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0 Kurzfassung

Die Frage zur Rolle von Frauen im Innovationsprezstangt, insbesondere durch den
Fachkraftemangel in Forschung und Technik (Bargal.2007, Koppel 2007, Fuchs 2009, Ihsen et
al. 2009, Schlenker 2009, VDI 2009, Kaiser et 8112 sowie durch die vorliegenden demografischen
Prognosen zunehmende Relevanz hinsichtlich dewatiomsleistungen in Deutschland.

Im européischen Industriesektor sind nur ca. 12étrballer Forschenden Frauen, in Deutschland nur
ca. 19 Prozent (European Commission 2013e). Dischang hat dahingehend gezeigt, dass eine
Diversifikation von Arbeitskraften und die Einbeziang von Genderaspekten in das
Innovationsgeschehen forderlich sind (Buhrer / &tiner 2006), wahrend Uniformitat eher als
hinderlich fur die Innovationsleistung und den é&anischer Erfolg gesehen wird (Matthies 2006).
Trotz des wirtschaftlichen Vorsprungs vor den eérsghen Nachbarstaaten liegen Deutschland und
das deutschsprachige Europa hinsichtlich gescldechpezifischer Berufswahl und der
kontinuierlichen, erfolgreichen Einbindung von Feaun Forschung und Technik in einigen
Bereichen hinter diesen zurlick. So liegt Deutsahleminternationalen und européischen Vergleich
hinsichtlich des Frauenanteils auf dem 18. von|22zEn. Besser sieht die Situation in den
Naturwissenschaften aus: Hier belegt Deutschlandbdgon 22 Platzen (GWK 2011).

Der schon langer festgestellte und prognostizieatehkraftemangel in Forschung und Technik fahrt
zu umfangreichen Studien Uber Zugange und bereflattwicklungsperspektiven in MINT-
Studiengangen und —berufen. Der Frauenanteil ilMI&IT-Studiengéngen liegt nach wie vor unter
dem Durchschnitt aller Studiengange (z. B. GWK J0Ztvar weisen aktuelle Statistiken einen
Anstieg der Studentinnenzahlen auf, es zeigendsiblei jedoch zugleich grof3e Unterschiede
zwischen den einzelnen Fachern. Dieser geschleelgi@yierte Zugang (Sagebiel/Hoeborn 2004,
Allmendinger et al. 2008) wird mit den nach wie bastehenden gesellschaftlichen Rollenbildern und
der sozialen Konstruktion der MINT-Berufe mit inremterschiedlich stark ausgepragten
,mannlichen® Image (in der Biologie gering, in d&lektrotechnik hoch) erklart (z. B. Engler 1993,
Wolffram 2003, Ihsen 2006, Kodnekamp 2007, Derbowénker 2010).

Bereits im EFI-Gutachten 2013 wurde auf die unzivende Integration von Frauen ins deutsche
Innovationssystem entlang spezifischer Zielgrupgiagegangen (Leszczensky et al. 2013). Daran
anknupfend lassen sich flr die hier vorgelegte iStider alle drei Zielgruppen (Studentinnen,
Forscherinnen, Frauen in Fihrungspositionen) diride Grundannahmen formulieren:

* Mehr strukturelle und kulturelle Grinde als individles Interesse behindern den Zugang zu
Frauen in MI(N)T-Studiengangen und -Berufen.

e Mebhr strukturelle und kulturelle Grinde als indivlles Erwerbsinteresse be- und verhindern
die nachhaltig erfolgreiche Berufsentwicklung vaalen in MI(N)T-Berufen.

» Bisherige Forschungsergebnisse deuten auf unbesBesiachteiligung von Frauen aufgrund
kulturbedingter Stereotypen beziglich geringerdridgkeiten von Frauen (in Fuhrung) hin.

Die vorliegende Studie zielt darauf, einen BeizagBeantwortung dieser Fragen zu leisten, wobei
auf Basis von empirischen Analysen qualitativ undrditativ erhobene Daten untersucht werden.
Entlang des gesamten Karriereverlaufs werden Uesefilr die geringe Inklusion von Frauen ins
deutsche Innovationssystem aufgezeigt. Der Blidldas deutsche Innovationssystem wird durch eine
internationale Perspektive erweitert: Exemplarisaidl die Situation von Frauen im



Innovationsprozess in Osterreich, Schweden, Rumamd den USA analysiert. Auf der Basis dieser
Ergebnisse kommen Expert/innen aus Wirtschaft, §visshaft und Wissenschaftspolitik zu Wort,
erlautern ihre Wahrnehmungen auf die aktuelle 8dnaind Veranderungskonzepte aus ihrer jeweilig
spezifischen Sicht. Weiterfihrende Vorschlage fiitkkensistentes Erfolgsmonitoring sowie
Empfehlungen fur nachhaltig angelegte struktunatié kulturelle Veranderungen in Wirtschaft und
Wissenschaft werden aus den zentralen ErkenntniBeser Studie abgeleitet.

Die zentralen Erkenntnisse im Einzelnen: Noch ggles nicht in ausreichendem Mal3e, Madchen
wahrend ihrer Schulzeit fur Mathematik und Natusgisschaften zu interessieren. Der spatestens mit
Einsetzen der Pubertét entstehende Konflikt migggen weiblichen Rollenstereotypen und das
weitgehende Fehlen von Rollenvorbildern fihrenimerenicht fachlich begriindeten Selbst-Selektion
junger Frauen. Die Steigerungsraten der MINT-Sttidean der letzten Jahre scheinen im
Zusammenhang mit mehrjahrigen 6ffentlichkeitswirkea Kampagnen aus Politik, Wirtschaft und
Wissenschaft zu stehen. Hier werden moderne urakate MINT-Berufsbilder, auch anhand
konkreter Beispiele erfolgreicher Frauen und moedeArbeitsmodelle, prasentiert. Eine
systematische Untersuchung von belastbaren Syeéaiten, basierend auf bereits vorliegenden
Wirksamkeitsmessungen, steht jedoch noch aus.

Wahrend innerhalb der MINT-Studiengéange shieialelntegration von Frauen weitgehend gelungen
ist, finden sich gleichzeitig Mechanismen und Védresweisen, die einellegiale Akzeptanz, im
Sinne einer selbstverstandlichen Vorwegnahme vaidraer fachlicher Kompetenzen, erschweren. An
jeder Schnittstelle der Studien-, und der spatbeguaflichen Entwicklung werden Frauen hinsichtlich
ihrer fachlichen Fahigkeiten hinterfragt und misdiese erneut beweisen. Dies fuhrt dazu, dass
Frauen wahrend der Ausbildungs- und Berufszeit immeder individuelle Kompensationsleistungen
erbringen, indem sie sich selbst und ihre Beruf$wdtaren, hdheren Leistungsanforderungen
ausgesetzt sind und eine dauerhafte ,Beweislasspieen. Dies mag ein Grund sein, warum auch
innerhalb der einzelnen MINT-Féacher die Frauendmjeinach Vertiefungsfach variieren: Unter dem
Gesichtspunkt der Erfolgswahrscheinlichkeit undheginem zu erwartenden spateren Nutzen
spezialisieren sich Frauen eher in ,kleinen* Facherd dort, wo bereits andere Frauen sind. Hierzu
passt auch unser Befund, dass berufliche Entwigklund erfolgreiche Integration von Frauen eher in
kleinen und mittelstdndischen Unternehmen als ml3@nternehmen stattfinden.

Um diese Situation im Studium und in der Berufsi@gsphase aufzufangen, haben Hochschulen und
Unternehmen, oft in Kooperation miteinander, in Bebland flachendeckend
Unterstitzungsprogramme, wie z. B. Mentoringprogrenoder Netzwerke, aufgelegt. Es ist davon
auszugehen, dass diese zwar individuelle Untetsigjtbieten, solche MaRnahmen aber nur geringe
Auswirkungen auf Struktur- oder Kulturveranderungeden jeweiligen Organisationen haben.
Messungen zur Wirksamkeit dieser Malinahmen liegetier Regel nicht vor. Der nicht fachlich
begriindete ,Drop Out®, also das sukzessive Vertagsa Frauen an jeder Schnittstelle ihrer
Ausbildungs- und Berufsentwicklung, ist erst in dietaten Jahren in den Fokus systematischer
Forschung gelangt. In den ingenieurwissenschadtticBtudiengéangen liegt der Anteil von
Studienabbrecherinnen nicht iber dem von Studieeahbbrn, dagegen verlassen mehr Frauen als
Manner mathematisch-naturwissenschaftliche Studiege;

Hinsichtlich der Integration von Frauen in den @ebrungs-)Beruf ist festzustellen, dass zwar auch
hier seitens vieler Unternehmen ebenfalls Pullt8tiian eingesetzt werden, um mehr qualifizierte
Frauen zu gewinnen, diese aber noch nicht systechat spezifischen



Personalentwicklungsprogrammen (Push-Strategiei@mgefihrt werden. Im Gegenteil ist eine
generelle Erwartungshaltung in den Institutioneffizden, zwar mehr Frauen beschéaftigen zu wollen,
nicht aber entsprechende Anpassungen an die vazhandtrukturen und Kulturen vornehmen zu
wollen. ,Diversity als business case" ist vielesogher rhetorisch als konzeptionell verankert. Aus
Sicht vieler Arbeitgeber ist die Notwendigkeit nigegeben, grundséatzlich Arbeits- und
Leistungsbewertungsmodelle zu Giberdenken. Obwatltl &rauen ohne Familie individuelle
Kompensationsleistungen zu erbringen haben, redwstid die Losungssuche vielerorts auf den
Umgang mit Eltern, und hier vor allem Miittern. Whlibleibt in Wissenschaft und Wirtschaft der
Anspruch an Fach- und Fuhrungskréfte, dass ,LegstuAnwesenheit + Verflgbarkeit” ist, so dass
insbesondere Frauen, die ihren Beruf verlassenpOnat), dies mit beruflicher Unzufriedenheit sowie
mit individuellen Konflikten mit den gesellschattien Rahmenbedingungen und zwischen Berufs-
und Geschlechterrolle begriinden. Zudem zeigenasich beim Berufseinstieg und im weiteren
Karriereverlauf Selbst-Selektionsmechanismen vauén, die dazu fuhren, dass sich die MINT-
Absolventinnen eher flir vermeintlich ,sichere”, adaftr nicht unbedingt karriereorientierte, Berufe
entscheiden. Dies hat nicht-intendierte Auswirkumge B. auf die Befristung von Vertragen,
niedrigere Gehalter und fachlich nicht adaquateB&iigung.

