscheidungen gefordert
(im Sinne einer Nachvollziehbarkeit von Begriindungen fir Entscheidungen).

Entwicklung alternativer Bewertungskriterien: Betont wird, dass bei der Beurteilung von
wissenschaftlicher Exzellenz starker auf Qualitat als auf Quantitat abgestellt werden sollte,

wobei inter-/transdisziplindre ~ Kooperationen  bzw.  Zugadnge als  besondere
Qualitatsmerkmale gewertet werden. Die aktuell verwendeten Kriterien fir die Beurteilung
von wissenschaftlichem Output — von Individuen, Institutionen oder Forschungsprojekten —
werden als nicht tauglich bezeichnet, da sie Uberwiegend quantitativ ausgerichtet sind,
Ressourcen binden und wenig aussagen. So wird beispielsweise von einer ,Indikatormania“
und einem ,Formularhype® sowie vom ,Drittmittelmythos” gesprochen. Kritisiert wird auch die
Fokussierung auf die (6konomische) Verwertbarkeit bei der Finanzierung von Wissenschaft
und Forschung, da damit beispielsweise fur Geisteswissenschafterinnen der Zugang zu
Ressourcen erschwert wird.

Forderung von Institutionen an Gleichstellung binden: Weiters wird gefordert, dass die
Finanzierung von Universitaten und Forschungseinrichtungen insgesamt, aber auch
innerhalb der Institution vom Stand der Gleichstellung abhéngig gemacht wird. Je
ausgewogener eine Institution im Hinblick auf die Zusammensetzung ihrer Mitglieder nach




20 — Kulturwandel 2025 / | H S — Solution — Schaffer Research

Gender- bzw. Diversitatskriterien ist, desto mehr Mittel soll sie erhalten. Umgekehrt soll das
Nichterreichen von Gleichstellungszielen finanzielle Einbu3en nach sich ziehen, konkret wird
die Entwicklung eines Bonus-Malus-Systems vorgeschlagen. Kennzahlen fur Gleichstellung
sollten verstérkt als Steuerungsinstrumente fur die Finanzierung von Institutionen
herangezogen werden. Gleichstellung wird dabei in einem umfassenden Sinn verstanden
(im Hinblick auf Geschlecht, soziale Herkunft und weitere Diversitdtsmerkmale).

Konseguente Umsetzung von Gender-Budgeting: Gefordert wird ein transparentes und

strenges Gender-Budgeting in der Ressourcenverteilung sowie die Berlcksichtigung der
Gender-Budgeting-Grundsatze bei Einsparungen bzw. Streichungen von Subventionen und
Projekten.

Zugang zu Ressourcen: Letztlich ist — durch all diese beschriebenen MalRnahmen unterstiitzt
— sicherzustellen, dass alle im Wissenschafts- und Forschungssektor tatigen Personen —

dies unabhangig von Geschlecht oder anderen sozialen Kriterien wie Behinderungen,
soziale Lage, Herkunft — einen barrierefreien und gleichen Zugang zu Ressourcen wie Zeit,
Geld, Infrastruktur oder Kompetenzerwerb haben.

5.3 Beschaftigungs-, Laufbahn- und Karrieremodelle

Die Entwicklung neuer Karrieremodelle als Alternative zu dem traditionellen akademischen
Karriereweg, der linear verlauft und im Erfolgsfall zu einer Professur fuhrt, wird aus
mehreren Grinden als wichtig bezeichnet. Es geht hier um die Vermeidung eines
akademischen Proletariats, um die Forderung der Durchlassigkeit zwischen den
unterschiedlichen  Sektoren, um die

Ausdifferenzierung und  Neubewertung / 7 \4’\ e
unterschiedlicher Funktionen in . T \ /\ TN
Wissenschaft und Forschung im Sinne von ‘I;j:Q\L'*' b = {510 e
Karrierewegen (z.B. im Wissenschafts- s i s P SO
management). Mit einer  derartigen ;.\"}\\ ‘j }’\ ((\ iy \{j’q (%?11
Ausdifferenzierung  ergibt  sich  die %,-0(,;,-»\ :\ r'f:r} A \”"‘,;’\‘,62‘6:_&”'
Notwendigkeit der Neuformulierung von o) L e
Bewertungskriterien fir wissenschaftliche )'/\f’ Q\(/.//

Exzellenz. Ziel ist es, sich von der Idee zu verabschieden, dass Unsicherheit zu
Hoéchstleistungen anspornt und ein Bild von wissenschaftlicher Karriere zu etablieren, das
Aufwarts- und Seitwartsbewegungen erlaubt und dabei existenzsichernd bleibt.

Existenzsichernde Beschéftigung: Der Abbau prekarer Beschéaftigung wird in allen
Workshops thematisiert, wobei insbesondere die kurz befristeten Vertrage mit nicht

existenzsicherndem Einkommen und die zunehmende Zahl an Wissenschafterinnen, die als
Einpersonenunternehmen (EPU) tétig sind, problematisiert werden. Umgekehrt wird die
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Entwicklung bzw. der Ausbau gut bezahlter staff-scientist-Stellen und die Verlangerung von
Vertragen bei positiv evaluierter Leistung gefordert.

Durchléssigkeit zwischen den Sektoren: Der Wechsel zwischen den Sektoren, z.B. zwischen
Universitdt, Fachhochschule, auReruniversitarer oder industrieller Forschung, sollte
karriereférderlich und nicht mit einem Nachteil verbunden sein. Es geht auch darum, die
Durchléssigkeit zwischen den Sektoren aktiv zu fordern, indem beispielsweise bei der
Personalrekrutierung gezielt Personen aus anderen Sektoren angesprochen werden. Dies
wirde nicht nur eine Erweiterung der Karrieremoglichkeiten von Wissenschafterinnen und

Forschenden bedeuten, sondern auch Wissenschaft und Forschung inhaltlich bereichern
(siehe auch Abschnitt 5.10).

Abschied von traditionellen Karrierenormen: Die Habilitation als Teil des traditionellen

wissenschaftlichen Karriereverlaufs, welche fur Frauen schwerer als fur Manner zu erreichen
ist, scheint als de facto immer noch unabdingbare Qualifikationsanforderung fur Professuren
verstarkt diskussionswuirdig geworden zu sein. Dartber hinaus wird kritisiert, dass aktuelle
Qualitatskriterien, die zur Bewertung von wissenschaftlicher Exzellenz herangezogen
werden, priméar auf Quantitat abstellen und nicht auf Qualitat. Auch fehlt es an adaquaten
Kriterien zur Beurteilung von Managementkompetenzen (insbesondere wenn die Leitung im
Team erfolgt) und inter-/transdisziplinarem Arbeiten.

Positive Bewertung von alternativen Karrieren und zivilgesellschaftichem Engagement: Die
Durchlassigkeit zwischen den Sektoren soll nicht nur gezielt durch entsprechende

Ausschreibungen u.a. gefordert werden. Sie sollte auch zu einer positiven Bewertung von
alternativen Karrieren und zivilgesellschaftichem Engagement fihren. So sollte
beispielsweise das Engagement in NGOs oder ein soziales Jahr im Ausland positiv bei der
Bewertung von CVs zu Buche schlagen und nicht als Karriereunterbrechung oder
reduziertes zeitliches Engagement fir die Wissenschaft gewertet werden. Dies wird damit
begriindet, dass Wissenschaft und Forschung von Erfahrungen auf3erhalb der
Wissenschaft/Forschung profitieren — z.B. durch den Erwerb von sozialen Kompetenzen
sowie den konstruktiven Umgang mit anderen Kulturen und Perspektiven (siehe auch
Abschnitt 5.10). Diese Bereicherung sollte nicht nur sichtbar gemacht, sondern auch
wertgeschatzt werden.

(Vorubergehende) Spezialisierung ermdglichen: Durchlassigkeit wird nicht nur zwischen den

Sektoren, sondern auch im Hinblick auf den Wechsel zwischen unterschiedlichen
Aufgabengebieten gefordert. Je nach Neigung oder Karrierestufe soll die Konzentration auf
Lehre, Forschung oder Verwaltung moglich sein, ohne dass damit Nachteile verbunden sind.

Akademisierung der Ausbildung von Kleinkindpddagoglnnen: Fruhkindlicher Bildung kommt
eine zentrale, wenn nicht sogar die wichtigste Bedeutung im Bildungssystem zu. Diesem
Umstand sollte endlich Rechnung getragen werden, indem als wesentliche MalRnahme
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ehestmoglich die Ausbildung von Kleinkindpadagoginnen zu akademisieren ist. Neben
besserer Aushildung wirde dies auch bessere Verdienstmdglichkeiten bedeuten und somit
zu einer gesellschaftlichen Aufwertung dieses Berufes beitragen. Gender- und
Diversitatsgerechtigkeit missten hier systematisch Berlcksichtigung finden.

Role Models: Der immer stromlinienférmigeren Entwicklung unserer Gesellschaft, die sich
auch in Wissenschaft und Forschung zunehmend bemerkbar macht (etwa bei den
Zulassungsprifungen fir Studierende) etwas entgegenzusetzen, ist ebenfalls ein wichtiger
Ansatzpunkt. Hierzu sollten gute praktische Beispiele im Sinn von Role Models im
Wissenschafts- und Forschungsbereich 6ffentlich propagiert werden. Wesentlich hierbei ist,
dass Role Models nicht wieder Stereotype werden, d.h. vielfaltige Lebenslaufe als Role
Models anerkannt werden und es damit auch zu einer ,Entdramatisierung“ von Geschlecht
kommt. Diese reichen von der Leiterin einer grof3en Forschungseinrichtung mit vier Kindern,
Uber Transgenderpersonen in Leitungsfunktionen bis hin zu Menschen, die sich etwa fir
langere Zeit gesellschaftspolitisch engagiert haben und in dieser Zeit nicht explizit
wissenschaftlich tatig waren, indem sie etwa ein Jahr in einer NGO in Indien gearbeitet
haben. Aktuell sei es namlich so, dass gerade solche Aktivitdten in Lebenslaufen
verschwiegen  werden, obwohl sie - auch vor dem Hintergrund von
Selbstreflexionsprozessen — von immenser Bedeutung fur Werte und Normen und das
Verstehen gesamtgesellschaftlicher Verhéltnisse sind und gerade dadurch querliegend zum
main/male-stream-Verstéandnis von Wissenschaft und Forschung sind.

5.4 Arbeitszeit

Im Zusammenhang mit Arbeitszeit werden drei zentrale Voraussetzungen formuliert, die zu
einer Veranderung der Arbeits-, Leistungs- und Anwesenheitskultur fiihren sollen. Dazu
zahlen eine Reduktion realer Arbeitszeiten, eine Veranderung der Vollzeitnorm und der damit
verbundenen Prasenzkultur sowie die Zulassigkeit unterschiedlicher Arbeitszeitmodelle.
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Reduktion der tatsachlichen Arbeitszeit: Als eines der zentralen Hindernisse fir

Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung wird die Tatsache gesehen, dass Personen,
die exzessive Arbeitszeiten leisten kdnnen, eher erfolgreich sein kénnen als Personen,
deren zeitliche Verfugbarkeit eingeschrankt ist. Die tatséchliche Reduktion realer
Arbeitszeiten wird daher als Voraussetzung fir Gleichstellung formuliert. Dabei geht es nicht
nur um die Reduktion der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit, sondern um eine reale
Begrenzung der Arbeitszeit, d.h. das Vermeiden von Mehrarbeit Uber die vereinbarte
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Arbeitszeit hinaus. In diesem Zusammenhang wird auch davon gesprochen, dass
Arbeitszeitmodelle ,realistisch® sein sollen, d.h. all jene Tatigkeiten bertcksichtigen, die
wissenschaftliches Arbeiten umfasst (z.B. Zeiten fur Lesen vorsehen).

Generelle Arbeitszeitverkiirzung: Ein Kklares Signal fir eine angestrebte Reduktion

tatsachlicher Arbeitszeiten ware eine generelle Arbeitszeitverkiirzung, wobei konkret von
einer Reduktion auf 35 bzw. 30 Wochenstunden gesprochen wird. Betont wird, dass sich
diese nicht auf Wissenschaft und Forschung bzw. Osterreich beschrénken diirfe, sondern
entsprechende Entwicklungen international erfolgen sollten.