Offentliche und politische Diskurse der letztenréataben offensichtlich einen positiven Einflusé au
die Steigerung der erwerbstéatigen weiblichen MINGséhéaftigten genommen. Neben
Fachkraftemangel und der demografischen Entwickflihgen sanktionierbare Zielvereinbarungs-
und Quotendebatten dazu, dass auf allen Ebendtralienanteile zunehmen. Das fur den
Wissenschaftsbereich diskutierte ,Kaskadenmodadliirkin einigen MINT-Fachern, und hier
besonders in den Ingenieurwissenschaften, miggrpositive Effekte haben, in anderen aber kereit
nicht mehr, da die prozentualen Anteile in den sibbheren Stufen bereits den vorherigen ungefahr
entsprechen.

Es liegt mittlerweile eine umfangreiche Studiensdnmg aus der Genderforschung zur
Ursachenanalyse der Situation von Frauen in MINdd&ihgangen und —Berufen, sowohl national als
auch international, vor. Diese Ergebnisse erreictiendings die relevanten Organisationseinheiten
nur unsystematisch, so dass die Erkenntnisse desteBferschung bei der (Weiter-)Entwicklung von
Konzepten bisher kaum eine Rolle spielen. In diégamtext gehort auch das bislang eher
unsystematische Verkntpfen von ,Gender" mit ,Inntisat': Zum einen sind Forscherinnen noch
immer innerhalb ihrer scientific community wenigéchtbar, z. B. bei Patentanmeldungen, zum
anderen fehlen aufgrund ihrer mangelnden Einbenggknichtige Kreativitats- und
Innovationspotenziale.

Eine wichtige Erkenntnis bei der Durchfuhrung eimtgernationalen Vergleichs zur Integration von
Frauen in das jeweilige nationale Innovationssysstmer Mangel an komparativen Studien. Zwar
kann der Status-Quo dort befriedigend verglicherdesm, wo systematische Vergleichsdaten
vorliegen. Allerdings folgt die Daten-Aufbereitungtional und international unterschiedlichen
Klassifikationen und Systematisierungen. Restrilé¢inin der Vergleichbarkeit von Daten resultieren
des Weiteren aus einem hohen Aggregationsniveauitfarenzierte Vergleiche unmdglich macht.

Allerdings ermdglicht eine Betrachtung sowohl desejlschaftlichen und kulturellen
Rahmenbedingungen, als auch der gleichstellungkiunovationspolitischen Zugéange in
ausgewahlten Landern das Identifizieren von Veramigsansatzen fir das deutsche
Innovationssystem. In Osterreich konnte in dertéetdahren eine deutliche Erhéhung des



Frauenanteils in der universitaren, aul3eruniveesitéind in der industriellen Forschung erreicht
werden, wozu ein umfassender Mix an politischen hddtnen einschliel3lich der Integration der
Gender-Perspektive in die Forschungsforderung braigen haben. In Schweden wurden durch
jahrzehntelange Gleichstellungsbemiihungen die tgdbksegregierten Rollenbilder weitgehend
modernisiert, gleichzeitig liegt der Innovationsférung ein breiteres Innovationsverstandnis
zugrunde, das auch soziale und Dienstleistungsatianen umfasst. Entsprechend ist in Schweden
der Frauenanteil bei den Forschenden wie auchdveldhrungskraften vergleichsweise hoch.
Allerdings erweist sich ein hoher Frauenanteilf@ischenden und Fuhrungskraften nicht
automatisch als geeigneter Indikator flr eine usdade Integration von Frauen in das jeweilige
nationale Innovationssystem: Lander wie Rumaniefugen zwar Gber einen tberdurchschnittlichen
hohen Professorinnen-Anteil, doch ist dieser elsehiatorisches Erbe der sozialistischen Ara, denn
als gleichstellungs- oder innovationspolitisches Zu betrachten. In den USA finden sich
Bestrebungen, Gber die Veranderung der Forschuligskowie (iber eine starkere Berticksichtigung
von Genderaspekten in naturwissenschaftlich-techais Forschungsinhalten (gendered innovations)
Frauen stérker ins Innovationssystem, und die Geedspektive in die Forschung, zu integrieren.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass imekiuselle und kulturelle Grinde als individuelles
Interesse den Zugang von Frauen in MI(N)T-Studiagga und —berufen behindern. Diese
Problematik setzt sich in den individuellen Kareiegrlaufen der befragten Frauen im
Innovationssystem fort. Auch hier be- und verhimdgtrukturelle und kulturelle Griinde die
nachhaltig erfolgreiche Berufsentwicklung von, uhel Einnahme von Fihrungspositionen durch,
Frauen aus MI(N)T-Berufen.

Die aus diesen Befunden abgeleiteten Empfehlungentieren sich an folgenden Fragen: Wie
bringen wir mehr Frauen ins Innovationssystem? §élengt ein nachhaltig erfolgreicher Verbleib
von Frauen im Innovationssystem? (Wie) Verandert Binovation durch die Beteiligung von
Frauen?

Far alle Zielgruppen und die Innovationsférderum@eutschland sind dazu natirlich
gesellschaftliche Rahmenbedingungen relevant,ideed-6rderung unterstiitzen. Dazu gehort aus
bildungs- und berufsékonomischer Sidat weitere Ausbau ganztéagiger Betreuungs- und
Bildungseinrichtungen, nicht nur zur Entlastung Bitern, sondern vor allem fur die kontinuierliche
Entwicklung der Kinder. Gendersensibilisierung teolhtegraler Bestandteil aller padagogischer
Berufe und Teil der Ausbildung bzw. des Lehramtdistuns sein. Eine Aufwertung des Fachs
Mathematik, insbesondere als moderne Kernkompetedin den relevanten Anwendungsgebieten,
insbesondere Technik, spielt eine wichtige Rolledigé Motivation von jungen Menschen,
insbesondere junger Frauen, fiir die spatere WahMIdIT-Berufen. Die gesetzlichen Regelungen
zur Ehe- und Familienférderung sollten hinsichtlidr implizit vermittelten Botschaften auf ihre
Zukunftsdimension Gberprift werden.

Zur Veranderung fach- und fihrungskultureller Tradigorwére aus gesellschaftlicher Perspektive
ein Fokus auf die internen Prozesse in Organisatian begriiRen. Dazu gehort die Uberpriifung der
Wirksamkeit bisheriger Arbeits- und Bewertungsmtaealie Integration von Work-Life-Balance in
die langfristige berufliche Planung sowie der stéekAusbau von dual career-Modellen zur
langfristigen Bindung von Mitarbeiter/innen an @eganisation. Ein Schwerpunkt sollte hier auf der
Einbindung des mittleren Managements liegen. Osgdiainen sollten sich auRerdem mit den
Konsequenzen einer weiteren Internationalisierenplgreiche Einbindung von Migrant/innen,



Forderung der Mobilitat von Mitarbeiter/innen) sewnit den sich wandelnden Erwartungen der
jungen Generationen an einen erfolgreichen Berdtkeauseinander setzen.

Hinsichtlich derAuswirkungen auf die Innovationsqualititlite auch in Deutschland starker danach
getrachtet werden, der Innovationspolitik ein lenegs Innovationsverstandnis zugrunde zu legen,
»Innovation* nicht ausschliel3lich technisch, somdauch sozial zu interpretieren und entsprechende
interdisziplindre Ansatze zu fordern. Damit wiraéecht nur mehr Frauen im Innovationsprozess,
sondern auch eine Steigerung der Innovationslejstareicht.

Fassen wir unsere Empfehlungen zur besseren Ititegkeon Frauen in das deutsche
Innovationssystem zusammen, heif3t das:

. gesellschaftliche Rollenbilder zu modernisieren,

. formale Vorgaben auszubauen und Verbindlichkeitgrdbr Zielerreichung zu erhdhen,
. Fuhrungskulturen zu verandern,

. Bewusstsein Uber Gleichstellung als Innovationsfiakti starken,

. Wirksamkeitsmessungen von Férdermalinahmen ausauhmee

. geschlechtsspezifisches Monitoring der F&E-Besddfig zu systematisieren.



1 Ausgangslage

1.1 Zum Thema

Die Frage zur Rolle von Frauen im Innovationsprezstangt, insbesondere durch den
Fachkraftemangel in Forschung und Technik (Bargel.2007, Koppel 2007, Fuchs 2009, Ihsen et
al. 2009, Schlenker 2009, VDI 2009, Kaiser et @lL2) sowie durch die vorliegenden demografischen
Prognosen zunehmende Relevanz hinsichtlich devatiomsleistungen in Deutschland.