.Skandinavisierung“ der Arbeitszeitnorm: Ein zentraler Kritikpunkt ist die Erwartung an

Wissenschafterinnen und Forschende, rund um die Uhr verfligbar und ansprechbar zu sein.
Um Wissenschaft und Forschung fur Frauen und Manner gleichermafen lebbar zu machen,
ist die Entwicklung einer neuen Arbeitszeitnorm notwendig, die es erlaubt, die Verflugbarkeit
einzugrenzen. Es wird davon gesprochen, dass es zulassig sein muss, zu bestimmten
Zeiten nach Hause zu gehen oder am Wochenende nicht arbeiten zu missen. Konkret wird
von einer ,Kernarbeitszeit von 10 bis 15 Uhr® gesprochen, davon, dass keine
Netzwerktatigkeiten nach 18 Uhr erfolgen und dass nicht erwartet werden kann, dass
jemand aulRerhalb einer Regelarbeitszeit von 9 bis 17 Uhr verflgbar ist.

Flexibilitdt: Innerhalb eines durch Normalarbeitszeit (Gesetz, Kollektivvertrag,
Betriebsvereinbarung) und Arbeitszeitnorm abgesteckten Rahmens soll die individuelle
Arbeitszeit den individuellen Bedirfnissen entsprechend flexibel gestaltbar sein. Es geht
nicht darum, Personen davon abzuhalten, am Wochenende zu arbeiten, wenn sie dies
mochten, sondern darum, eine exzessive Arbeitszeitausweitung durch Abend-, Nacht- oder
Wochenendarbeit zu vermeiden.

Vielfalt an Arbeitszeitmodellen: Ein Aufweichen der Vollzeithorm sollte sich auch in einer

Vielfalt an Arbeitszeitmodellen zeigen, die gleichgewichtig nebeneinander stehen und
einander im individuellen Lebenslauf lebensphasenspezifisch abwechseln kénnen. Die
Zulassigkeit unterschiedlicher Modelle sollte sich bereits bei der Ausschreibung von
Positionen zeigen, indem nicht ein konkretes Arbeitszeitausmal3, sondern eine mdgliche
Bandbreite angegeben wird.

Vermeiden von Teilzeit als Vereinbarkeitsstrategie: Eine generelle Arbeitszeitreduktion wie

auch der Abbau exzessiver Arbeiten bzw. eine damit einhergehende Veranderung von
Arbeitszeitnormen wirde auch die Notwendigkeit einer Teilzeitbeschaftigung aus
Vereinbarkeitsgriinden reduzieren. Das Entkoppeln von Teilzeitbeschaftigung und der
Vereinbarkeitsfrage ist auch Voraussetzung fir eine Umverteilung unbezahlter Arbeit
zwischen den Geschlechtern. Es wird also gefordert, Anreize fir klassische
Teilzeitbeschaftigung zu reduzieren und Elternteilzeit an eine partnerschaftliche Aufteilung
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der Karenz zu koppeln. Statt Wiedereinstiegsmodelle sollen ,Dabei-Bleibemodelle*
entwickelt werden, die Eltern in karrieresensiblen Phasen unterstiitzen.

5,5 Raume

Réaume bedeuten im Kontext wissenschaftlichen Arbeitens
Verschiedenes. Neben Arbeitsorten, der Arbeitsumgebung
und der Raumbeschaffenheit fur die Lehre sind hier auch
Mobilitdtsaspekte sowie Raume fir wissenschaftlichen
Austausch und Vernetzung relevant. Im Zusammenhang
mit dem Arbeitsort wurden auf der einen Seite die
Ausgestaltung des konkreten Arbeitsplatzes bzw. die
Flexibilitat bei der Wahl des Arbeitsortes angesprochen.
Bei der Wahl des Arbeitsortes wurden der Zwang zur
Mobilitat und die sich daraus ergebenden Probleme im
Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
thematisiert. Auf der anderen Seite wurde die Schaffung
von Raumen fur  den  Austausch zwischen /

unterschiedlichen Wissenschafts- und Forschungsinstitutionen sowie zwischen den
Disziplinen gefordert.

Angenehme Gestaltung des Arbeitsumfeldes: Die Arbeitsumgebung (Arbeitsplatz,
Arbeitsumfeld) soll so gestaltet sein, dass in der Wissenschaft ,nicht alles mihsam ist* und

~opal an der Forschung* realisiert werden kann.

Ortliche Flexibilitat: Aufgrund der technischen Moglichkeiten kann von (iberall gearbeitet
werden, d.h. die Prasenz in der Institution wird zunehmend weniger wichtig. Wo gearbeitet
wird, soll von den Forschenden selbst definiert werden konnen, d.h. festgelegte
Anwesenheitszeiten vor Ort werden einhellig abgelehnt.

Orte des Lehrens: Wesentlich ist die Umgestaltung dieser Orte, um neuen Lehr- und

Lernformen Platz zu schaffen. Transparenz, Offenheit, Flexibilitdt und barriere- und
hierarchiefreie  Kommunikation zwischen Lehrenden und Lernenden sind hier zu
gewahrleisten, um Dialogorientierung umfassend zu erméglichen.

Reduktion des Mobilitdtszwangs: Die aufgrund der technischen Mdoglichkeiten in

zunehmendem Malfl3 bestehenden FlexibilitdtsspielrAume sollen jedoch nicht dazu fihren,
dass der Zwang zur Mobilitat weiter intensiviert wird. Es wird vielmehr daflr pladiert, die
aktuell geforderte Hyper-Mobilitat von Wissenschafterinnen durch Konzepte zu reduzieren,
die mit zunehmend besserer Infrastruktur internationale Vernetzung ohne rdumliche Mobilitat
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ermdglichen. Es wird davon ausgegangen, dass es auch mit weniger Konferenzbesuchen
maoglich ist, international prasent und vernetzt zu sein.

Raume schaffen fir Austausch zwischen Universitdt und anderen Orten/Institutionen, an
denen Forschung betrieben wird: Es wird zum einen das Potential betont, das in einer
Kooperation zwischen unterschiedlichen Wissenschafts- und Forschungsinstitutionen und
zwischen unterschiedlichen Disziplinen liegt. Es gilt daher Raume fur transdisziplinare
Forschung, Zusammenarbeit und Lehre bereitzustellen bzw. zu schaffen. Zum anderen wird
hervorgestrichen, dass sich Wissenschaft und Forschung nur in einem Austausch mit der

~Welt aulRerhalb der Wissenschaft® weiterentwickeln kann. Neue Ideen entstehen nicht nur
im Austausch bzw. in Auseinandersetzungen innerhalb der Wissenschaft, sondern vor allem
auch aufB3erhalb von Institutionen.

Vernetzungsstrukturen: Gerade in Hinblick auf die nach wie vor zu konstatierende
Unterrepréasentanz von Frauen in Wissenschaft und Forschung — und hier insbesondere in
leitenden Funktionen — kommen frauenspezifischen lokalen, nationalen und internationalen
Vernetzungsstrukturen eine ungebrochen grof3e Bedeutung zu. Dartber hinaus braucht es
auch die Einbeziehung von sonst benachteiligten Personen — etwa aufgrund von Herkunft
oder Beeintrachtigungen — in Netzwerke. Diese Vernetzungsstrukturen kénnen formaler,
aber auch informeller Art sein. Auf jeden Fall erfordert die Teilnahme und Teilhabe an diesen

Strukturen zeitliche sowie materielle Ressourcen. Diese sind zur Verfiigung zu stellen und zu
foérdern, um den ungebrochen dominanten old-boys-Netzwerken strategisch und wirkméachtig
Zu begegnen.

5.6 Vereinbarkeit von Privatem und Beruflichem

Die Vereinbarkeitsfrage wird nicht ausschlieBlich im Kontext von , :
(Klein-)Kinderbetreuung gesehen, auch wenn Kinderbetreuung S
als Thema stark prasent war. Es wird durchgéngig darauf 3

Gl
hingewiesen, dass es um die Vereinbarkeit von Beruf 4 ' : m -
(Wissenschaft/Forschung, Studium) mit privaten Verpflichtungen 4; i 2 |
(inkl. Pflege) und einem ,guten Leben“ gehe. Gutes Leben [ L
bedeutet, Zeit fur Dinge aul3erhalb der Wissenschaft/Forschung
zu haben, wie z.B. fur Kultur, Regeneration und Erholung, fir
politisches oder zivilgesellschaftliches Engagement und soziale

Kontakte. = tiider

Kinderbetreuungsinfrastruktur: Der generelle Ausbau flachendeckender und qualitétsvoller

Kinderbetreuungsinfrastruktur wird als eine der wichtigsten MalRnahmen zur Realisierung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern bezeichnet. Dadurch wiirde sich Teilzeit aufgrund
von Vereinbarkeit mit Kinderbetreuung ertibrigen. Konkret geht es um ein flachendeckendes
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Angebot fur Kinder zwischen 0 und zehn Jahren, das zeitlich flexible und qualitatsvolle
Betreuung bietet. Es geht also nicht nur um Krabbelstuben und Kindergarten, sondern auch
um Ganztagsschulen oder Schulen mit Ganztagsbetreuung.

Dariiber hinaus sollten Modelle entwickelt und umgesetzt werden, wie Kinder fallweise auch
in der Nacht betreut werden kénnen. Dies wiirde einerseits Nachtdienstarbeitende (etwa im
medizinisch-wissenschaftlichen Bereich), andererseits Konferenzbesucherlnnen mit
Betreuungspflichten erheblich unterstitzen.

Kinderbetreuung an bzw. in der Ndhe von Forschungsstéatten: Darlber hinaus wird eine

generelle Pflicht von Arbeitgeberlnnen, und damit auch von Universitaten bzw.
Forschungsinstitutionen, zur Schaffung von Kinderbetreuungsangeboten betont. Jedes
Unternehmen bzw. jede Forschungsinstitution sollte entweder selbst Kinderbetreuung
anbieten oder verbindlich mit Angeboten in der Nahe des Arbeitsplatzes kooperieren.

Umverteilung von unbezahlter Arbeit zwischen den Geschlechtern: Der dritte zentrale Aspekt
ist die Umverteilung von unbezahlter Arbeit zwischen den Geschlechtern. Diese
Umverteilung ist auch durch gesetzliche oder betriebliche MalRnahmen zu unterstitzen, die
die Vaterkarenz aktiv férdern bzw. den Verpflichtungsgrad der Vater erhéhen. Als Ziel wird
formuliert, dass sich Mitter und Vater die Karenz teilen (50:50). Doch nicht nur die Véater
sollen verpflichtet werden, sich starker in der Kinderbetreuung zu engagieren. Auch
Unternehmen und Wissenschaftseinrichtungen sollen verpflichtet werden, Mal3Bhahmen zur
Erhdhung der Véterbeteiligung an Karenzzeiten zu entwickeln.

5.7 Gleichstellungspolitik

Erfolgreiche Gleichstellungspolitik wird primar mit einer ausgeglichenen Repréasentanz der
Geschlechter (bzw. anderer Diversitatsdimensionen) auf allen Hierarchieebenen und in allen
Bereichen des Wissenschafts- und Forschungssystems assoziiert. Um dieses Ziel zu
erreichen, wird ein Punkt besonders thematisiert: ein hdherer Verpflichtungsgrad von
Gleichstellungspolitik.

Verpflichtende Gender- und Bias-Trainings fiir Leitungs- und Entscheidungsfunktionen: Die

Erhdhung des Verpflichtungsgrades wird durch die Forderung, Gender-Kompetenz als Muss-
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Anforderung bei Bewerbungen fir Leitungs- und Entscheidungsfunktionen vorzusehen,
illustriert. Bestehende Angebote sollen durch eine verpflichtende Teilnahme und die
konsequente  Beriicksichtigung von  Gender-Kompetenz  bei  Auswahlverfahren
weiterentwickelt werden.

Ausweitung des Frauenfokus: Im Zusammenhang mit Gleichstellungspolitiken wird eine

Ausweitung des Fokus von Frauenforderung auf einen intersektionalen Zugang gefordert.
Konkret sollen Geschlecht und andere Diversitatsmerkmale kombiniert und als Grundlage fur
die Diskussion von Unterreprasentanz bestimmter Gruppen herangezogen werden.

Quotenregelung: Die Quotenregelung fir universitare Gremien wird ambivalent diskutiert.

Auf der einen Seite wird sie als Voraussetzung fur eine Erh6hung des Frauenanteils in
Entscheidungs- und Leitungsfunktionen gesehen. Auf der anderen Seite wird die aktuelle
Umsetzung als ,zahnlos” bezeichnet. Es wird daher auch fir die Quotenregelung ein héherer
Verpflichtungsgrad eingefordert, konkret werden Sanktionen fir die Nichterreichung von
Quoten vorgeschlagen. Weiters wird eine Anhebung der geforderten Quote von 40% auf
50% gefordert (budgetdre Konsequenzen) und eine Ausweitung der Quotenregelung auf
andere marginalisierte Gruppen angeregt.