Parallel zu den von den Hochschulen, dem Statigris@undesamt, dem VDI Verein Deutscher
Ingenieure oder dem Kompetenzzentrum Technik-Ditye@hancengleichheit veroffentlichten
Studierendenstatistiken lieferte die sozialwisskatliche Forschung in den letzten Jahren
umfangreiche Studien Uber junge Menschen in ingewissenschaftlichen Studiengangen in
Deutschland. Dabei geht es um Fragen der Studigegésctheidung (inkl. der sozialen Schichten,
Schulabschlussfachern und —noten), des erfolgneivleebleibs im Fachstudium (vs. Drop-Out-
Quoten), den Ubertritt ins Berufsleben und Karperspektiven.

Der Frauenanteil in den MINT-Studiengangen liegthnaie vor unter dem Durchschnitt aller
Studiengange (exempl. GWK 2011). Zwar weisen aldutiatistiken einen Anstieg der
Studentinnenzahlen auf, es zeigen sich dabei jeriogleich grof3e Unterschiede zwischen den
einzelnen Studiengangen. Die Zuriickhaltung vonémayegeniber diesen Fachern und Berufen wird
vor allem mit der geschlechtsspezifischen Sozi@tisaund den nach wie vor bestehenden
gesellschaftlichen Rollenbildern erklart, aber adighsoziale Konstruktion der MINT-Berufe mit
ihrem unterschiedlich stark ausgepragten ,manntichmage (in der Biologie gering, in der
Elektrotechnik hoch) flihren zu einem geschlechtgeggerten Zugang (Sagebiel / Hoeborn 2004,
Allmendinger et al. 2008). Dies lasst den Schlussiass es sich bei der Frage nach dem geringen
Anteil von Frauen in MINT-Berufen um ein (fach-)lturelles Phanomen handelt (u.a. Engler 1993,
Mooraj 2002, Wolffram 2003, Ihsen 2006, Kénekamp2ZMDerboven/Winker 2010).

Sowohl auf nationaler als auch auf internationileene werden die geringen Frauenanteile in
Ingenieur- und Naturwissenschaften als politisckeadsforderung erkannt. So furchtet die
Européaische Kommission dadurch erhebliche NachugittQualitatsverluste fir die europaische
Forschung und unterstreicht, dass eine Verandetengweiligen Fachkulttieine unabdingbare
Voraussetzung fur den Erfolg bisheriger MaZnahmerEzh6hung des Frauenanteils ist (ETAN
Report 2000). Studien aus verschiedenen natiokadatexten legen nahe, dass Heterogenitat bei der
Belegschaft und auf der Fihrungsebene den Erfaiddmdernehmen auf dem Markt begunstigt
(exempl. Catalyst 2004, Campbell/Minguez-Vera 20@&ing 2009). Gleiches gilt fir die

industrielle Forschung (exempl. European Commis2i@03, 2004, 2006, Schraudner / Lukoschat
2006).

Umfangreiche Aktivitaten zur Reduzierung bestehe@ischlechter-Ungleichheit adressieren den
Hochschulsektor, wo es vor allem um die Objektivigy von Auswahlprozessen bei Professuren geht
(Brink et al. 2009, Brink / Benschop 2012) und wmiale und informelle Unterstitzungsstrukturen
(Husu 2001). Im auRReruniversitaren und vor allenuitternehmenseigenen Forschungssektor werden

! Als Fachkulturen werden fachlich gepréagte Kultumtie,sich mittels eines ,heimlichen Lehrplans” &&krend auf die
Studien- und Berufswahl, auf Erfolge und Misserfdly&tudium und Berufsverlauf (Karriere) und auch@uudien- und
Berufsabbriiche auswirken, bezeichnet (vgl. Bourd8821Engler 1993, Paulitz 2010, Ihsen u.a. 2010).



starker Kosten-Nutzen-Argumente (,Business CasatierMarkte, siehe European Commission 2003,
2006) eingesetzt, um fir den Abbau von Geschledhtgteichheit zu argumentieren.

Die Frage der ungleichen Einbindung von Frauerirséhung und Entwicklung verdeutlicht sich
besonders bei Erfindungen und Patentierungen, denRrauenanteil bei Erfindungen und
Patentierungen gilt als wesentlicher Indikatordi& Einbindung von Frauen ins Innovationssystem
(Schiebinger 2008, Ranga / Etzkowitz 2010). Die #&nzan Frauen im Forschungs- und
Entwicklungsbereich steigt zwar langsam, allerdwgbleiben Frauen haufig am Rand der
Forschergemeinschaft (Zuckermann et al. 1991).Uragischen Industriesektor sind nur ca. 13
Prozent aller Forschenden Frauen, in Deutschlandaidll9 Prozent (European Commission 2013e).
Die Forschung hat dahingehend gezeigt, dass ewerdifikation von Arbeitskraften und die
Einbeziehung von Genderaspekten in das Innovatistsghen forderlich sind (Buhrer / Schraudner
2006), wahrend Uniformitét eher hinderlich fir thaeovationsleistung und den 6konomischer Erfolg
ist (Matthies 2006). Die Verbesserung der konkr&igmation von Frauen in Innovationsprozessen in
Deutschland ist auch deshalb von grof3er volkswigtklicher Relevanz, da Deutschland mit ca. 13,6
Prozent der Patentanmeldungen beim EuropéaischentBatt im Jahr 2011 als nach wie vor
anmeldestarkstes europaisches Land (Europaischerstdat 2011) das grofdite Innovationspotenzial
aufweist.

Trotz des Vorsprungs vor den europdischen Naclazest in diesem Bereich liegen Deutschland und
das deutschsprachige Europa hinsichtlich gescldechpezifischer Berufswahl und der
kontinuierlichen, erfolgreichen Einbindung von Feaun Forschung und Technik in einigen

Bereichen hinter diesen zurlick. So liegt Deutsahleminternationalen und européischen Vergleich
hinsichtlich des Frauenanteils in Ingenieurwisskafien auf dem 18. von 22 Platzen. Besser sieht die
Situation in den Naturwissenschaften aus: Hierdiddeutschland den 5. von 22 Platzen (GWK
2011). Ein &hnliches Bild zeigt sich fur die Promanén: Der Frauenanteil in den
Ingenieurwissenschaften liegt im européischen Daaichitt bei 25 Prozent, Deutschland ist
Schlusslicht der deutschsprachigen Lander mit b4dhit. Die Naturwissenschaften verzeichnen
europaweit einen Durchschnitt von 41 Prozent praereer Frauen, in Deutschland liegt der Anteil

bei 35 Prozent. Auf der hochsten Stufe der akadgraisKarriereleiter, bei den am hdchsten dotierten
Professuren, liegt der Anteil von Frauen in deretmgurwissenschaften im europaischen Durchschnitt
bei 7 Prozent, in den Naturwissenschaften bei d3dnt. In Deutschland liegt der Anteil von
Professorinnen auf dieser Stufe bei 5 bzw. 7 Ptokenindustriesektor (19 Prozent der Forschenden
europaweit sind hier Frauen) forschen in DeutschlEgProzent Frauen (European Commission
2013e).

Bereits im EFI-Gutachten 2013 wurde auf die unzivende Integration von Frauen ins deutsche
Innovationssystem entlang spezifischer Zielgrupgiagegangen (Leszczensky et al. 2013). Das EFI-
Gutachten formulierte daraus die Schlussfolgerundass hinsichtlich der MINT-Studienwahl von
jungen Frauen

» der (geringe) erwartbare Nutzen und die (niedrig#)lgswahrscheinlichkeit einen Grund fur
die seltene Entscheidung von Schilerinnen fir MB&Eher darstellen kénnen;

» die Studienwahl von Frauen starker durch intriredglotivation geprégt ist, dies die Wahl
von MINT-Facher negativ beeinflusst, denn dieseikétion wird (bei Madchen) in der
Schule wenig geférdert;
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» die in den Ingenieurberufen beobachtbaren Arbeitszgunge Frauen an einer Entscheidung
fur ein technisches Studium hindern, weil sie inpatbel mit ihnren Lebensvorstellungen
wirken;

» somit die geschlechtssegregierte Studienwahl inTRdchern durch eine hohe Selbst-
Selektion junger Frauen in MINT-Fachern gekennzeitlist.

Bezlglich des weniger nachhaltigen Verbleibs vorsélerinnen und Technikerinnen im deutschen
Innovationssystem wird festgestellt, dass

» (Uber alle Fachern betrachtet, Studentinnen in M8{Ildiengangen bessere Abschlussquoten
aufweisen als ihre méannlichen Kollegen;

» die berufsbestimmende Vollzeit-Orientierung bebb¢aten Ingenieurinnen, die Kinder
bekommen, in erhéhtem Mal3 zu Ausstiegen fiihrt, sieikeine Vereinbarkeitsmdglichkeiten
— etwa Teilzeit — sehen;

» das Arbeitszeit-Ausmald (Anwesenheitszeit) einestuagsindikator darstellt,
Teilzeitbeschéftigung also als verringerte Leissbageitschaft wirkt.

Bezlglich der Unterreprasentanz von Frauen in Figspositionen des deutschen Innovationssystems
(Wissenschaft, Wirtschaft) wurden folgende Hypogme®rmuliert:

» Esfehlen entsprechende Rollenmodelle.

* Aufgrund (unbewusster) Geschlechterstereotype égemwartigen Fihrungspersonen sind
Frauen bei Auswahlprozessen fiir Fihrungsposititesachteiligt.

« Patente werden als mannlich konnotierte Aktivitadabt.