Verpflichtende Gleichstellungspolitik an FHs: Die Anforderungen an Gleichstellungspolitik fur

den FH-Sektor sollen an den fur Universitaten geltenden Status Quo angeglichen werden.
Zentral dabei ist den Verpflichtungsgrad bestehender Regelungen zu verstarken (z.B.
Quotenregelung) und einen den Universitaten vergleichbaren verpflichtenden Policy-Mix
einzufihren (Frauenforderungsplan,  Arbeitskreis  fur  Gleichbehandlungsfragen,
Koordinationsstelle etc.).

Gleichstellungspolitik  als  multidimensionaler Ansatz: Die  Konzipierung von

Gleichstellungspolitik im  Bereich  Wissenschaft und Forschung muss einen
mehrdimensionalen Ansatz verfolgen, der neben der Prasenz von Frauen (bzw. anderer
Diversitatsgruppen) auch die Verdnderung von Forschungsinhalten anstrebt. Dies wird
insbesondere fir jene Bereiche betont, die nicht einen den Universitdten vergleichbaren
Stand an GleichstellungsmaRhahmen aufweisen.

Weiterfihrung von Individualférderungen: Individualférderungen wie Mentoringprogramme,

Stipendien oder andere gezielte FérdermalRnahmen fiir an Universitaten unterreprasentierte
Gruppen (definiert Uber Migrationshintergrund, bildungsferne Herkunft), wie z.B.
Kinderuniversitaten, werden als wichtiger Teil eines MaRnahmenbindels im Bereich
Gleichstellung genannt. Als wichtiger Punkt fur die Weiterentwicklung von
Individualférderungen wird die Abkehr vom Defizitcharakter der Frauenférderung und des
damit verbundenen stigmatisierenden Effekts genannt.
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Einbeziehung und Commitment aller Akteursgruppen: Fir eine erfolgreiche Umsetzung der
bestehenden Gleichstellungspolitiken wird als zentral angesehen, dass in allen Institutionen
(z.B. universitaren sowie aul3eruniversitaren Wissenschafts- und Forschungseinrichtungen,

Forschungsforderungseinrichtungen, fur Wissenschafts- und Forschungspolitik zusténdige
Bundes- und Landesstellen) die jeweils formulierten Gleichstellungszielsetzungen von allen
Akteurlnnen akzeptiert, unterstutzt und in ihrem Téatigkeitsbereich aktiv verfolgt werden. Es
wird davon gesprochen, dass ,Gleichstellung in allen Képfen verankert ist”, ,Gleichstellung
fur alle Leitungspersonen Prioritdt hat® und es auch gelingt, M&nner in den Prozess
einzubeziehen.

Geschlechtergerechte Sprache: Es wird immer wieder thematisiert, dass die Verwendung
einer geschlechtsneutralen Sprache nach wie vor nicht realisiert ist und dass es in diesem
Kontext gezielter unterstitzender MalRnahmen bedlrfe. Unklar bleibt allerdings, welche
MaRnahmen konkret erfolgversprechend wéren.

Einkommensgleichheit _und _-transparenz: Handlungsbedarf wird insbesondere im
Zusammenhang mit dem Abbau des Gender Pay Gaps gesehen, wobei die Herstellung von
Einkommenstransparenz als Voraussetzung far die Diskussion von
Einkommensunterschieden formuliert wird. Insbesondere im Zusammenhang mit der
Anrechnung von Vordienstzeiten besteht Handlungsbedarf.

5.8 Kompetenzaufbau — Gender und Diversitat

Der im Zusammenhang mit Gleichstellungspolitik bereits o
angesprochene hohere Verpflichtungsgrad pragt auch die
Diskussion rund um den Aufbau von Gender- und | /
Diversitatskompetenz unter allen Akteurlnnen, insbesondere aber
fur Personen in Leitungs- und Entscheidungsfunktionen in
Wissenschaftseinrichtungen  (Universitaten, Fachhochschulen,
Padagogischen Hochschulen) sowie
Forschungsférderungseinrichtungen.  Konkret  werden  drei
Bereiche angesprochen, in denen Gender-Kompetenz aufgebaut
werden muss und als Querschnittsmaterie zu verankern ist:
Personalauswahl, Lehre und Forschung. Als die groRe Gefahr in
diesem Bereich wird gesehen, dass zwar zusétzliche Burokratien

-
(formale Hurden) geschaffen werden, sich die Realitat aber nicht ,

verandert (da es nicht zu einer Reflexion von Alltagspraxen \\“\ ,
kommt). D.h.,, es qgilt gezielt eine entsprechende e

Reflexionsfahigkeit aufzubauen und umzusetzen.
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Gender-/Diversitdtskompetenz _als  Kriterium bei der Personalauswahl: Bei der
Ausschreibung und Auswahl von Kandidatinnen firr Leitungs- und Entscheidungsfunktionen
wie auch in allen anderen Personalentscheidungen soll der Nachweis von Gender-

[Diversitatskompetenz als unabdingbares Qualifikationskriterium gefordert werden.
Bewerberinnen miissen Gender-Kompetenz nachweisen, z.B. durch Expertise in Gender-
Studies oder durch die Teilnahme an TrainingsmaRnahmen. So wird konkret davon
gesprochen, das Bias-Training fur Berufungskommissionsmitglieder verpflichtend
vorzusehen oder bei der Rektorinnenwahl Gender-Kompetenz als Muss-Kriterium
heranzuziehen.

Gender-/Diversitdtskompetenz in der Lehre: Gefordert wird zum einen die Integration von
Gender-Studies als verpflichtender Bestandteil aller Curricula. Dies soll nicht nur durch die
Schaffung von Gender-/Diversitats-Pflichtlehrveranstaltungen, sondern auch durch die
Schaffung von Professuren mit Gender-/Diversitats-Fokus in allen Disziplinen erreicht
werden. Zum anderen ist eine Veranderung des Unterrichts dahingehend notwendig, dass
Rollenstereotype reflektiert bzw. abgebaut werden. Dies wird insbesondere im

Zusammenhang mit der Ausbildung von Lehrkraften und Kindergartenpadagoginnen
thematisiert.

Gender-/Diversitatsaspekte in der Forschung: Die Verankerung von Gender-
/Diversitatsaspekten in der Forschung sollte gezielt durch die Vergabe von Férdergeldern
vorangetrieben werden. Es wird gefordert, dass alle Forschungsvorhaben ihre Gender-

Relevanz offen legen missen, nachgewiesenermaflRen Gender-Kompetenz im (Projekt-)
Team verankert ist und dies auch in der Umsetzung des Forschungsvorhabens realisiert
wird. Dies erfordert nicht nur den Aufbau von Gender-/Diversitadtskompetenz in
Forschungsférderungseinrichtungen, sondern auch eine Neuausrichtung des Peer-Review-
Verfahrens bzw. die Entwicklung von Alternativen zum Peer-Review-Verfahren.

5.9 Management

Bestehende Managementstrukturen im Bereich Wissenschaft und Forschung werden in allen
Workshops massiv in Frage gestellt. Dabei stehen folgende Aspekte im Vordergrund:

Neue Entscheidungsstrukturen an Universititen — Faculty-Modell: Es wird durchgangig das

bestehende Kuriensystem als Hindernis fur Gleichstellung gesehen, da damit hierarchische
Strukturen verbunden sind. Neue Entscheidungsstrukturen, die das bestehende
Kuriensystem ersetzen, sollen alle Universitatsangehorige gleichermaflen repréasentieren
und die bestehende Dominanz der Professorinnen in Entscheidungsgremien reduzieren.
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Leitung im Team: Entscheidungsfunktionen sollen nicht mehr von Einzelpersonen, sondern
von Teams ausgeubt werden, d.h. Teams ersetzen autokratische Entscheidungstragerinnen.
In der Zusammensetzung dieser Teams sollte Geschlecht keine Rolle mehr spielen, da es
darum geht, die am besten qualifizierten Personen in diese Teams aufzunehmen. Mit der
Leitung durch Teams sind auch andere Kriterien fur die Beurteilung von Leistungen zu
entwickeln, da Leistung nicht mehr Einzelpersonen, sondern Teams zugerechnet wird.

Professionelles Wissenschaftsmanagement: Fur Leitungsfunktionen sind konkrete
Anforderungsprofile zu formulieren, die auch Gender-Kompetenz berlcksichtigen. Ziel ist es,
Wissenschaftsmanagement als ein Berufsfeld mit spezifischen Ausbildungsgangen, die
gezielt Managementkompetenz fur den Bereich Wissenschaft und Forschung aufbauen, zu
etablieren. Das Vorhandensein der entsprechenden Qualifikationen ist im
Bewerbungsverfahren nachzuweisen, insbesondere bei der Bestellung von Angehdérigen des

Universitdtsmanagements.

Anerkennung der Mitwirkung an Managementaufgaben: Die Ubernahme von Funktionen im
Management von Wissenschafts- und Forschungseinrichtungen ist gleichgewichtig anderer
Aufgabengebiete von Wissenschafterinnen anzuerkennen und zu entlohnen. Die
ehrenamtliche Mitarbeit in Managementaufgaben wird problematisiert, da diese im Vergleich
zu anderen Aufgabengebieten (z.B. Forschung, Publikation) weniger wertgeschatzt wird und
nicht gleichverteilt ist (so leisten z.B. aufgrund der Quotenregelung Frauen Uberproportional

viel Gremienarbeit).

Hierarchiefreie Kommunikation: Im Zusammenhang mit der Governance von Universitaten
wird auch die Schaffung neuer Kommunikationsformen angeregt, die eine gleichberechtigte
Beteiligung aller institutioneller Hierarchieebenen erlaubt und diese vernetzt. Gefordert wird
aber auch eine gleichberechtigte Kommunikation zwischen Universitaten und anderen
Wissenschafts- und Forschungsinstitutionen sowie zwischen unterschiedlichen Disziplinen.

5.10 Wissenschaft und Gesellschaft

Um Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung voranzutreiben ist die Entwicklung eines

{
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neuen Wissenschaftsverstandnisses
notwendig. Dabei werden drei
thematische Schwerpunkte gesetzt: der
Abbau  von  Hierarchien in der
Wissenschaft, die Foérderung der
Durchlassigkeit zwischen
unterschiedlichen

Wissenschaftsbereichen sowie die
starkere Vernetzung von Wissenschaft
und Gesellschaft.

Abbau von Hierarchien: Der Abbau von

Hierarchien in der Wissenschaft wird in

unterschiedlichen Kontexten gefordert. ,
Zum einen geht es um die Ermdglichung eines gleichberechtigen Austausches zwischen
Wissenschafterinnen unabhangig von ihrer Position im Wissenschaftsbetrieb (Abbau der
Dominanz der Professuren), aber auch zwischen Disziplinen (hard versus soft sciences).
Damit verbunden wird auch ein Abbau von Zugangsbarrieren zum Wissenschaftssystem, die
sich fur Frauen in der glasernen Decke niederschlagen und zur Unterreprédsentanz von
bildungsfernen Gruppen an Universitaten fihren.

Durchlassigkeit zwischen Forschung an Universitaten und auRerhalb der Universitaten: Die

Durchléssigkeit zwischen den Wissenschaftssektoren wird nicht nur im Zusammenhang mit
Karriereoptionen von Wissenschafterlnnen, sondern auch im Zusammenhang mit der
Entwicklung eines neuen Wissenschaftsverstandnisses thematisiert. Es geht darum, einen
gleichberechtigten Austausch zwischen universitarere Forschung und Forschung, die in
anderen Settings stattfindet, zu ermdglichen und dies als Qualitatskriterium wahrzunehmen.
Damit verbunden ist auch die Forderung nach inter-/transdisziplinarer Forschung.

Vernetzung von Wissenschaft und Gesellschaft: Betont wird die Vorstellung, dass

Wissenschaft und Gesellschaft starker voneinander profitieren kénnten bzw.
gesellschaftliche Bedirfnisse und Problemstellungen verstarkt in wissenschaftliche
Auseinandersetzungen Eingang finden sollten. Es wird von Universitaten gefordert, sich
verstarkt ihrem gesellschaftlichen Auftrag zu widmen und Wissenschaft weniger stark an
ihrer 6konomischen Verwertbarkeit, sondern starker darauf auszurichten, dass sie nachhaltig
sowie kinder-, user- bzw. konsumentinnenfreundlicher ist. Es wird davon ausgegangen, dass
eine starkere Vernetzung von Wissenschaft und Gesellschaft auch zu einer hdheren
Wertschatzung von Wissenschaft durch die Gesellschaft filhrt und mit dieser
gesellschaftlichen Wertschatzung auch die Bereitschaft steigt, Geld in Wissenschaft und
Forschung zu investieren. Dies gilt fir die Natur- und Ingenieurswissenschaften ebenso wie
fur die Geistes, Sozial- und Kulturwissenschaften sowie insbesondere fur Etablierung inter-
und transdisziplindrer Forschung. Unterstitzend kdnnten hier Marketingkampagnen wirken,
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durch die der groRe gesellschaftliche Wert von Wissenschaft und Forschung fir eine
egalitéare, inklusive Gesellschaft einfach vermittelt wird. Dieser Bedarf wird insbesondere
auch im Zusammenhang mit Feminismus bzw. feministischer Forschung formuliert. Konkret
wird gefordert, dass durch gezielte Offentlichkeitsarbeit und Marketing die
Auseinandersetzung mit Gleichstellungsthemen und feministische Diskussionen unterstiitzt
werden. Es gilt, den Mehrwert einer reflektierten Auseinandersetzung mit
(geschlechtsspezifischen) Normen und Rollen einer breiten Offentlichkeit zu vermitteln.

Eine verstarkte Verbreitung wissenschaftlicher Information hat auch die ,Open Access*-

Bewegung im Sinn, die einen freien Zugang zu wissenschaftlicher Literatur im Internet und
eine weitestgehend freie Nach- und Weiternutzung forciert. Gleichzeitig wird damit der
Abbau von Barrieren und Hierarchien vorangetrieben, um vor allem jingeren Generationen
und dem wissenschaftlichen Nachwuchs groBere Chancen auf Wissens- und
Kompetenzerweiterung einerseits, als auch Offentlichkeit und Diskussion andererseits zu
bieten.

Barrierefreier Zugang zu Bildung generell und damit auch zum Studium: Ein barrierefreier

Zugang zu Bildung bzw. Studium wurde zum einen in baulicher Hinsicht thematisiert, aber
auch im Hinblick auf soziale Herkunft. Als eine Voraussetzung fir Gleichstellung in
Wissenschaft und Forschung wurde der Abbau von sozialen Selektionsmechanismen im
Schulbereich formuliert. In diesem Kontext wurde auch die Bologna-Reform thematisiert, die
nach Einschatzung der Teilnehmerinnen zu einer Verstarkung von Barrieren im
Bildungszugang und einer Einschréankung der Individualitét in der Bildung fihrte.

Im Zusammenhang mit einer gesellschaftlichen Neubewertung von Wissenschaft und
Forschung wird auch eine generelle Neubewertung von Arbeit gefordert, die zu einer
vergleichbaren Wertschatzung von akademischer und manueller Arbeit flhrt.
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6 Handlungsempfehlungen

Die im Folgenden formulierten Handlungsempfehlungen wurden auf Basis der Ergebnisse
der Visionsworkshops und Denkwerkstatten entwickelt. An dieser Stelle wird nochmal in
Erinnerung gerufen, dass bewusst Personen eingeladen wurden, die genderaffin sind und
aus dieser Perspektive heraus das bestehende System kritisch reflektieren. Die
Handlungsempfehlungen bilden einen unterschiedlichen Zeithorizont ab (kurz-, mittel- und
langfristig umsetzbare Vorhaben) und sprechen unterschiedliche Zielgruppen an.
Unmittelbarer Adressat der Handlungsempfehlungen ist das BMWFW als Auftraggeber
dieser Studie, auch wenn die Umsetzungsverantwortung fir einige der genannten
Handlungsempfehlungen bei mehreren Akteurinnen liegt. Die Handlungsempfehlungen sind
stets sektorenubergreifend gedacht, d.h. unabh&ngig von der ministeriellen Zustéandigkeit
sind z.B. Universitaten, Fachhochschulen und Padagogische Hochschulen sowie
aul3eruniversitdre Forschungseinrichtungen gemeint. Wir gehen davon aus, dass eine
Weiterentwicklung in  Richtung eines Kulturwandels erfordert, die genannten
Handlungsfelder parallel anzugehen und an mehreren ,Fronten® gleichzeitig aktiv zu werden.
Eine erfolgreiche Auseinandersetzung mit den genannten Herausforderungen erfordert auch,
dass Ressourcen bereitgestellt werden.

6.1 Weiterentwicklung des bestehenden Policy Mix

Eine Reihe der in Visionsworkshops erarbeiteten Handlungsfelder sind durch die Forderung
charakterisiert, den Verpflichtungsgrad des bestehenden Policy Mix zu erhéhen. Es geht
also nicht primar darum, neue und zusatzliche MaRnahmen zu entwickeln, sondern
bestehende Malnahmen stéarker verpflichtend zu machen bzw. die Nichterfillung von
Gleichstellungszielen mit Sanktionen zu verknipfen. Ein Teil des bestehenden Policy Mix
basiert auf einer soliden rechtlichen Grundlage, bei anderen MalRRnahmen herrscht das
Prinzip der Freiwilligkeit vor. Auch bei jenen MalRhahmen, die an sich verpflichtend sind,
zeigen sich deutliche Unterschiede im Hinblick darauf, wie ernsthaft sie umgesetzt werden.

Fur die Weiterentwicklung des bestehenden Policy Mix bestehen folgende Ansatzpunkte:

e Ausweiten der bestehenden legistischen MalRRnahmen fir Universitaten auf
Fachhochschulen, Padagogische Hochschulen und aul3eruniversitare
Forschungseinrichtungen, die aus Offentlichen Mitteln (mit)finanziert werden
(Verpflichtung zur Erlassung eines Frauenforderungsplans, Schaffung von
Koordinationsstellen und Arbeitskreisen fir Gleichbehandlungsfragen, Quotenregelung
fur universitare Gremien, Integration von Gleichstellungszielen und einem
entsprechenden Monitoring in zentrale Steuerungsinstrument etc.).

e Ausweiten bestehender MaBnahmen und Erhéhung des Verpflichtungsgrades -
besonders haufig wird dies im Zusammenhang mit Forschungsfinanzierung und Gender
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Budgeting angesprochen. Dabei wird auf bestehende Vorgaben, Gender in
Forschungsinhalte zu integrieren, Bezug genommen. Gender-Kriterien sind zwar in
einigen Bereichen der Forschungsforderung integriert, aber noch nicht in allen und sie
stellen kein Ausschlusskriterium dar. Hier ist eine Erhéhung des Stellenwerts von
Gender-Kriterien notwendig und die Koppelung der Vorgabe an spirbare finanzielle
EinbuRen, wenn diese nicht erflillt werden. Eine Erhdhung des Verpflichtungsgrades
bzw. eine Koppelung an Sanktionen wird auch im Zusammenhang mit den in
Leistungsvereinbarungen festgeschriebenen Gleichstellungszielsetzungen gefordert.
Dadurch soll der Druck auf Institutionen bzw. Personen, die
Gleichstellungszielsetzungen ignorieren bzw. mit wenig Engagement verfolgen, erhoht
werden, sich mit der Thematik auseinanderzusetzen.

e Konkretisierung und Umsetzung von Gender Budgeting: Die Verpflichtung zu Gender
Budgeting sollte auf alle aus offentlichen Geldern finanzierte Einrichtungen ausgeweitet
werden und qualitatsgesichert implementiert werden. Damit ist die Entwicklung von
Vorgaben fur die Umsetzung von Gender Budgeting angesprochen, die einheitliche
Standards gewahrleisten. Neben der Analyse der Mittelverwendung nach
Genderkriterien ist auch die Analyse geschlechtsspezifischer Auswirkungen von
Einsparungen gefordert.

e Bislang freiwillige Maflinahmen verpflichtend machen: Dies wird beispielsweise im
Zusammenhang mit Gender-Trainings oder Gender-Bias-Trainings far
Entscheidungstragerinnen und Wissenschafterinnen angesprochen. Durch die
freiwilligen Angebote werden in erster Linie jene Personen erreicht, die bereits eine
gewisse Gender-Affinitat bzw. Sensibilitat aufweisen, nicht aber jene, die bislang nicht
interessiert waren. Wird der Verpflichtungsgrad derartiger Trainings erhéht, wirde dies
bedeuten, dass sie bei Bewerbungsverfahren als Teil der Mindestqualifikationen
gefordert werden.

e Weiterentwicklung vom Frauenfokus hin zur konsequenten Berlcksichtigung weiterer
Diversitatsmerkmale: Auch wenn aufgrund des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes
Gleichstellung nicht nur auf Geschlecht, sondern auch im Hinblick auf Alter, Religion,
ethnischer Hintergrund, sexuelle Orientierung etc. angestrebt wird, liegt in der
Umsetzung von Gleichstellungspolitiken in  Wissenschaft und Forschung der
Schwerpunkt nach wie vor auf Frauenférderung. Hier gilt es in den nachsten Jahren
konkrete Ansatze (z.B. in Form von Pilotprojekten) zu entwickeln, wie weitere
Diversitdtsmerkmale in Verbindung mit der Genderkategorie in die Konzeption und
Umsetzung von Gleichstellungspolitiken sowie in deren Monitoring und Evaluation
einbezogen werden kénnen.

e Klarlegung eines ganzheitlichen Verstandnisses von Gleichstellung und Betonung der
Relevanz von Kulturwandel in diesem Zusammenhang: Gleichstellungspolitik in
Wissenschaft und Forschung fokussiert seit den 1980er Jahren auf drei Saulen — die
Erhéhung des Frauenanteils in allen Bereichen und auf allen Hierarchieebenen, die
Etablierung bzw. Starkung von Frauen- und Geschlechterforschung sowie die
Veréanderung von Strukturen, die eine Barriere fir Frauen darstellen. Werden diese drei
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Zieldimensionen konsequent verfolgt, misste sich zwangslaufig ein Kulturwandel
ergeben — sowohl auf institutioneller Ebene wie auch im Hinblick auf das vorherrschende
Wissenschaftsverstandnis. In der Praxis und auch im Diskussionsprozess dominiert
jedoch nach wie vor die Zielsetzung der Erhéhung des Frauenanteils (vgl. z.B. die
Diskussion rund um die Quotenregelung fur universitare Gremien). Bei der Konzeption
und Umsetzung von Gleichstellungspolitiken sollte verstarkt dieses ganzheitliche
Verstandnis von Gleichstellung betont werden.

6.2 Osterreichisches Leitbild fiir eine geschlechter- und
diversitatsgerechte Wissenschaft und Forschung

Als Fundament der aktiven und nachhaltigen Foérderung des Kulturwandels, ist ein
kooperativer Prozess zur Entwicklung eines sektorenubergreifenden Leitbildes fur eine
geschlechter- und diversitatsgerechte Wissenschaft und Forschung zu sehen. In Anlehnung
an internationale Ziele und Tendenzen® soll dafiir auf Initiative des BMWFW gemeinsam mit
den beiden anderen relevanten Bundesministerien BMVIT sowie BMBF ein breit angelegter
dialogischer Prozess gestartet werden. Das im Rahmen dieses Prozesses zu entwickelnde
Leithild soll ein neues Wissenschaftsverstandnis reprasentieren und dabei jene
Kernelemente beinhalten, die im Visionsprozess als zentral erachtet wurden: die
Enthierarchisierung des Wissenschaftssystems, die Durchlassigkeit von Sektoren und
Funktionen, die Diversifizierung von Karrieremoglichkeiten, die Adaptierung von
Bewertungskriterien und Selektionsprozessen (Qualitat vor Quantitat), Transparenz (im
Sinne von nachvollziehbaren Entscheidungen), eine adaquate Verfiigbarkeit von
Ressourcen sowie die nachhaltige Integration von Genderforschung.

Dariiber hinaus sollte das Leithild die Basis fir die offentliche, geschlechter- und
diversitatsgerechte Finanzierung von Wissenschaft und Forschung bilden, deren
Grundprinzipien sowohl in der Forschungsforderung als auch in der Finanzierung
universitérer sowie aul3eruniversitéarer Institutionen — im Sinne von Gender Budgeting —
bertcksichtigt werden. Mit klar definierten Zielen kdnnte das Leitbild Orientierung fiir die
Strategieentwicklung in den beteiligten Institutionen und Organisationen und damit fir die
innerdsterreichische Umsetzung von Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung bieten.