Uber alle drei Zielgruppen (Studentinnen, Forscirean, Frauen in Filhrungspositionen) lassen sich
deshalb flr unsere Studie drei leitende Grundanealormulieren:

* Mehr strukturelle und kulturelle Griinde als individles Interesse behindern den Zugang zu
Frauen in MI(N)T-Studiengéngen und -Berufen.

e Mehr strukturelle und kulturelle Grinde als indivelles Erwerbsinteresse be- und verhindern
die nachhaltig erfolgreiche Berufsentwicklung vaalen in MI(N)T-Berufen.

» Bisherige Forschungsergebnisse deuten auf unbesvBestachteiligung von Frauen aufgrund
kulturbedingter Stereotypen beziiglich geringerdidiéiten von Frauen (in Fihrung) hin.

Die hier vorgestellte Studie zielt darauf, eineritag zur Beantwortung dieser Fragen zu leisten,
wobei auf Basis von empirischen Analysen qualitatid quantitativ erhobene Daten untersucht
werden. Entlang des gesamten Karriereverlaufs weddsachen fur die geringe Inklusion von Frauen
ins deutsche Innovationssystem aufgezeigt (Kapjtehd im internationalen Kontext beleuchtet
(Kapitel 3). Im Kapitel 4 kommen Expert/innen augtéthaft, Wissenschaft und
Wissenschaftspolitik zu Wort, erlautern inre Walimmeingen auf die aktuelle Situation und erlautern
Veranderungskonzepte aus ihrer jeweiligen spehifis®erspektive. Dem schlief3t sich ein
Analysekapitel an (Kapitel 5), das auf der Basihaadener Daten zum Erfolgsmonitoring von
Maflnahmen und Programmen weiterfihrende Vorscliliigen konsistentes Monitoring tber alle
Zielgruppen hinweg entwickelt. Das Gesamtfazit (k&) gibt Antworten auf die EFI-
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Schlussfolgerungen 2013, Kapitel 7 leitet Empfegkmauf der Basis der hier durchgefiihrten Studie
ab.

1.2 Zum Zusammenhang zwischen Innovation und Gender

Fur den Begriff ,Innovation” gibt es keine verbiiatie Definition oder ein allgemeingultiges
(internationales) Verstandnis. In verschiedeneriuteh werden unterschiedliche Auffassungen
vertreten, auch abhangig davon, welche DisziploierDebatten prominent dominier(t)en (Gazso et
al. 2012). Dementsprechend differieren auch diesiétiungen tber die Anwendung des Begriffs und
die in der Forschung und Entwicklung beabsichtigieshe. Die Auffassung, was unter Innovation zu
verstehen ist, hangt dabei nicht nur von dem aertesa Marktsegment ab, sondern variiert auch von
Organisation zu Organisation (Hefler / Markowit&£07). International zeigten sich erhebliche
Unterschiede in der Akzentuierung des Innovatiogsfies (Kapplinger et al. 2006).

In Deutschland ist vor allem die Auffassung vonepdsSchumpeter vorherrschend, der den Begriff
durch seine Innovationen-Theorie in die Wirtschaiisenschaften einfiihrte (Schumpeter 1961).
Dieser begreift Innovation als Einflihrung von tesbhen oder organisatorischen Neuerungen in
Produktionsprozesse, sein Innovationsbegriff gisat weiter als nur bis zur Idee oder Erfindung. Der
Begriff schliel3t die MarkterschlieRung mit ein, dRernzesscharakter wird betont (ebd.). Gleichzeitig
pragte der Innovationsforscher und Wirtschaftwissbaftler Jirgen Hauschildt in Deutschland
nachhaltig den Begriff und das Verstandnis von \@ationen als Neuartigkeit (Hauschildt / Salomo
2007).

In den USA steht in Verbindung mit Innovationenbesondere der Begriff des ,Knowledge Making®
im Mittelpunkt. Betont wird der Zusammenhang zwisgchnnovationsmanagement und dem Lernen
in Organisationen (McElroy 2002). Allerdings endet Begriff an der Grenze zwischen Wissenschaft
und Wirtschaft (Patriotta 2003).

Schweden wiederum hat ein sehr breit gefasstev#tionsverstandnis, der Mensch gilt dabei als
Mittelpunkt von Innovationen, dessen Potenzial-Atgépfung ist zentral, weshalb hier eine
Schnittstelle zu Gender- und Diversitydimension#arsichtlich wird (Danilda / Thorslund 2011).
Dieses erweiterte Innovationsverstandnis wird udéen Gesichtspunkt ,mehr Frauen in das
Innovationssystem* von Bedeutung: Indem der Fokustiein breites Verstéandnis nicht nur auf
»-mannerdominierte” Bereiche fallt, sondern z.B. laaaf Dienstleistungssektoren, die eher weiblich
gepragt sind oder angrenzende Innovationsfeldatdiiren der Frauenanteil hoher ist) mit betrachtet
werden, werden Frauen als Innovatorinnen sichtearaght (Johansson/Lindberg 2011). Schweden
hat auch auf der politischen Ebene den Innovategsth gedffnet: Gender gilt dabei als
o0konomischer Produktivfaktor, nicht nur als Gletefisngsargument (Berger et al 2013).

In Ruméanien hingegen ist bisher ein nur geringasvationsverstandnis zu verzeichnen. Dies fuhrt zu
einer ebenfalls geringen Attraktivitat von Forschumd Entwicklung, einem gesellschaftlich

geringen Ansehen aller Wissenschaftsdisziplinenegeringen Investitionen in die Natur- und
Ingenieurwissenschaften (European Commission, 2803Durch den Ubergang von Plan- zu
Marktwirtschaft liegen die finanziellen Ressourceittlerweile hauptsachlich bei den Unternehmen,

in denen jedoch nur ein geringer Anteil Wissengtdrdinnen und Forscher/innen beschéttigt ist. Der
Hochschul- und der staatliche Sektor hingegen halegiger finanzielle Ressourcen und kénnen sich
deshalb kaum Wissenschaftler/innen und Forscherfitgisten (European Commission 2008a,
2013e).
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Wie dargestellt sind eine grof3e Definitionsvielfalid ein sehr heterogenes Verstandnis des Begriffs
Innovation vorhanden. Aus diesem Grund ist in deoVationsforschung die Vergleichbarkeit von
Studien verschiedener Lander, Kulturen, Organisaticetc. stark eingeschrankt, da diesen
unterschiedliche Definitionen oder Verstandnisse Mmovation zugrunde liegen. Einigkeit herrscht
darin, dass Innovationen immer einen Bezug zu Nigean haben missen, sowohl in einer zeitlichen,
sachlichen als auch sozialen Dimension (Roth 2009).

Innovationen entstehen v.a. an den Grenzstelleschwn Systemen und Kulturen bzw. im Dialog
verschiedener Akteur/innen (Rogers 1983). Die Brdapeinzelner Akteur/innen im
Innovationsprozess wird zunehmend anerkannt. Smbé#rt eine globale Umfrage unter
Topmanager/innen, dass Mitarbeiter/innen zu dehtwgsten Innovationsquellen gezahlt werden
(IBM 2006). Da die Urspriinge jeder Innovation zurgikreative Ideen sind, welche von Individuen
oder Teams hervorgebracht und vorangetrieben wespéxlt das Innovationsverhalten von
Mitarbeiter/innen (Entwicklung neuer Ideen, Konigigrung/Weiterentwicklung, Umsetzung) eine
entscheidende Rolle flr den Innovationserfolg (Aiheadt al. 1996; Janssen 2000). Das
Innovationsverhalten spiegelt sich in unterschadin Phasen des Innovationsprozesses wider
(Kanter 1988). Es umfasst sowohl die Entwicklungerddeen, deren Konkretisierung bzw.
Weiterentwicklung, als auch deren Umsetzung (Jan3861). Dadurch unterscheidet sich das
Innovationsverhalten von kreativem Verhalten bzwnedivitat, welches sich lediglich auf die
Ideengenerierung bezieht (Yuan / Woodman 2010).

Mit der Lead-User-Methode (von Hippel 1986) wirddpéelsweise schon friih eine Auswahl an
kritisch-konstruktiven Konsument/innen in den Inatiensprozess integriert und begleitet den
Prozess, so dass friihzeitig Probleme erkannt ddarktbedirfnisse und Anforderungen integriert
werden konnen (ebd.). Die Lead-User unterstutzerPdbblemfindung und -I6sung mafigeblich durch
ihre unterschiedlichen Perspektiven (ebd.), so desschnelleres Time-to-Market gewahrleistet wird.
Die Nutzung von Heterogenitat und Kontroverse hattmur Einfluss auf den Gruppen-, sondern ist
dariiber hinaus forderlich fir den kreativen Entlioksprozess (Gebauer et al. 2011). Die
unterschiedlichen Perspektiven der Teilnehmer/imerden aktiv abgefragt und spielen wahrend des
Innovationsprozesses eine entscheidende Rolle)(€hdse Erfahrungen legen den Schluss nahe, dass
das Zulassen von unterschiedlichen SichtweiserKamtiroversen, und damit die offensive Nutzung
von Diversity, forderlich fur den kreativen Prozegsd (ebd.).

1.3 Vorgehensweise und Methoden

Zur Bearbeitung dieser Themen wurde eine systeohatignd international vergleichende
Literaturanalyse vorgenommen. Diese umfasst eirteridafbereitung sowie die Analyse und
Bewertung bisheriger Forschungsergebnisse hingibhder wissenschaftlichen Relevanz ihrer
Aussagen fur die hier vorliegenden ForschungsfraganFokus lag auf den Gemeinsamkeiten und
Unterschieden vergleichbarer Innovationsfelderldantifizierung von Veranderungspotenzial.

Den Befunden zur Integration von Frauen ins deetschovationssystem wurden Erfahrungen aus
vier ausgewahlten Vergleichslandern gegenuberdte®el der Auswahl dieser Lander waren
folgende Uberlegungen leitend:

+ Osterreich: Osterreich verbinden mit Deutschlame eergleichbare politische Struktur
ebenso wie ahnliche kulturelle Muster, die sichtarden in &hnlichen, namlich
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konservativen Wohlfahrtsstaats-Regimen (Esping-Asete 1990), welche die
Aufgabenverteilung zwischen Staat, Markt und Indlizim beschreiben. Deren
genderspezifische Implikationen (Pfau-Effinger 200%e Bereitstellung von
Kinderbetreuungseinrichtungen, hohe Teilzeitbegithiiffg von Frauen und eine vor 10 Jahre
gleich niedrige Integration von Frauen ins Innowasisystem erméglich eine sehr gute
Vergleichbarkeit. Osterreich ist von Interesse | weden letzten Jahren beziiglich des
Frauenanteils an F&E-Beschéftigen eine der hochiaeahmen im EU-Vergleich erreicht
werden konnte.

» Schweden: Schweden wurde ausgewahlt, weil es aipeigeland sowohl bzgl.

Gleichstellung ist, wie auch hinsichtlich der natiten Innovationsleistung: Die
vergleichsweise hohe Integration von Frauen istlbai Forschenden wie auch bei den
Fuhrungspersonen ersichtlich.

* Rumanien wurde in den Vergleich einbezogen, weilldend sowohl beim Frauenanteil an
den Studierenden wie auch bei den Professureniopaweiten Vergleich im europaischen
Spitzenfeld liegt (siehe European Commission 201é)diesen Landerspezifika steht
Rumaénien fir den Cluster post-Kommunistische Laniderdie es zu analysieren galt, was die
hohe Frauenintegration in das Innovationssysteméarerk

» SchlieB3lich wurde auf Wunsch der Auftraggeber/inaech die USA einbezogen, weil sie ein
wichtiger Mitbewerber und Kooperationspartner imtgllen Innovationswettbewerb sind und
um auf3ereuropaische Vergleichsinformationen irBtlielie zu integrieren.

Eine wichtige Erkenntnis bei der Durchfihrung désdervergleichs war der Mangel an
komparativen Studien. Zwar kann der Status-Quolufriedigend verglichen werden, wo
systematische Vergleichsdaten vorliegen, wie diesid¢htlich der Partizipation von Frauen in F&E

mit den She Figures, bezuglich Daten zur Innovapenformance von Volkswirtschaften mit dem
Innovation Union Scoreboard sowie mit vergleichen8&udien im Auftrag der Européischen
Kommission zu Gleichstellung am Arbeitsmarkt, Steystemen oder Verflgbarkeit von
Kinderbetreuungseinrichtungen der Fall ist. Einéeve wichtige Quelle fur internationale Vergleiche
stellen OECD-Daten dar. Diese haben den Vortedls daich die USA in diesen Daten abgebildet sind.
Da allerdings Ruménien kein OECD-Mitglied ist,d#& Vergleichbarkeit auch wieder begrenzt. Da
die OECD-Daten zur F&E-Beschaftigung nur wenigelatbren zur Gleichstellung umfassen, wurde
vor allem fur die USA auf nationale Berichte dettiNiaal Science Foundation (NSF) zurtickgegriffen.
Allerdings folgt deren Daten-Aufbereitung teilweesederen Klassifikationen und Systematisierungen
als dies im europaischen Kontext der Fall ist. Ra&inen in der Vergleichbarkeit von Daten
resultieren des Weiteren aus einem hohen Aggragatieeau, das differenzierte Vergleiche
unmadglich macht.

Anzumerken ist fur den internationalen Vergleicassldie L&nder nicht systematisch analysiert
wurden, wie dies flr Deutschland erfolgt ist, sand®ezifische Anséatze und Argumentationen
ausgewahlt wurden, die fur die Fragestellungeredi€tudie als besonders relevant erachtet wurden.
So ist beispielsweise der Ansatz der ,genderedvatians’ aufgrund seiner Entstehungsgeschichte im
USA-Kapitel dargestellt, gleichwohl auch von der &l anderen européischen Staaten umfangreiche
Initiativen dazu gesetzt werden. Fiir Osterreich 8daweden wurde der Vergleich auf der Ebene von
Politiken und Forder-Maflinahmen durchgefuhrt, fUmRoien und die USA liegt der Fokus auf
Forschungserkenntnissen, die im jeweiligen natem#&lontext entstanden sind.
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Aus dieser vergleichenden Analyse ergeben sich Hashpractice-Beispiele, die geeignet sind, auch
in Deutschland implementiert zu werden.

In Interviews mit Akteur/innen im Innovationsprogdausgewahlte Expert/innen einerseits,
Forscherinnen und Frauen in Fihrungspositionenrarsists) wurden Fragen der subjektiven
Wahrnehmung bzw. der strukturellen Gestaltung deevationsprozesses hinsichtlich moglicher
genderblinder Verfahren heraus gearbeitet. Zieldi@Entwicklung von anwendungsorientierten
Empfehlungen. Um eine detaillierte Einsicht in Biegeln und kulturellen Ebenen des
Innovationsprozesses zu erlangen, wurden teilstrigkte, leitfadengestitzte Interviews gefiihrt
(Glaser / Laudel 2004), da sich Interviews in dezi8lforschung gut zur Erhebung von subjektiven
Sichtweisen (Schnell et al. 2008, Diekmann 2009nh@k 2005). eignen. Auf der Sekundaranalyse in
Kap. 2 und Kap. 3 basierende Leitfaden (siehe Aghatnukturierten den Ablauf der Interviews und
ermdoglichten es, relevante UntersuchungsfragemeuBerspektive der Expert/innen sowie der
Frauen im Innovationsprozess zu diskutieren (Hetffe2005).

Im Mittelpunkt der Interviews standen die wahrgenmnen Strukturen und Kulturen, die fur Frauen
im Innovationsprozess Chancen und Barrieren d@stefon diesem inhaltlichen Fokus ausgehend,
wird auf geschlechtsspezifische Unterschiede imaggzu MINT-Berufen und auf Begrindungen fir
die unterschiedlichen Karrierechancen von FrauehMi@&nnern in diesem Feld eingegangen. Befragt
werden Vertreter/innen von Institutionen des dehgadnnovationssystems aus Wirtschaft
Wissenschaft und ihr nahestehende Institutibned WissenschaftspolifikDen Expert/innen wurde
auf eigenen Wunsch groRtmogliche Anonymitat zugesagshalb die Auswertungen in Kapitel 4.1
anhand der drei Kategorien geclustert und entsprethodiert wurden.

Um die Rolle von Frauen in Innovationsprozessetiafend betrachten zu kénnen, wurden insgesamt
sechzehn leitfadengesttitzte, teilstrukturierterinésvs gefuhrt. Bei 10 Interviews handelt es siomh u
eine Primarerhebung fir diese Studie, die Ubrigbniedviews stammen aus einer Studie Uber Drop-
Out-Ursachen des Wirtschaftsministeriums Baden-Winberg (Ihsen et al. 2009). Die damaligen
Interviewpartnerinnen wurden anhand ihrer frih@rétigkeit im Innovationsprozess identifiziert und
fur diese Studie erneut ausgewertet.

2 Insgesamt fiinf Interviews, codiert als EFI_WIRimebn Technologies Austria GmbH, Ford Werke Gmbidir@ns AG,
Daimler AG, National Instruments

% Insgesamt sieben Interviews und eine schriftliBeantwortung, codiert als EFI_WIS: Fraunhofer Geshft, Deutsche
Akademie der Technikwissenschaften (acatech), HeltdZentrum Potsdam Deutsches GeoForschungsZer§Gizn),
Osterreichische Universitatenkonferenz, Hochschtdrenkonferenz (HRK), Wissenschaftsrat, Institut fl
Mittelstandsforschung, Deutsches Patent- und MahkeDPMA)

4 Insgesamt fiinf Interviews, codiert als EFI_WISR@s — austria wirtschaftsservice, BMWF, BMWFJ, FFG,H
Deutscher Zukunftspreis des Bundesprasidenten
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Die Interviews lassen sich drei Untersuchungsgrome®rdnen (Abbildung 1-1):

Zusammensetzung der Stichprobe

m nationale
Expert/innen

minternationale
Expertinnen

Drop-Outs

Abbildung 1-1: Zusammensetzung der Stichprobe

Die Gespréachspartner/innen wurden Uber direkterdetenenskontakte sowie Uber vorhandene
Netzwerke von Frauen in Naturwissenschaft und Tigadmefunden. Drei Interviews mit Expert/innen
ergaben, dass sie auch aus personlicher Perspekitvezogen werden konnten. Ziel dieser
Gesprache war das vorhandene ErfahrungswisseremoHihtergrund individueller Erlebnisse im
Forschungs- und Fuhrungszusammenhang zu generfizaesich lediglich zwei ehemalige
Wissenschatftlerinnen fur ein Gesprach bereitgefaidden, wurden ihre Aussagen mit denen von
sechs Frauen aus der oben genannten Drop-Out-Studiezt.