Um der Vielfalt in Wissenschaft und Forschung gerecht zu werden, diese zu stéarken und zu
kommunizieren, bedarf es einer breit angelegten Einladungspolitik sowie einer Kklar
ausgeschilderten Nutzenstiftung, die ein solch gro3 angelegter partizipativer Prozess sowie
das sich daraus ergebende Leitbild mit sich bringt. Folgende Voraussetzungen kénnten
dabei unterstiitzend wirken:

Insbesondere der ERA-Gleichstellungsziele, aber auch der Européischen Charta fiir Forscherlnnen und Horizon
2020.
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e Die wesentliche Einbindung von Opinion-Leadern, die im Starkungsprozess des
Kulturwandels eine Vorbildfunktion einnehmen (sowohl hochrangige Personen als auch
Akteurlnnen, die in Wissenschaft und Forschung aktiv sind).

e Sicherung des Commitments aller Beteiligten aus den verschiedensten nationalen und
internationalen Institutionen, aller Fachbereiche, Hierarchien und Generationen, sich an
dem Prozess zu beteiligen und sich in kunftigen Aktivitdten an diesem gemeinsamen
Wissenschaftsleitbild zu orientieren bzw. bestehende Aktivitaten auf Kompatibilitat zu
prufen und gegebenenfalls abzustimmen.

e Anreizsystem fur die Beteiligung von Institutionen aus Wissenschaft, Forschung und
Wirtschaft, etwa in Form  zusatzlicher bzw. gebundener Mittel oder
offentlichkeitswirksamer Beteiligung.

Erfahrungen aus vorausgehenden Initiativen und Prozessen auf nationaler Ebene (z.B.
GENDERA, Forum Hochschule der Hochschillerinnenschaft, Hochschuldialog etc.) sollten
nach Moglichkeit in den Entwicklungsprozess miteinbezogen werden.

6.3 Curriculum fr ein geschlechter- und diversitatsgerechtes
Wissenschaftsmanagement

Bildungs- und Wissenschaftseinrichtungen wie Universitaten oder Fachhochschulen
zeichnen sich durch besondere Merkmale aus, die sie von anderen Organisationstypen
wesentlich unterscheiden. Sie sind durch eine sogenannte ,Matrixorganisation®
gekennzeichnet: ,Es gibt zum einen das fachliche System der Disziplin/Profession, zum
anderen gibt es das soziale System der Organisation (Pellert, Widmann 2008: 22).
Traditionellerweise haben an diesen sogenannten ,professional bureaucracies® (Mintzberg
1992) hoch qualifizierte Forschende und/oder Lehrende als ,Experten des Wissens* (Pellert,
Widmann 2008: 11) Leitungsfunktionen inne. In den wenigsten Féallen sind diese Personen
jedoch dezidiert fir Management- und Fuhrungsaufgaben qualifiziert. Und wenn sie
qualifiziert sind, zeichnet sich diese Qualifizierung durch Fremdheit in Hinblick auf die
spezifischen  Strukturen,  Prozesse und  Kulturen in  Wissenschafts- und
Forschungsorganisationen aus.

Mit dem ,Expertenstatus” geht einher, dass im Fokus der Aufmerksamkeit und Identifikation
tendenziell die eigene Disziplin, die Profession steht — und dies national wie vor allem
international — und nicht die Organisation per se. Lehrende und Forschende treibt demnach
die Neugierde, der Wissensdurst und die Karriereorientierung in ihren jeweiligen Fachern an,
weniger die Gestaltungsmadglichkeiten auf organisationaler Ebene. ,Auf der Ebene des
Faches finden laufend Innovationen statt. Auf der Ebene der Gesamtorganisation hingegen
verhalt sich die Universitat auerst trage* (Pellert, Widmann 2008: 22).
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Wiewohl neben Wissenschaft, Forschung und Lehre auch Administratives und
Leitungstatigkeiten in den Aufgabenbereich von Forschenden und Lehrenden an
Universitaten und Fachhochschulen gehdren, sind Letztere nicht nur ,duerst ungeliebt*
(ebd. 22), sondern eng mit dem Geflihl verbunden, durch Tétigkeiten in diesen Bereichen
vom eigentlich Wichtigen abgehalten zu werden. ,Oft bleibt das Interesse an der Entwicklung
der Gesamtorganisation nur beim wissenschaftsstitzenden Personal. Dieses
Spannungsverhaltnis zwischen Expertinnen und Administration ist ein grundlegendes
Merkmal von Expertinnenorganisationen® (Wroblewski et al. 2007: 44).

Zugleich sind jedoch Management und Fihrung entscheidend dafir, wie sich Organisationen
entwickeln, wie Arbeitsbedingungen und Ablaufe gestaltet sind, wie
Kommunikationsstrukturen entwickelt werden und welche Werte von einer Organisation und
deren Mitgliedern gelebt werden. Und die Fihrung ist — wie etwa Langzeitstudien aus
Finnland eindriicklich belegen (vgl. etwa limarinen, Tempel 2002; Tempel, limarinen 2013) —
wesentlich dafir verantwortlich, ob Mitarbeitende krank werden oder bis zum Ende ihrer
Berufslaufbahn und dartber hinaus gesund bleiben kdnnen. Mitarbeiterinnen zu fihren ist
zwar Teil der Stellenbeschreibungen von Forschenden und Lehrenden mit
Leitungsfunktionen, speziell daflir ausgebildet sind jedoch die wenigsten.

Themen wie institutionelle Ziele, Strategieentwicklung, Reflexion von Organisationsfragen
oder Qualitatssicherung der Arbeit sind tendenziell nicht im zentralen Fokus der
Aufmerksamkeit des Managements und der FUhrungskréfte an diesen Einrichtungen. ,In
Bildungs- und Wissenschaftsorganisationen werden sich (jedoch) [Anm. d. Aut.] Ziele nur
dann erreichen lassen, wenn sie von den Expert/inn/en der Organisation angenommen und
gelebt werden.“ (Pellert, Widmann 2008: 18) Dies stellt aktuell eine zentrale
Herausforderung dar.

Um all diese Herausforderungen in den Wissenschafts- und Forschungseinrichtungen
bewadltigen zu kdnnen, mussen Veranderungsprozesse auf drei Ebenen ansetzen: Bei den
Individuen, bei den Gruppen und bei der Organisation selbst. (Pellert, Widmann 2008: 18)
Dafur  sind Management  und Fuhrungskrafte an  Wissenschafts- und
Forschungseinrichtungen entsprechend wissenschaftskompatibel sowie geschlechter- und
diversitatsgerecht zu qualifizieren, um sie bei ihren Leitungs- und Steuerungsaufgaben zu
unterstutzen.

Die Entwicklung eines akademischen Curriculums fir ein geschlechter- und
diversitatsgerechtes Wissenschaftsmanagement bietet die Mdglichkeit, (werdende)
Fuhrungskréfte in Wissenschaft und Forschung entsprechend zu qualifizieren und damit in
ihren Managementaufgaben zu unterstitzen. Dieses Curriculum sollte unter
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Beriicksichtigung bereits bestehender Angebote’ in einem vom BMWFW geleiteten
partizipativen, sektoren- und disziplinenibergreifenden Prozess unter Einbindung von
wesentlichen  Opinion-Leadern, aber auch von Vertreterinnen verschiedener
Hierarchiestufen aus Wissenschaft und Forschung entwickelt werden. Zielgruppe dieses
Curriculums sind alle Managementfunktionen mit Personalverantwortung bzw.
Nachwuchsfuihrungskrafte an Universitaten, Fachhochschulen, Padagogischen Hochschulen
sowie auB3eruniversitaren Forschungseinrichtungen.

Gender- und Diversitatskompetenz sind ebenso wie Wissenschafts(kultur)kompetenz als Teil
des Qualifikationsprofils von Managerlnnen und Fihrungskréften im Wissenschafts- und
Forschungsfeld zu definieren. Diese Kompetenz ist verpflichtend nachzuweisen und sollte
bei Bewerbungsverfahren konkret Gberprift werden. Eine Mdglichkeit dieses Nachweises
bildet die Absolvierung des vorgeschlagenen Curriculums.

Fur jene Personen, die bereits Management- und FiUhrungsfunktionen innehaben, kénnte
aus dem modular aufgebauten Curriculum ein zusétzliches Kompaktcurriculum entwickelt
werden, das auf Wissenschaftskompatibilitdt sowie Gender- und Diversitatsgerechtigkeit bei
Management- und Fuhrungsaufgaben fokussiert. Besuch und Abschluss dieses
Kompaktcurriculums koénnte kinftig etwa far Hochschulen und aul3eruniversitéare
Forschungseinrichtungen, die von der Offentlichen Hand geférdert werden, in den
Leistungsvereinbarungen mit dem Wissenschafts- und Forschungsministerium verankert
werden (etwa Fixierung eines prozentuellen Anteils von Management und Fuhrungskréaften,
die innerhalb von funf Jahren diese Qualifizierung erwerben).

6.4 Entwicklung neuer Karrieremodelle

Die Entwicklung neuer Karrieremdglichkeiten wird als Alternative zu traditionellen
akademischen Berufslaufbahnen gesehen, die von Fragmentierung und Unsicherheiten
gepragt sind, kaum sektorentbergreifende Karrieremodelle sowie kein anderes Karrierebild
als die aufsteigende Positionierung bieten. So dominieren gerade bei
Nachwuchswissenschafterinnen und den jingeren Generationen Bedurfnisse nach
existenzsichernden und planbaren Beschaftigungsmdglichkeiten, die auf Nicht-Prekaritéat
und Vereinbarkeit abzielen und darauf ausgerichtet sind, die Schnittstellen zwischen
Sektoren sowie zwischen Funktionen in Forschung, Lehre und Management bei gleicher
Bewertung und Anerkennung abzubilden. Diese neuen Karrieremodelle — etwa in Fach-
und/oder Fihrungspositionen — oder Berufslaufbahnen, die z.B. den Wechsel zwischen der
universitaren und aufBeruniversitaren bzw. betrieblichen Forschung erleichtern, wirden ein
sich veranderndes Wissenschaftsverstandnis unterstiitzen. Bei der Schaffung neuer
Karrieremdglichkeiten ist besonders auf gleiche Zugangsmdoglichkeiten von Frauen und

" Siehe etwa das Masterprogramm ,Hochschul- und Wissenschaftsmanagement” der Donau-Universitat Krems:

http://www.donau-uni.ac.at/de/studium/hochschulmanagement/.
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Mannern zu achten. AuRerdem wirde die Diversifizierung von Karrieremodellen einem Brain
Drain osterreichischer Wissenschafterinnen entgegenwirken, weil diese ihren Vorstellungen
und Winschen entsprechend ihr berufliches und privates Leben in der Osterreichischen
Wissenschafts- und Forschungslandschaft realisieren kdnnten. Auch die Attraktivitat des
Osterreichischen Wissenschaftsstandortes fir auslandische Forscherlnnen kénnte dadurch
deutlich gesteigert werden.

Den Winschen nach diversifizierten, intersektoralen Beschaftigungsmdoglichkeiten stehen
jedoch aktuell institutionelle Rahmenbedingungen gegeniiber, die einer Umsetzung
entgegenwirken. Die Initierung eines interdisziplindren Projektes zu mdglichen
diversifizierten Karriereverlaufen seitens des BMWFW mit intersektoraler Beteiligung kdnnte
gemeinsam mit einem juristischem Gutachten, in dem Durchléassigkeitsanforderungen,
Anrechenbarkeiten und Mitbestimmungsmaoglichkeiten geklart werden, die Basis fir die
Entwicklung alternativer Karrieremodelle bilden. Dem juristischen Gutachten oblage weiters
die Aufgabe zu Uberprifen, welche legistischen Novellierungen (etwa im UG 2002, in
Kollektivvertragen) hier notwendig wéaren.

Eine  systematische  Unterstiitzung  diversifizierter ~ Karrierewege  setzt  eine
gleichstellungsorientierte Personalentwicklung und ein darauf ausgerichtetes strategisches
Bildungsmanagement voraus. Das vorgeschlagene interdisziplindre Forschungsprojekt
konnte daher auch Status Quo und Entwicklungsbedarf von Personal- und
Organisationsentwicklung an 0Osterreichischen Institutionen im Bereich Wissenschaft und
Forschung abbilden und die Mdglichkeiten eines sektorenlibergreifenden strategischen
Bildungsmanagement erértern.

6.5 Weiterfihren des Diskurses fur einen Kulturwandel in
Wissenschaft und Forschung

Das nunmehr abgeschlossene Projekt — insbesondere die Visionsworkshops — und die damit
verbundene Einbeziehung von Vertreterinnen aus unterschiedlichen Bereichen der
Wissenschafts- und Forschungslandschaft stieRen auf breite Zustimmung. Der Austausch
zwischen Vertreterinnen der unterschiedlichen Sektoren wurde — trotz oder aufgrund der
unterschiedlichen Bedingungen und Kontexte — als befruchtend wahrgenommen. Damit wird
aber auch der Bedarf an einem Forum fur Diskussion und Austausch im Zusammenhang mit
Gleichstellung in Wissenschaft und Forschung deutlich, wie es beispielsweise bis zur
Jahrtausendwende durch die Wissenschafterinnentagung® gegeben war. Ein erster Schritt in

Die erste Wissenschafterinnentagung fand 1989 statt und sollte ,0sterreichische Wissenschafterinnen zum
Gedankenaustausch einladen, um von ,auflen“ Anregungen zu bekommen, die unter Mithilfe engagierter
Frauen in der Institution unterstutzt und zur politischen Umsetzung vorgeschlagen werden.” (BMBWK 2002: 10)
Ergebnis jeder Wissenschafterinnentagung war ein Forderungskatalog, der von den Wissenschafterinnen
erstellt wurde und an politische Entscheidungstréagerinnen (v.a. den zustandigen Minister bzw. die zustandige
Ministerin) adressiert ist. Die Wissenschafterinnentagung fand in der Folge 1991, 1992, 1996, 1998, 2001 und
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Richtung der Schaffung eines derartigen Forums fir einen kontinuierlichen
Diskussionsprozess kdnnte mit der Prasentation und Diskussion der Ergebnisse der
vorliegenden Studie gesetzt werden.

Der mit einer solchen Prasentation begonnene Diskussionsprozess sollte moderiert und
dokumentiert werden, wobei die Ergebnisse des Diskussionsprozesses laufend wieder in
diesen eingebracht werden sollten. Dieser Diskussionsprozess kénnte beispielsweise alle
zwei Jahre eine groRBere Veranstaltung und dazwischen kleinere themenspezifische
Veranstaltungen (Workshops) umfassen. Ein derartiges Forum sollte gezielt zur
Unterstltzung der bislang beschriebenen Handlungsempfehlungen genutzt werden, indem
Sensibilitat fir das jeweilige Thema und ein Forum fir die Auseinandersetzung mit
Befurchtungen oder Widerstand geschaffen wird.

Wird beispielsweise eine Erhohung des Verpflichtungsgrades von Gleichstellungspolitik
angestrebt, so wird Uber die an Gleichstellungsfragen Interessierten bzw. in
Gleichstellungspolitik involvierten Personen hinaus der Bedarf an Diskussion und Austausch
steigen. So sollte beispielsweise die Einflhrung von Sanktionen in einen
Diskussionsprozess eingebunden sein, der entsprechende MalRnahmen und deren
Zusammenhang mit Gleichstellung thematisiert. Auch die Ausweitung von bislang
Uberwiegend universitaren MalRnahmen auf andere Sektoren sollte in einem moderierten
und diskursiven Prozess erfolgen, in dem sowohl die mit den MalBnahmen verbundene
Zielsetzungen, bisher damit gewonnene Erfahrungen sowie eventuell bestehende
Ressentiments der Adressatinnen thematisiert werden.

6.6 Gesamtgesellschaftliche Handlungsfelder

Viele der in den Visionsworkshops thematisierten Veranderungsnotwendigkeiten und
Herausforderungen betreffen gesamtgesellschaftliche Rahmenbedingungen und sind nicht
nur auf die Wissenschafts- und Forschungslandschaft beschrankt, wenngleich diese auch
hier Wirkungen zeitigen. Das BMWFW kdnnte hinsichtlich verschiedener gesellschaftlicher
Herausforderungen eine initierende Rolle Ubernehmen und eine Rickbindung der
Entwicklungsprozesse an die akademische Forschung sichern; dies wird im Folgenden
anhand einiger virulenter Aspekte exemplifiziert.

So etwa stellt die Vereinbarkeit von Beruf und familiaren Verpflichtungen gerade fir
Wissenschafterinnen und Forscherinnen, und hier insbesondere fur die Frauen, eine grol3e
Herausforderung dar. Die nach wie vor als defizitar zu bewertende o6ffentliche Infrastruktur
fur Kinderbetreuung (insbesondere bis drei Jahre, im Bereich der Nachmittagsbetreuung
sowie zu Nacht- und Wochenendzeiten) sowie fur die Versorgung von zu pflegenden

2003 statt und wurde jeweils von unterschiedlichen Institutionen organisiert. Die letzte
Wissenschafterinnentagung 2003 wurde von der IG Externe Lektorlnnen organisiert.
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Angehorigen wirkt sich hemmend auf wissenschaftliche Laufbahnen und Karrieren aus. Hier
gilt es, die Anstrengungen seitens der oOffentlichen Hand weiterhin zu verstarken, diese
Defizite ehestmdglich abzubauen und qualitativ hochwertige Strukturangebote zu schaffen.
Das BMWFW sollte gemeinsam mit dem Familienministerium innovative und
mafigeschneiderte Modelle der Unterstitzung von Wissenschafterinnen bei ihren
Vereinbarkeitsanforderungen entwickeln und in Kooperation mit den L&ndern und
Gemeinden umsetzen.

Der Wunsch, die Normalarbeitszeit zu verringern — etwa verkdrzte Vollzeit mit Lohnausgleich
fur alle (bei 30 oder 35 Wochenstunden) — adressiert allgemein die Bundesregierung und die
Sozialpartnerinnen und wirde bei Umsetzung nicht nur deutlich gesundheitsférdernd wirken,
sondern auch den Zeitdruck aufgrund von Mehrfachbelastungen deutlich vermindern helfen.
Hier konnte das BMWFW mittels eines interdisziplinaren Forschungsprogramms eine
evidenzbasierte und ldsungsorientierte  Auseinandersetzung initiieren bzw. verstarken.
Neben Grundlagenarbeiten (etwa 6konomischer Art) konnten Arbeitszeitgestaltungsmodelle
entwickelt werden, wobei etwa der Alter(n)sgerechtigkeit und der betrieblichen
Gesundheitsforderung besonders im Feld von Wissenschaft und Forschung besondere
Bedeutung beikommen konnte.

Auch in Richtung der nach wie vor stark von Rollenstereotypisierungen gepragten
Osterreichischen Gesellschaft sind verstarkt Anstrengungen zu unternehmen, diese
aufzubrechen. Dies ist eine Grundvoraussetzung dafur, das Berufs- und
Studienwahlverhalten zu diversifizieren und so die vertikale und horizontale Segmentation zu
durchbrechen. Auch hier koénnte das BMWFW durch die Finanzierung von
Forschungsprojekten wesentliche Inputs in die Debatte einbringen. So etwa kénnte mittels
einer Osterreichweiten Evaluation die Gendersensibilitdt von frihkindlicher Erziehung in
institutionellen Kinderbetreuungseinrichtungen Uberprift werden. Eine Kooperation des
BMWFW mit dem BMBF konnte sich der Lehrerlnnenausbildung an den Padagogischen
Hochschulen annehmen, um Gender- und Diversitatsgerechtigkeit integral und
flachendeckend zu implementieren. AuRBerdem konnten verstarkt Kooperationen von
Schulen, die Pilotprojekte zu Gender- und Diversitatsgerechtigkeit umsetzen, mit
Universitaten, Fachhochschulen oder aufReruniversitaren Forschungsinstituten, die diese
Pilotprojekte evaluieren und damit gemachte Erfahrungen als zugéngliches Wissen sichern,
finanziell ermdglicht werden.

Wesentlich ist eine Aufwertung der Arbeit der Kindergartenpadagoginnen und
Volksschullehrerinnen, die sich unter anderem in deutlich zu erhéhenden Entgelten fur diese
Berufe zeigen musste. Hier kdnnte sich das BMWFW gemeinsam mit dem BMBF verstérkt in
die Debatte um die Akademisierung dieser Berufe einbringen, um eine entsprechende
politische Beschlussfassung zu beschleunigen.
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SchlieBlich kann nur auf politischer Ebene entschieden werden, wie viel der 6sterreichischen
Gesellschaft Investitionen in Bildung, Wissenschaft und Forschung wert sind. Gerade in
Zeiten restriktiver Budgetpolitik sollten Wege gefunden werden, wie gerade Wissenschaft
und Forschung als Garanten fur Innovation und Wettbewerbsstérke in einem notwendigen
und entsprechenden Ausmal Budgetmittel lukrieren kénnen.
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7 ResUmee

7.1 Zentrale Ergebnisse des Prozesses

Das nunmehr abgeschlossene Projekt basierte auf einem ergebnisoffenen Design, d.h., die
Beauftragung durch das BMWFW war insofern mit einem gewissen Risiko verbunden, da
unklar war, wohin die Reise uns fuhren wirde. Im Rickblick betrachtet hat sich der Zugang
Uber Visionsarbeit bewéhrt und als kulturkompatibel herausgestellt. Die Arbeit mit Visionen
hat den Horizont getffnet und dazu gefuhrt, dass Themen mit anderer Schwerpunktsetzung
eingebracht wurden, als es in Interviewsettings oder Gruppendiskussionen vermutlich der
Fall gewesen ware. Es wurden implizit und in weiterer Folge auch explizit die
Rahmenbedingungen fir Wissenschaft und Forschung aus einer Genderperspektive
reflektiert und alternative Szenarien aufgezeigt. Damit wurde das Projekt selbst zu einem
Beispiel fir angewandte Reflexionspraxis.

Die Bilder, die fir eine geschlechter- und diversitatsgerechte Wissenschaft und Forschung
im Jahr 2025 gezeichnet wurden, waren bunt, vielfaltig, charakterisiert durch andere
Bewertungskriterien, Transparenz, einen Abbau von Hierarchien und Durchlassigkeit
zwischen den Sektoren. In der Konkretisierung, was es braucht, um diese Visionen zu
realisieren, wurde in den Visionsworkshops eine Vielzahl winschenswerter Mal3hahmen in
insgesamt zehn Handlungsfeldern aufgezeigt (siehe Kapitel 5).

Die meisten der in den Visionsworkshops vorgeschlagenen Malinahmen zur Umsetzung von
Gleichstellung sind unmittelbar anschlussfahig an das bestehende System und stellen
dieses in seinen Grundzigen nicht in Frage. Vielmehr unterstitzen sie die
Gleichstellungswirkungsziele des BMWFW. D.h., die Ansatzpunkte sind weder revolutionar
noch ganzlich neu, es wird jedoch eine konsequentere Umsetzung, ein abgestimmtes
Vorgehen zwischen Sektoren und Akteurlnnen sowie eine stérkere Priorisierung von
Gleichstellungsthemen bzw. ein deutliches und gelebtes Commitment aller Akteurlnnen
gefordert. Es geht also nicht primar darum, zusatzliche MaRnahmen zu entwickeln, sondern
allgemein den Verpflichtungsgrad des bestehenden Policy Mix zu erhéhen und die
Nichterfullung von Gleichstellungszielen mit klaren Sanktionen zu verkniipfen sowie bislang
Uberwiegend universitdre MalRnahmen auf andere Sektoren auszuweiten.

Eine Strategie, die dies ernsthaft verfolgt und umsetzt, wirde dem Wunsch der
Teilnehmenden an den Visionsworkshops nach einer grundlegenden Veranderung von
Praktiken in Wissenschaft und Forschung entsprechen und verdnderte Haltungen aller
Akteurlnnen bedingen. Dadurch kdnnte der geforderte Strukturwandel in Verbindung mit
einem Kulturwandel beschleunigt und intensiviert werden. Die Herstellung von
Geschlechtergerechtigkeit ebenso wie von Diversitatsgerechtigkeit sind dafir wichtige
Ansatzpunkte und stehen fir ein innovatives Verstandnis von Wissenschaft und Forschung
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und deren Praxis. Denn Transparenz, Inklusion, Vernetzung, grenziiberschreitende
Kommunikation und ein barriere- und hierarchiefreier Dialog sowie gesellschaftliche
Verantwortung mit Sinn- und Nutzenstiftung prégen die Vision einer geschlechter- und
diversitatsgerechten Wissenschaftskultur.

Ein Kulturwandel im beschriebenen Sinn erfordert einerseits ein neues Verstandnis von
Wissenschaft und Forschung als gesellschaftliches Gut, um sich den brennenden globalen
Fragen unserer Welt zu stellen. Andererseits ist die Entwicklung von Arbeitsbedingungen
notwendig, die dazu fuhren, dass wissenschaftliches Arbeiten wieder Spafl? machen kann
und darf. Lust auf neue Entdeckungen, auf Risikoforschung sowie auf ein insgesamt gutes
Leben im Wissenschaftsbetrieb fir alle wird als Voraussetzung fur Innovation und Kreativitat
gesehen. Von dieser Veranderung der Arbeitsbedingungen wirden beide Geschlechter
profitieren. Dennoch ist damit insofern eine Gender-Perspektive verbunden, als jene Normen
und Normierungsprozesse, die bislang pragend fur die Bewertung von ,guter Wissenschaft
und Forschung“ waren und einen Gender-Bias aufweisen, zu Uberdenken sind.