Von den Befragten arbeiten flnf in der Wissenschiadt in wissenschaftsnahen Organisationen, die
tbrigen flnf Personen sind in der Wirtschaft t&8ige bekleiden unterschiedliche Funktionen
innerhalb des Innovationsprozesses und sind betafsveise auch fuhrungserfahren. Eine der
Befragten fuhrt ein eigenes Unternehmen. Alle imdéionalen Expert/innen arbeiten in Unternehmen
der freien Wirtschaft. AuRerdem wurden mehrere &g# fir ihre besonderen Leistungen und
Verdienste im Innovationsprozess bereits ausgezeicBie befragten Frauen kommen aus allen vier
MINT-Fachkulturen (Abbildung 1-2).

Fachkulturelle Herkunft der
Interviewpartner/innen

m Mathematik ® Informatik = Naturwissenschaftem Technik

Abbildung 1-2: Fachkulturelle Herkunft der Interwigartner/innen

Von den sechs Frauen aus der Drop-Out-Studie konweemus den Ingenieur- und zwei aus den
Naturwissenschaften. Vier der Frauen waren ausmeersitaren bzw. aul3eruniversitaren Forschung
ausgeschieden, zwei Frauen aus Forschungs- undckhimgsabteilungen in der freien Wirtschaft.
Von den sechs Frauen der Drop-Out-Studie arbeiteteZeitpunkt der Befragung lediglich noch eine
fachnah, funf hatten ihr urspriingliches fachlichétgkeitsfeld komplett verlassen. Zwei dieser
Frauen hatten ihre Berufstatigkeit komplett aufdgpege(lhsen et al. 2009).

16



Der Interviewleitfaden umfasste sechs Themenkoneplarriereweg — beruflicher Werdegang,
Beruf, ,Drop-Out”, Frauen im Innovationssystem, &ihatzung der Situation im Hinblick auf die
Fragestellung sowie eine abschlieRende Beurtetiengituation. Die Interviews dauerten im Schnitt
47 Minuten.

Die Auswertung der Expert/inneninterviews erfolgtglang der vorab definierten Zielgruppen
(Studierende, Forscher/nnen und Fuhrungskrafte)Adswertung der Frauen im Innovationsprozess
entlang der Selbstbeschreibungen, der von ihnengeabmmenen Herausforderungen und
Hemmnisse sowie Verbesserungsvorschlagen fir eingeggerechte Innovationskultur. Zwei
Sonderauswertungen beleuchten die Antworten zwsEhguen, die im Innovationssystem tatig sind
gegenuber denen, die das System verlassen habenzaachen Frauen, die in deutschen
Unternehmen tatig sind gegeniber denen, die imat®nalen (in diesem Fall US-amerikanischen)
Unternehmen tatig sind. Die Befragungsleitfadeddimsich im Anhang.

Die Auswertung der Interviews erfolgte mittels giaiver Inhaltsanalyse, um eine systematische und
intersubjektive Vergleichbarkeit der Forscherinoed Expert/innen im Innovationsprozess
gewabhrleisten zu kénnen (Mayring 2007). Gleichgesignet sich die Inhaltsanalyse fir die
Fragestellung, da sie vergleichende Analysen satzugasst (ebd.). Durch diese Herangehensweise
ist es moglich, entscheidende Merkmale und Chatigkitea herauszuarbeiten und systematisch
zwischen den einzelnen Zielgruppen zu analysidfeci{artz 2012). Mit diesen Befunden werden
Gestaltungsempfehlungen fir einen geschlechtergemrednnovationsprozess aufgezeigt und
formuliert.

Basierend auf den Literaturrecherchen und den Bigeén der Interviews wurden vorhandene
Datenquellen und Indikatoren fir die langfristigeoBachtung der beschriebenen und analysierten
Themenfelder identifiziert: Bereits etablierte katioren zur Beschreibung der Partizipation und
Situation von Frauen im Innovationsprozess unddgrundeliegenden Datenquellen wurden
systematisch dargestellt und auf dieser Basis valdrze Limitierungen aufgezeigt. Daraus wurden
Empfehlungen fur ergédnzende Indikatoren fr eirhhattiges Monitoring erarbeitet. Monitoring-
Daten stellen eine grundlegende Voraussetzungriérevidenzbasierte Politikgestaltung dar, denn sie
ermoglichen die Definition von Zielen und die Beohtaing der Zielerreichung. Ein konsequentes
Monitoring von geschlechtsspezifischen Beschafygdiaten entlang des gesamten Bildungs- und
Berufsverlauf ist daher ein wesentlicher Erfolgsbakiir die Verbesserung der Integration von Frauen
ins Innovationssystem.

Ergebnis dieser Studie ist die Darstellung und ys@der Ist-Situation von Frauen in MINT-Berufen
und im Innovationsprozess in Deutschland im intéonalen Vergleich. Die Studie zeigt anhand von
best-practice Beispielen Gestaltungsalternativémad entwickelt ein Konzept fir ein nachhaltiges
Monitoring in diesem Feld.

1.4 Das Konsortium

Die beiden Mitglieder des Projektteams verfugerr kbenplementare Kompetenzen zur Bearbeitung
der hier konzipierten Studie. Das Fachgebiet GeStlaties in den Ingenieurwissenschaften der TU
Minchen verfugt Uber langjéhrige Expertise mit Beszn der Gender- und Diversity-orientierten
Organisationsentwicklung, insbesondere in den lregenund Naturwissenschaften sowie der
Integration von Gender- und Diversitykonzeptenimlcehre, Berufszusammenhange und in die
Technikforschung selbst.
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Der Schwerpunkt von JOANNEUM RESEARCH (JR) liegt der Bearbeitung genderspezifischer
Fragestellungen im Innovationskontext. Auf Basiectigefuihrter empirischer Analysen und
umfangreicher internationaler Politikvergleiche dem (férder-)politische Institutionen und
Unternehmen bei der Gestaltung gleichstellungspdiier MalRnahmen im Innovationssystem beraten
sowie diese Mallnahmen evaluiert.

Beide Partner verflugen tber Erfahrungen in qudiviiaund qualitativer Sozialforschung sowie in
der Interpretation extern erhobener Daten. Die &dfiblgerungen und Empfehlungen aus den
Analysen werden von beiden Projektpartnern im Himeemen verantwortet.

Die Projektleitung und inhaltliche Koordination dgtudienerstellung liegt bei Prof. Dr. Susannenhse
(TUM).

18



2 Deutschland

Dieses Kapitel untersucht die Situation von Frauedeutschen Innovationssystem anhand der drei
zu untersuchenden Zielgruppen, Studentinnen (Klahit¢, Forscherinnen (Kapitel 2.2) und Frauen in
Fuhrungspositionen (Kapitel 2.3). Jedes Teilkajitglinnt mit einer Bestandsaufnahme der
guantitativen Entwicklung, danach werden die Zugéng Studium, Forschungstatigkeit und Fuhrung
und die Integration ins jeweilige Feld aus gesditiespezifischer Perspektive behandelt. Spezielle
Exkurse beleuchten die Situation zwischen West-Qsidleutschland, die Unterreprasentanz von
Migrantinnen sowie die Spezifika im Grindungsvetdralon Frauen.

Soweit es die vorliegenden Studien zulassen, wiidchen den verschiedenen MINT-Disziplinen
unterschieden, in allen anderen Fallen wird aufSiieation in den Ingenieurwissenschaften
fokussiert, da diese die geringsten Frauenantedev@isen, fur den Innovationsprozess von
besonderer Relevanz sind und aufgrund ihrer eiflgkauBerufsbezogenheit umfangreiches
Datenmaterial zur Verfigung steht.

2.1 MINT-Studentinnen
2.2.1 Bestandsaufnahme

Im Jahr 2011 studierten rund 900 000 Menschen éhiTMFach an deutschen Hochschulen. Dabei
liegen die Fachhochschulen im Bereich der Ingemisgenschaften mit einem Anteil von 56 Prozent
etwas vor den Universitaten. In den Naturwisserfsah@ominieren die Universitaten. An ihnen sind
vier von funf Studierenden dieser Facher immatigctil Der Anteil von Studentinnen in den MINT-
Fachern fallt hochst unterschiedlich aus. In dehEégruppe Mathematik und Naturwissenschaften
betrug er 2011 36,6 Prozent. (Universitaten: 40¢zé&ht, Fachhochschulen 29,2 Prozent) in der
Fachergruppe der Ingenieurwissenschaften 20,8 Rr@daiversitaten: 22,1 Prozent,
Fachhochschulen 19,7 Prozent) (VDI monitorING 20&&ter Zugriff: 15.08.2013).

In den Ingenieurwissenschaften insgesamt sindleaitLl970er Jahren Steigerungsraten der
Studentinnenanteile zu verzeichnen. Lag ihr Arii8id5 in Westdeutschland noch bei knapp 7
Prozent, stieg er in den 1980er Jahren von 10,Z2eRt@1981) auf 12,3 Prozent (1989). In diesem
Zeitraum stieg auch die Gesamtstudierendenzalénnmbenieurwissenschaften rapide von gut
150.000 (1975) auf knapp 320.000 (1989) an. NacMdedervereinigung erreichten die
Studierendenzahlen zunéachst ihren bislang héchgerhvon 383.400 (1993), um dann bis 2000 auf
knapp 288.000 zu fallen. In diesem Zeitraum stiegStudentinnenanteil allerdings weiter leicht an
(1993: 55.800, 2000: knapp 60.000) und lag 20020 Prozent. Bis 2007 erholten sich die
Studierendenzahlen leicht, um dann ab 2007 (322&8@011 (472.600) auf ihren bislang héchsten
Stand zu steigen. Auch bei den Studentinnen idieisem Zeitraum eine deutliche Steigerung zu
verzeichnen, von 65.131 auf 98.080, in Prozentdifigs ein Rickgang von 20,2 Prozent (2007) auf
18,9 Prozent (2011). Dieser, offensichtlich nicitath die konjunkturellen Rahmenbedingungen
beeinflusste, Anstieg zeigt sich auch in der Eldkichnik (1993: 3,85 Prozent, 2000: 6 Prozent, 2011
9,3 Prozent) und im Maschinenbau (1993: 10,3 Ptp2600: 14,26 Prozent, 2011: 17,5 Prozent). Im
Bauingenieurwesen dagegen verlief der Frauengoagallel zur Studierendenentwicklung insgesamt,
dennoch sind auch hier Steigerungen zu verzeichdierSpitzenwerte lagen 1996 bei knapp 61.000
Studierenden (Frauenanteil: 18,85 Prozent), fidkam bis 2007 auf knapp 32.000 (Frauenanteil: 23,6
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Prozent) zurtick und stiegen bis 2011 wieder auf@B(Frauenanteil: 26,23 Prozent) an (ebd., eigene
Berechnungen).

In Mathematik und Naturwissenschaften verlauft®tiedierendenzahlentwicklung in abgeschwéachter
Form ahnlich wie in den IngenieurwissenschafterchAhier ist ein leichter Rlickgang der
Studierendenzahlen und der Studentinnenzahlen lzenst993 und 1998 sowie eine Stagnation
zwischen 2003 und 2007 zu verzeichnen bevor eitirkaerlicher Anstieg bis 2011 zu verzeichnen
ist. 1993 studierten in beiden Fachergruppen ki3®®000 Studierende (Frauenanteil: 32,8 Prozent),
1998 waren es noch gut 271.000 (Frauenanteil: Bly3ent). Bis 2003 stieg die Studierendenanzahl
um rund 90.000 Studierende an und stagnierte g 20f rund 350.000. Der Frauenanteil im
gleichen Zeitraum stieg bis 2003 um 40.000 undohtis 2007 relativ konstant auf einem Wert
zwischen 127.000 und 129.000 (Frauenanteil 2008 Bfbzent). 2011 lag er bei 36,6 Prozent,
absolut waren das 423.000 Studierende insgesanknapp 155.000 Studentinnen. In der
Mathematik war der Riickgang der Studentinnen zweisd®93 und 1998 deutlich schwacher als der
der Studenten und stieg auch danach schneller néed®ies hatte bei der Zunahme der
Studierenden ab 1998 den Effekt, dass zwischen 2002009 das Verhaltnis fast ausgewogen war.
2011 lag der Frauenanteil bei 47,4 Prozent. IrRthgsik zeigt sich ein vollig anderes Bild: der
bisherige Spitzenwert an Studierenden wurde mipfr#.000 1993 erreicht (Frauenanteil: 10,9
Prozent). Danach brach der Anteil der Studente2®@ massiv ein, der Anteil der Frauen blieb
dagegen anndhernd konstant. Bis 2011 stiegen uiteBtndenzahlen insgesamt auf knapp 40.000,
der Frauenanteil lag bei 20,5 Prozent, absolutélaied sich um 8.000 Studentinnen, die gré3te
Menge seit 1975 uberhaupt. In der Biologie studidrereits seit 1976 mehr Frauen als Manner. Diese
Schere geht seit 2003 immer weiter auf. 2011 ladg-deuenanteil bei 62,6 Prozent (ebd., eigene
Berechnungen).

Ein besonders interessanter Verlauf findet siclraoh Informatik. Hier nahm die Zahl der
Studierenden ab 1975 rasant zu und lag 1992 bepkbd.000, stagnierte zwischen 1993 und 1997
bei knapp unter 70.000, stieg wiederum stark b@32€uf 132.000, ging bis 2007 um 10.000 zuriick
und steigt seither wieder an. Der Frauenantei stexweil sehr langsam bis 1997 auf 11,9 Prozent,
lag 2003 bei 15,8 Prozent und 2011 bei 16,8 ProBemteinzige Riickgang wahrend der gesamten
Zeit liegt mit rund 1.000 Studentinnen zwischen@0@d 2007 (ebd., eigene Berechnungen).

Fur das Jahr 2011 ergibt sich eine prozentuale@ifizierung nach Geschlecht zwischen den
einzelnen MINT-Fachern (Abbildung 2-1) und aucheiriralb der Facher.

Da die absolute Studierendenanzahl in den einzétéehern ebenfalls unterschiedlich grof} ist, stehen
hier 7.219 Studentinnen in der Elektrotechnik (ngster Wert) 38.933 Studentinnen in der Biologie
(héchster Wert) und immerhin noch 32.568 Studestinties Maschinenbaus (zweitgrof3ter Wert)
gegenuber (VDI monitorING 2013, letzter Zugriff:.86.2013).

Aus dem Vergleich der prozentualen und der absolzé&hlen lassen sich zwei unterschiedliche
Aussagen generieren: prozentual gesehen ziehtasririn Studiengange wie Biologie, Architektur
(57,3 Prozent) oder Mathematik (47,4 Prozent), lab$oden sich die meisten Frauen ebenfalls in
Biologie, dann aber im Maschinenbau, dann ersemMiathematik (32.564) und der Informatik
(24.738), dicht gefolgt von Chemie (21.456) undhektur (21.062).
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Frauenanteil unter den Studierenden 2011

= Mathematik

= Chemie ® Architektur = Biologie

Physik = Wirtschaftsing. 62,6
57,3

24,7

20,5

m E-Technik m Informatik ® Maschinenbaum Bauingenieurw.

Werte in Prozent

Abbildung 2-1: Frauenanteil unter den StudierendienMINT-Facher 2011, unbereinigt um Lehramtsstigdide (Quelle:
VDI monitorING 2013 http://www.vdi.de/wirtschaft-politik/arbeitsmarktbomitoring-

datenbank/#hochschuletzter Zugriff: 30.05.13, eigene Berechnungen)

Innerhalb der einzelnen Facher findet sich eben@fie unterschiedliche Geschlechterverteilung in
den Vertiefungsfachern wieder. Das Beispiel Masehiau (Abbildung 2-2) zeigt eine deutliche
Varianz zwischen 4 Prozent in der Feinwerktechnikdrigster Wert) bzw. und 85 Prozent in der
Textil- und Bekleidungstechnik (h6chster Wert). Auc der Augenoptik sind Studentinnen mit 73
Prozent in der Mehrheit, Gberdurchschnittliche Alatsind in der Gesundheitstechnik (39 Prozent),
Verfahrenstechnik (33 Prozent) und der Umwelttdcki®d Prozent) festzustellen.
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Abbildung 2-2: Studienanfanger/innen nach Geschlecterhalb des Maschinenbaus / der Verfahrenstiecbereinigt um

Lehramtsstudierende (Destatis 2013, eigene Beredem)n
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Auch hier lohnt ein Blick auf die absoluten Zahlgvé&hrend der hochste Anteil aller Studierender im
allgemeinen Maschinenbau zu finden ist (97.127)aunch hier die meisten Frauen studieren (10.096),
betragt ihr prozentualer Anteil nur gut 10 Prozéhhgekehrt studieren das Fach mit dem prozentual
hdchsten Frauenanteil, Textil- und Bekleidungstédglinsgesamt nur 2.905 Studierende bundesweit.
Ahnliche Effekte finden sich auch in der Elektrdteik, in der Informatik und im Bauingenieurwesen
(Destatis 2013, eigene Berechnungen). In der Eitddhnik findet sich mit 8 Prozent in der
Elektronik der niedrigste, und mit 15 Prozent im @ptoelektronik der héchste Wert. In der
Informatik variiert der Frauenanteil zwischen 102&nt in der Technischen Informatik und
Bioinformatik bzw. Medizinische Informatik (beide.c33 Prozent). Im Bauingenieurwesen differiert
der Frauenanteil zwischen 4 Prozent im Stahlbau38ndrozent in der Wasserwirtschaft. Auch in
diesen Fachern verschiebt sich die PerspektivBdieachtung der absoluten Zahlen. So ist innerhalb
der Elektrotechnik die Elektronik das am meist fretierte Fach mit 47.418 Studienanfanger/innen
insgesamt und auch mit den meisten StudienanfamgaTi(5.519), wahrend die Optoelektronik
insgesamt nur 970 Studienanfanger/innen ausweist.

So erfreulich die Steigerungsraten der Studierendgled der Studentinnenzahlen sind, lasst sich
hinsichtlich der konkreten MINT-Studienwahl von &ea ein Muster erkennen, das weitere Fragen
aufwirft: Frauen wahlen eher Studiengénge, in degmementual mehr Frauen sind und Technik mit
sozialen oder gestalterischen Elementen verburstiewie z.B. Textil- und Bekleidungstechnik oder
Optoelektronik. Hier handelt es sich aber haufigkleme und spezielle Facher, die ihren
Absolvent/innen spater nicht den ganzen zur Verfiggtehenden Arbeitsmarkt im Maschinenbau
oder in der Elektrotechnik erdffnen. Es ist alse$ichtlich nicht der Fall, dass MINT-Facher als
untereinander austauschbare Optionen angeseheam@dliga / Pfahl 2009). Umgekehrt finden sich
absolut die meisten Frauen in den grof3en Fachierse delten aber — aufgrund des niedrigen
Prozentanteils — nicht als ,Frauenaffin“, die Anzaér Studentinnen dient deshalb nicht als
Sogwirkung fur weitere Frauen.
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Analog zum Anstieg der Studentinnenzahlen steighalie Zahl der Absolventinnen (Abbildung 2-3).
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Abbildung 2-3: FG Ingenieurwissenschaften DiagraAtmsolventinnen und Absolventen 1975 bis 2011 ihkhramt und
Promotionen®2000-2012 | Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Glemgleichheit e.\).