Auf Basis der Ergebnisse der Visionsworkshops und der zweiten Denkwerkstéatte wurden
sechs konkrete Handlungsempfehlungen formuliert:

Die am unmittelbarsten umsetzbare Handlungsempfehlung ist die konsequente
Weiterentwicklung, Verbreiterung sowie verbindliche Umsetzung des bestehenden
Policy Mix. Anhand unterschiedlicher Beispiele wird aufgezeigt, wie durch eine héhere
Verbindlichkeit bestehender MalRnahmen Kulturwandel unterstiitzt werden kdnnte.

Fundament einer aktiven und nachhaltigen Forderung des Kulturwandels konnte ein in
einem kooperativen Prozess entwickeltes sektorenibergreifende Leitbild fir eine
geschlechter- und diversitatsgerechte Wissenschaft und Forschung darstellen. Mit klar
definierten Zielen und Nutzenstiftung koénnte dieses Leitbild Orientierung fur die
Strategieentwicklung in den beteiligten Institutionen und Organisationen sowie fur die
offentliche, geschlechter- und diversitatsgerechte Finanzierung von Wissenschaft und
Forschung geben. Die Grundprinzipien dieses Leitbildes sollten dartber hinaus sowohl der
Forschungsférderung als auch in der Finanzierung universitarer sowie auf3eruniversitarer
Institutionen — im Sinne von Gender Budgeting — zugrunde gelegt werden.

Ein Kulturwandel, der sich an oben skizziertem Wissenschaftsverstéandnis orientiert, erfordert
weiters den Entwurf neuer und nachhaltiger Beschéaftigungsmaglichkeiten, die nicht nur
EINEN ,erfolgreichen Karriereweg“ — namlich den linear aufsteigenden bis hin zur Professur
— vorsehen, sondern vielfaltige Karriereoptionen erméglichen und unterstutzen. D.h., der
Wechsel zwischen Institutionen, Sektoren und/oder Tatigkeiten (z.B. Lehre, Forschung,
Verwaltung, ehrenamtliches Engagement) sollte nicht nur méglich sein, sondern auch als
etwas Bereicherndes wahrgenommen werden. Ein derartiges Karriereverstandnis ermdglicht
es, Wissenschaft und Forschung ein Berufsleben lang produktiv auszuliben und ist mit
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privaten Verpflichtungen und Interessen vereinbar. Als erster Schritt in diese Richtung wird
ein interdisziplinares Projekt vorgeschlagen, das mdogliche diversifizierte Karriereverlaufe
aufzeigt und deren Einbindung in den bestehenden Status Quo uberpruift.

Um all diese Herausforderungen in den Wissenschafts- und Forschungseinrichtungen
bewadltigen zu kdnnen, missen Management und Fihrungskrafte an Wissenschafts- und
Forschungseinrichtungen entsprechend wissenschaftskompatibel sowie geschlechter- und
diversitatsgerecht qualifiziert werden, um sie bei ihren Leitungs- und Steuerungsaufgaben zu
unterstitzen. Zu diesem Zweck sollte unter Beriicksichtigung bereits bestehender Angebote
ein  verpflichtendes Curriculum  fir geschlechter- und diversitatsgerechtes
Wissenschaftsmanagement in einem partizipativen, sektoren- und
disziplinenuibergreifenden Prozess entwickelt werden.

Viele der in den Visionsworkshops thematisierten Veranderungsnotwendigkeiten betreffen
gesamtgesellschaftliche Rahmenbedingungen und sind nicht nur auf die Wissenschafts-
und Forschungslandschaft beschrankt, wenngleich diese auch hier Wirkungen zeitigen. Das
BMWFW koénnte hinsichtlich verschiedener gesellschaftlicher Herausforderungen eine
initierende Rolle Ubernehmen und eine Rickbindung der Entwicklungsprozesse an die
akademische Forschung sichern, etwa was das Thema Vereinbarkeit, Arbeitszeitgestaltung
oder die primarpadagogische Professionalisierung betrifft.

Wesentlich dabei aber ist, dass der mit dem nunmehr abgeschlossenen partizipativen
Projekt gestartete Prozess in einen nachhaltigen Diskurs fir einen Kulturwandel in
Wissenschaft und Forschung mindet, der weiterhin aktiv auf den Briickenschlag zwischen
Sektoren, Institutionen und Disziplinen zielt und dabei auf die mannigfaltigen Erfahrungen
aus der Gleichstellungsarbeit fur die weitere Prozess- und Organisationsentwicklung
rekurriert.

7.2 Bedenkenswertes

Trotz der grol3en Vielfalt und Komplexitat der MalRnahmenvorschléage, die im Rahmen der
Visionsworkshops erarbeitet worden sind, ist in den Visionen die Existenz von Leerstellen zu
konstatieren. So etwa bleiben gesellschaftspolitisch immer wichtigere Handlungsfelder, die
auch in vielen privatwirtschaftlichen Unternehmen zunehmend aktiv angegangen werden,
explizit unerwahnt. Hier handelt es sich zentral um Strategien wie jene der betrieblichen
Gesundheitsforderung oder des Generationenmanagements, dies in Verbindung mit
Wissensmanagement. Diese Aspekte moégen zwar implizit in der Vision vom ,guten Leben im
Wissenschaftsbetrieb” enthalten sein, dennoch ist interessant, dass sie nicht explizit als
wesentliche Themen der Zukunft benannt worden sind. Hier sind unserer Einschatzung nach
wissenschaftskompatible Maf3Bnahmen zur Sensibilisierung und Wissensvermittiung zu
setzen.
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Wiewohl die Situation der auReruniversitaren Forschung in vielen MalR3hahmenvorschlagen
mitreflektiert worden ist und insbesondere die ungleiche Verteilung von Ressourcen auf die
Disziplinen problematisiert wurde, wurde nur in Einzelstellungnahmen die Situation des
aul3eruniversitdren GSK-Sektors thematisiert. Es scheint uns daher wesentlich, explizit auf
die Notwendigkeit der Wiederaufnahme von Férderungen fir den auf3eruniversitaren GSK-
Sektor hinzuweisen. Hierfr gibt es umsetzungsfertige Vorschlage  fur
Leistungsvereinbarungen, welche die wissenschaftspolitischen Ziele unter Berlicksichtigung
der Gender- und Diversitatsperspektive unterstiitzen.

Ebenfalls als Leerstelle ist festzuhalten, dass die Visionen der jingeren Generationen, hier
vor allen Dingen der Studierenden, nicht in gewtlinschtem Ausmal} eingeflossen sind. Dies
zeigt sich zum einen darin, dass nur ein Teil der eingeladenen Studierendenvertreterinnen
tatsachlich an den Workshops teilnahmen. Zum anderen wurde in den Workshops deutlich,
dass eine Auseinandersetzung mit Wissenschaft und Forschung als Berufsfeld erst bei
Studierenden im Doktorat erfolgt. Um die Perspektive der Studierenden gezielt einbeziehen
zu konnen scheinen Modifizierungen des Workshopdesigns notwendig. Dies koénnte im
Rahmen eines Nachfolgeprojekts, das sich konkret und ausschlielich nur an diese
Zielgruppe wendet, realisiert werden. In diesem Kontext ist weiters anzumerken, dass die
Lehre und Didaktik ein vergleichsweise selten angesprochenes Thema waren. Dies fallt
insofern auf, als die Mehrheit der Teilnehmenden an den Visionsworkshops in der Lehre
engagiert ist. Eine Ursache kénnte in der Fokussierung des Workshopdesigns auf den Alltag
als Wissenschafterin bzw. Forschende/r liegen, womit Lehre offensichtlich nicht prioritar
assoziiert wird.

Schwierig gestaltete sich auch die Einbeziehung der Padagogischen Hochschulen. Hier war
es fur die teilnehmenden Akteurlnnen zum Teil schwer, den Bezug des eigenen
Tatigkeitsfeldes zu Wissenschaft und Forschung herzustellen. Ebenfalls schwierig war es,
Vertreterlnnen der industriellen Forschung zu erreichen. Auch auf dieses Segment ist bei
einer Weiterfilhrung des Prozesses besonderes Augenmerk zu legen.

7.3 Ausblick

Die aktuellen Diskussionen um die Verortung Osterreichs in der internationalen
Wissenschafts- und Forschungslandschaft (z.B. Positionierung in internationalen
Universitatsrankings) zeigen deutlich Handlungsbedarf, um das bestehende Potential an
Innovation und Kreativitat zu nutzen. Die Entwicklung bzw. Beférderung einer geschlechter-
und diversitatsgerechten Wissenschafts- und Forschungskultur stellt eine wegweisende
Strategie dar, um die Attraktivitdt des Sektors insgesamt zu erhéhen und einem Drop-out
oder einem Brain-Drain ins Ausland vorzubeugen.
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Das Vorantreiben eines Kulturwandels in der 0Osterreichischen Wissenschafts- und
Forschungslandschaft stellt eine nicht unerhebliche Herausforderung dar. Unterstitzend
wirkt, dass der bestehende Policy Mix weiterentwickelt werden kann, durch den die
relevanten Strukturen fur Gleichstellung und Diversitdt in den meisten Bereichen der
Wissenschafts- und Forschungslandschaft geschaffen und implementiert wurden. Dieser
Policy Mix weist zwar noch einzelne blinde Flecken auf, die es zu schliel3en gilt, aber die
zentrale Herausforderung besteht darin, diesen effektiver und groR3flachiger umzusetzen. Es
geht also darum, geschaffene Strukturen und die dadurch unterstitzte zunehmende
Beteiligung von Frauen an Wissenschaft und Forschung mit einer Veranderung von
Praktiken und damit einem Kulturwandel zu koppeln. In einem derartigen Prozess muss es
darum gehen, gemeinsam mit allen Akteursgruppen bestehende Strukturen und Praktiken im
Hinblick auf Geschlechter- und Diversitatsgerechtigkeit zu reflektieren, gegebenenfalls
Alternativen zu entwickeln und diese zu implementieren. Dies setzt Reflexionsbereitschaft
und Reflexionsfahigkeit sowohl auf Ebene der Institutionen wie auch der Individuen voraus
und erfordert die verpflichtende Verankerung von Gender- und Diversitatskriterien auch in
allen Forschungsinhalten.

Die notwendige Sensibilisierung aller Akteurlnnen in Wissenschaft- und Forschung, der
Aufbau von Genderwissen und Reflexionsféhigkeit erfordern einen diskursiven und
kontinuierlichen Prozess, der zentral zu planen, zu steuern und zu moderieren ist. Es
handelt sich dabei um einen langfristigen Prozess, der zwar vom BMWFW initiiert, aber als
interministerielles Projekt verstanden und unter Einbeziehung aller relevanten Akteurlnnen
gefuhrt werden sollte.

Die Einbeziehung aller Beteiligten und Betroffenen ermdglicht auch einen aktiven Umgang
mit Beflirchtungen und Widerstanden. Gleichzeitig stellt die Heterogenitéat der Akteurinnen
bzw. ihrer Interessen, Hintergriinde und Aufgabenfelder auch eine Herausforderung fiir den
Prozess dar. Auf ,Leerstellen” in den Visionen wurde bereits eingegangen, konkret auf die
schwierige Einbeziehung der Perspektive der Studierenden und der industriellen Forschung.
Wenn es um die Umsetzung von alternativen Praktiken geht, stellt auch das administrative
Personal von Wissenschafts- und Forschungsinstitutionen eine zentrale Zielgruppe dar, die
im Prozess explizit adressiert werden sollte.

Wir empfehlen daher, wie bereits in den Handlungsempfehlungen exemplifiziert, den
begonnenen Prozess weiterzufilhren und das grofRe Potential fir Kulturwandel aktiv zu
nutzen. In den Handlungsempfehlungen wurden einige Punkte angesprochen, die durch das
BMWFW alleine umgesetzt  werden kénnen. Uberwiegend stellen die
Handlungsempfehlungen jedoch auf eine interministerielle und sektorenubergreifende
Kooperation ab, was ebenfalls einen Kulturwandel darstellt.



48 — Kulturwandel 2025/ | H S — Solution — Schaffer Research

8 Literatur

BMBWK (2002): Frauenbericht 2002, Wien.

limarinen, Juhani; Tempel, Jirgen (2002): Arbeitsfahigkeit 2010, Hamburg: VSA Verlag.
Kanter, Rosabeth M. (1977): Men and Women of the Corporation, New York: Basic Books.

Mintzberg, Henry (1992): Die Mintzberg-Struktur - Organisation effektiver gestalten,
Landsberg/Lech: Moderne Industrie Verlag.

Pellert, Ada; Widmann, Andrea (2008): Personalmanagement in Hochschule und
Wissenschaft, Minster: Waxmann Verlag.

Tempel, Jirgen; limarinen, Juhani (2013): Arbeitsleben 2025, Das Haus der Arbeitsfahigkeit
im Unternehmen bauen, hrsg. von Marianne Giesert, Hamburg: VSA Verlag.

Tiefenthaler, Brigitte; Good, Barbara (2011): Genderpolitik in 0dsterreichischen
Wissenschafts- und Forschungsinstitutionen. Synthesebericht zum Status quo an
Osterreichischen Universitaten, Fachhochschulen, Privatuniversitaten und
aul3eruniversitaren Forschungseinrichtungen sowie Einrichtungen der Forschungsférderung,
Studie im Auftrag des BMWF, Wien:
[http://mww.bmwf.gv.at/uploads/tx_contentbox/Bericht_Genderpolitiken.pdf].

Weber, Max (1996[1919]): Wissenschaft als Beruf, Berlin: Duncker & Humbolt.

Wroblewski, Angela (2014, in print): Reflexivity — a precondition for a change of traditional
and unquestioned practices?, special Issue zum Thema ,Institutional and Personal
Reflexivity - levels of innovation capability®, in ,International Journal of Work Innovation”.

Wroblewski, Angela (2013): Implementation of Gender in Science and Research:
The Austrian Case, Paper presented at Working Group 2 meeting, COST Targeted Network
TN1201, 10. Juli 2013, Brussel.

Wroblewski, Angela; Leitner Andrea (2013): Analyse von Gender-Indikatoren. WB-Kennzahl
1.A.5 Gender Pay Gap und Datenbedarfskennzahl 1.3 Geschlechterreprasentanz im
Berufungsverfahren, Studie im Auftrag des BMWF, Wien.

Wroblewski, Angela; Gindl, Michaela; Leitner, Andrea; Pellert, Ada; Woitech, Birgit (2007):
Wirkungsanalyse frauenférdernder Malinahmen im bm:bwk, Materialien zur Férderung von
Frauen in der Wissenschaft, Bd. 21, Wien: Verlag Osterreich.



I HS — Solution — Schaffer Research / Kulturwandel 2025 — 49

9 Am Prozess beteiligte Expertinnen

Steuerungsgruppe

Buchbauer, Heribert, Leiter Abteilung V/6, Bundesministerium fur Wissenschaft, Forschung
und Wirtschaft

Gotz, Eva, Abteilung 1V/5, Bundesministerium fir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft

Keplinger, Maria, Abteilung 1V/9, Bundesministerium fiir Wissenschaft, Forschung und
Wirtschaft

Koch, Sabine, Geschaftsstelle fir Hochschulplan und Hochschulkoordination,
Bundesministerium fur Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft

Naczinsky, Christian, Leiter Abteilung V/5, Bundesministerium fur Wissenschaft, Forschung
und Wirtschaft

Neurath, Wolfgang, Leiter Abteilung V/9, Bundesministerium fir Wissenschaft, Forschung
und Wirtschaft

Olschlager, Tanja, Abteilung 1V/4, Bundesministerium fiir Wissenschaft, Forschung und
Wirtschaft

Perle, Christine, Referat IV/6a, Bundesministerium fir Wissenschaft, Forschung und
Wirtschaft

Pohoryles-Drexel, Sabine, FTI- Strategie und Internationale Forschungs- und
Technologiekooperationen, Bundesministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft

Raffelseder, Judith, Geschlechterspezifisches (bzw. Gender)- und Diversitatsmanagement,
Bundesministerium fur Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft

Schaller-Steidl, Roberta, Vorsitzende der Arbeitsgruppe fir Geschlechterspezifisches (bzw.
Gender)- und Diversitatsmanagement, Bundesministerium fir Wissenschaft, Forschung und
Wirtschaft

Schmutzer-Hollensteiner, Eva, Abteilung [V/2, Bundesministerium fir Wissenschaft,
Forschung und Wirtschaft

Denkwerkstatte |

Alker, Ulrike, Leiterin Gender & Diversity Management, FH Campus Wien

Dworczak, Renate, Vizerektorin fir Personal, Personalentwicklung und Gleichstellung,
Universitat Graz

Freidl, Julia, Vorsitzteam, Osterreichische Hochschilerinnenschaft
Glanz, Michaela, Forschungsservice, Akademie der bildenden Kiinste Wien

Gutiérrez-Lobos, Karin, Vizerektorin fur Lehre, Gender & Diversity, Medizinische Universitat
Wien

Mayer, Sabine, Stabstelle Strategie, Osterreichische Forschungsférderungsgesellschaft
(FFG)

Meixner, Wolfgang, Vizerektor fir Personal, Universitat Innsbruck
Pellert, Ada, Préasidentin der Deutschen Universitat fur Weiterbildung, Berlin
Schermann, Norbert, ATELIER Unternehmensberatung, Wien

Spielmann, Viktoria, Generalsekretarin, Osterreichische Hochschiilerinnenschaft


http://www.reko.ac.at/wissenswertes/map/E487/
http://www.reko.ac.at/wissenswertes/map/E487/

50 — Kulturwandel 2025 /| H S — Solution — Schaffer Research

Windischbauer, Elfriede, Rektorin, PH Salzburg

Denkwerkstatte Il

Bapuly, Bedanna, Betriebsratsvorsitzende, Osterreichische Akademie der Wissenschaften
Eckl, Martha, Bildungsforscherin, Arbeiterkammer Wien

Gabauer, Angelika, Referentin far feministische Politik, Osterreichische
Hochschulerinnenschaft

Greber, Laura, Referentin fur feministische Politik, Osterreichische Hochschiilerinnenschaft

Grill, Harald, Referent flr Forschungs-, Technologie- und Innovationspolitik,
Wirtschaftskammer Osterreich

Haubenwallner, Sabine, Leiterin der Stabstelle Gender-Thematik, Wissenschaftsfonds
(FWF)

Hertgen, Sabine, Abteilung Grundlagenforschung (MINT) und Forschungsinfrastrukturen,
Bundesministerium fir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft

Hey, Barbara, Koordinationsstelle fir Geschlechterstudien, Frauenforschung und
Frauenforderung, Universitat Graz

Meixner, Wolfgang, Vizerektor fir Personal, Universitét Innsbruck
Plettenbacher, Ulrike, Generalsekretarin, Osterreichischer Wissenschaftsrat

Schaller-Steidl, Roberta, Vorsitzende der Arbeitsgruppe fur Geschlechterspezifisches (bzw.
Gender)- und Diversitatsmanagement,

Sturn, Dorothea, Geschéftsfihrerin, Wissenschaftsfonds (FWF)

Visionsworkshops

Appelt, Erna, Professorin fur Politikwissenschaft, Universitéat Innsbruck

Bogner, Alexander, Senior Scientist, Osterreichische Akademie der Wissenschaften
Bonderman, Diana, Univ.-Klinik fir Innere Medizin Il, Medizinische Universitat Wien
Braidt, Andrea, Vizerektorin fir Kunst und Forschung, Akademie der bildenden Kiinste

Brunnauer, Cornelia, gendup - Zentrum fur Gender Studies und Frauenférderung, Universitat
Salzburg

Cerny, Doreen, Wissenschaftliche Leiterin des Fachbereichs Forschung, Padagogische
Hochschule Salzburg

Dorler, Tobias, Péddagogische Professionalisierung, Universitat Graz

Eckstein, Kirstin, Koordinationsstelle fiur Geschlechterstudien, Frauenforschung und
Frauenférderung, Universitat Graz

Ehrlich, Veronika Anna, Researcher, Baxter Innovations GmbH
Fleischmann, Alexander, Netzwerk fir Frauenférderung, Akademie der bildenden Kinste

Geckl, Melanie, Referentin fur feministische Politik, Hochschilerinnenschaft an der
Universitat Graz

Goisauf, Melanie, Externe Lehrende an der Soziologie, Universitat Wien
Gossl, Martin J., Gleichbehandlung und Vielfalt - Equality and Diversity, FH Joanneum Graz

Gunther, Elisabeth, Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Technische Universitat Wien



I HS — Solution — Schaffer Research / Kulturwandel 2025 — 51

Gutschner, Peter, Referatsleiter Hochschulen, Wissenschaft und Zukunftsfragen, Land
Salzburg

Hahn, Sylvia, Vizerektorin fir Internationale, Beziehungen und Kommunikation, Universitat
Salzburg

Hartl, Martina, Abteilung 11/6, Bundesministerium fur Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft

Haubenwallner, Sabine, Leiterin der Stabstelle Gender-Thematik, Wissenschaftsfonds
(FWF)

Hauch, Gabriella, Professorin flir Geschichte der Neuzeit - Frauen- und
Geschlechtergeschichte, Universitat Wien

Herz, Barbara, Leiterin des Biros fur Gleichstellung und Frauenférderung, Technische
Universitat Graz

Hey, Barbara, Koordinationsstelle flr Geschlechterstudien, Frauenforschung und
Frauenforderung, Universitat Graz

Hojnik, Sylvia, Mitarbeiterin und Lehrende, FH Joanneum Graz

Holztrattner, Verena Birgit, Studienassistentin, Universitat Salzburg
Innreiter-Moser, Cécilia, Institut fir Frauen- und Geschlechterforschung, JKU Linz
Jager, Johannes, Fachbereichsleiter Volkswirtschaftslehre, FH des bfi Wien

Kofler, Barbara, Leitung Forschungs- und Routinelabors, Paracelsus Medizinische
Privatuniversitat

Kuckenberger, Verena Chiara, Leiterin GENDER:UNIT, Medizinische Universitat Graz
Lechner, Ferdinand, Lechner, Reiter & Riesenfelder Sozialforschung OG, Wien
Lehner, Erich, freier Mitarbeiter, Alpen-Adria-Universitat Klagenfurt, Graz, Wien
Lengauer, Lukas, Technologieagentur der Stadt Wien (ZIT)

Lutter, Christina, Professorin fur dsterreichische Geschichte, Universitat Wien

Mader, Katharina, Habilitationsassistentin, Wirtschaftsuniversitat Wien

Maier-Rabler, Ursula, Academic Director (ICT&S), Universitat Salzburg

Maurer, Margarete, Philosophische Praxis und Coaching, Wien

Meusburger, Christine, The Greenhouse - Kommunikations- und Organisationsentwicklung,
Wien

Preitschopf, Alexandra, Dissertantin, Universitat Salzburg
Priour, Jacqueline, Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen, PH Salzburg

Ratzer, Brigitte, Leiterin der Koordinationsstelle Genderkompetenz, Technische Universitat
Wien

Sardadvar, Karin, Forscherin, FORBA
Scherke, Katharina, Vorsitzende AKGL sowie Vizedekanin SOWI, Universitat Graz

Schrattenecker, Inge, Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Osterreichische Gesellschaft fiir
Umwelt und Technik (OGUT)

Severin, Sven, Vorsitzender des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen, PH Wien
Traunsteiner, Barbel, Trainerin und Wissenschafterin, Verein EfEU, Wien

Vater, Stefan, padagogisch-wissenschaftlicher Mitarbeiter, Verband Osterreichischer
Volksschulen



52 — Kulturwandel 2025 /| H S — Solution — Schaffer Research

Veronig, Astrid, Leiterin Observatorium Kanzelhdéhe fur Sonnen- und Umweltforschung,
Universitat Graz

Vogtenhuber, Stefan, Senior Researcher, Institut fir hdhere Studien

Vorderobermeier, Nicole, Referentin fir Bildungspolitik, Hochschilerinnenschaft der
Universitat Salzburg

Wageneder-Schmid, Carmen, Leiterin der Stabstelle Forschungskoordination, FH Salzburg
Waldhauser, Barbara, Gender Mainstreaming und Diversity Beauftragte, FH des bfi Wien
Walter, Doris, Geschéftsfuhrerin, FH Salzburg

Weilenmann, Ursula, Gender und Diversity Management, FH Campus Wien

Welzig, Elvira, Assistentin der Geschaftsfiihrung, Austrian Institute of Technology (AIT)
Widmann, Andrea, selbststandige Organisationsberaterin, Graz

Winhofer, Yvonne, Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen, Medizinische Universitat Wien

Wlasak, Petra, Institut fir Geographie und Raumforschung, Universitat Graz



Authors: Angela Wroblewski, Birgit Buchinger, Nicole Schaffer
Title: Kulturwandel zur geschlechtergerechten Wissenschafts- und Forschungslandschaft 2025

Endbericht/Research Report

© 2014 Institute for Advanced Studies (IHS),
Stumpergasse 56, A-1060 Vienna ¢ & +43 1 59991-0 ¢ Fax +43 1 59991-555 e http://www.ihs.ac.at