Bereinigt um Lehramt und Promotion, fallen die Alesatinnenanteile tendenziell etwas héher aus:
Werden nur Bachelor-, Master- und DiplomabschlimseUniversitaten und Fachhochschulen
berechnet, liegt der Absolventinnenanteil 2010224 Prozent und 2011 bei 22,57 Prozent.

Ausgehend von der These, dass Auslandsaufenthalteend der Qualifizierungsphase die Chance fir
eine spatere Fuhrungsfunktion erhéhen (Grothegr 8012) und au3erdem ein Grad zur Messung
beruflicher Mobilitat darstellt (ebd.:267), ist Aghst festzustellen, dass Absolventinnen tendénziel
mehr und langere studienbezogene Auslandsaufemtr@litveisen, als Absolventen (ebd.:265). In den
MINT-Disziplinen betragt der Anteil derjenigen Albgent/innen, die wahrend des Studiums
mindestens drei Monate im Ausland waren, 39 ProZamt dieser Gruppe haben vergleichsweise
viele Absolvent/innen auch zum Befragungszeitpenke Tatigkeit im Ausland
(Ingenieurwissenschaften / Informatik: 11 Prozé&fathematik / Naturwissenschaften: 19 Prozent),
wahrend nur 5 Prozent bzw. 9 Prozent derjenigenkeine Auslandserfahrung wahrend des Studiums
gemacht haben, eine Berufstatigkeit im Ausland begdebd.:269). Weitere geschlechtsspezifische
Differenzierungen fiihrt diese Studie nicht aus.

Studienabbriiche sind allgemein ein Kernproblendié@rSteigerung der Absolvent/innenzahl in den
Ingenieurwissenschaften. 48 Prozent aller Studinemieser Fachergruppe verlie3 2010 die
Universitat ohne Abschluss. Dieser ohnehin hohet\Wessen Steigerung seit 2006 auf den Ubergang
zu Bachelor- und Masterstudiengangen zurtick gefiiindt (Heublein et al. 2012:16f), spitzt sich in
einigen Fachern noch weiter zu: Im Bauingenieurwédsechen 51 Prozent das Studium ab, im
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Maschinenbau und in der Elektrotechnik liegt didbAlzhquote jeweils bei 53 Prozent. In
Mathematik und Naturwissenschaften liegen die Ablhquoten ebenfalls mit 39 Prozent tiber dem
Durchschnitt der Universitatsstudiengange (35 RipZebd.). In der Informatik brechen 47 Prozent
der Studierenden ihr Studium ab. Dem gegenuberdiegAbbruchquote im Fach Biologie nur bei 20
Prozent.

An den Fachhochulen sind die Ergebnisse deutliskdyeund lagen 2010 in den
Ingenieurwissenschaften bei 30 Prozent (ebd.:2d¢hAn den einzelnen Fachern liegen die Zahlen
weit unter den Universitaten: BauingenieurwesenRB&ent), Maschinenbau (32 Prozent),
Elektrotechnik (36 Prozent) und Informatik (27 Rod.

Die Abbruchquoten von Frauen in Ingenieurwissernfsehdiegen in beiden Hochschultypen deutlich
unter der der Manner. An Universitaten liegt ihrtédihbei 42 Prozent und damit um 7 Prozent unter
der der mannlichen Studierenden. An Fachhochsclingd&égt der Wert 28 Prozent und ist damit
immerhin 2 Prozent kleiner als der Anteil der Marthe

Uberdurchschnittlich hoch ist die Abbruchrate beiuen in der Mathematik und den
Naturwissenschaften: 37 Prozent der weiblichenrnsatrikulierten brechen hier ihr

Studium ab, das sind neun Prozentpunkte mehr atlebheMéannern (Heublein et al. 2012:24). Dies ist
moglicherweise auf die hohe Zahl von Studienableiicgim Fach Informatik zurtickzufiihren
(Heublein et al. 2012).

Neben den Studienabbrecherinnen spielen auch gjejeStudentinnen zur Erklarung des geringen
Frauenanteils in MINT-Fachern eine wichtige Rallie, zwar einen Fachwechsel vornehmen, die
Hochschulen aber mit einem Abschluss verlassere@eesky et al. 2013:106). Die Autor/innen
fuhren dazu aus:

.Erstens bilden Frauen bei Schulabgang selteneAlosécht aus, ein MINT-Studium
aufzunehmen (Intention); zweitens verwerfen sisaiBtudienabsichten im weiteren
nachschulischen Verlauf haufiger als die Manneremdcheiden sich stattdessen oftmals
fur einen beruflichen Ausbildungsweg (Realisierung(l drittens wechseln sie auch im
Laufe des Studiums haufiger den Fachbereich ure8em ein einmal begonnenes
MINT-Studium nicht ab (Revision).”

2.2.2 Zugang zum MINT-Studium

Rund die Halfte der Schulabgéanger/innen erwerbemkijemeine oder die Fachhochschulreife und
sind damit studienberechtigt. Der Anteil an Stubdenechtigten liegt bei den jungen Frauen dabei
hoher als bei den jungen Mannern. Allerdings ist@uote derjenigen studienberechtigten Frauen, die
tatséchlich ein Studium aufnehmen, geringer alshdex ménnlichen Altersgenossen, obwohl ihre
schulischen Leistungen im Durchschnitt besser @irdzczensky et al. 2011). Die prognostizierten
Werte liegen fur das Jahr 2010 bei 76 bis 82 Pitdzeiden Mannern und 67 bis 74 Prozent bei den

5 Wahrend einige Autor/innen dies als Beleg fiir eigeiReren Studienerfolg verstehen, weisen Soldahl P2009) darauf
hin, dass der Wert auf der Ebene der Fachergrupp@vaussagekraftig sei. Der hohe Frauenanteildon FArchitektur
verzerre das Bild. Aufgrund besserer Studienbedigegnrsei hier die Abbruchquote generell geringer.ubgerschiedliche
Wert gebe daher eher Auskunft tiber eine unterslitiedStudienfachwahl als Gber geschlechtsbedidgterschiede im
Abbruchverhalten. Aufgrund der geringen Fallzatkénne keine Aussage (ber Frauen in den Fachernhitasdbau und
Elektrotechnik getroffen werden (Solga / Pfahl 2009
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Frauen (Autorengruppe Bildungsberichterstattung2203chulabganger/innen mit
Migrationshintergrund sind unter den Studienbeiigtdmn unterreprasentiert. Haben sie eine
Studienberechtigung, nehmen sie mindestens soghé@infiStudium auf, wie Personen ohne
Migrationshintergrund (Autorengruppe Bildungsbetérhtattung 2012).

Die Weichen fiir das unterschiedliche Studienwakiaiken von Frauen und Mannern werden schon in
der Schulzeit gestellt. Sind in der Primarstufemkaum genderspezifische Unterschiede in den
Mathematikleistungen und im Verhaltnis zu naturemschaftlichen Unterrichtsinhalten festzustellen,
wandelt sich dies mit dem Ubertritt in die weitéhfenden Schulen merklich:,In der (Vor-)Pubertat
verfestigt sich eine geschlechtstypische Idengtitsicklung von Madchen und Jungen, und ihr (das
der Madchen, Ih) Interesse an naturwissenschaftlidihemenstellungen geht weiter zurtick (Solga /
Pfahl 2009:7). Madchen schéatzen ihre Leistungéviathematik und Naturwissenschaften selbst eher
geringer ein, als es ihren fachlichen Noten entbprErzielen sie gute Leistungen, schreiben sisali
Gluck oder Anstrengung zu. Jungen fiihren diese alfdkompetenz zuriick. Madchen wéhlen jedoch
erst dann einen mathematisch-naturwissenschaftlichistungskur’s wenn sie sich auf diesem

Gebiet selbst als kompetent einschétzen (ebd.geDiaterschiedlichen Selbstkonzepte fihren auch zu
objektiv messbaren Unterschieden im Erfolg in Fgon Noten und Kenntnissen (Leszczensky et al.
2013), welche wiederum auf das Interesse wirkech i@olga / Pfahl (2009:9) ist Interesse ,,...nicht
Voraussetzung fur Lernerfolg, sondern unmittelbardem Lernleistungserfolg verknipft und von
daher Resultat des Lernleistungserfolgs.”

Die Schwerpunktbildung in der Schule beeinflusst si@étere Studienwahlverhalten. So stellt die
Wahl von Leistungskursen aus den Bereichen Mathkmad Naturwissenschaften fir die
zukinftigen Studierenden eine wichtige Vorbereitanfein MINT-Studium dar. Bei einer Befragung
2008/09 unter den Studierenden der Facher Elektiotie, Maschinenbau, Physik und Informatik an
den TU9 hatten 57 Prozent der Manner und 53 Pramarfrauen einen Leistungskurs Mathematik
und 49 Prozent bzw. 33 Prozent einen LeistungdRhysik besucht. Knapp ein Drittel der Manner
und ein Flnftel der Frauen wiesen eine Kombinabeider Facher vor (Ihsen et al. 2010). Gerade fur
MINT-Studentinnen ist das erfolgreiche Absolviekam Leistungskursen in Mathematik und/oder
Physik forderlich fiir das Vertrauen in die eigemstungsfahigkeit. Die vorgefundenen Daten lassen
aber auch den Ruckschluss zu, dass die Studiemgsifaase vieler Facher auf einer Anforderung
basiert, der verhaltnismafig wenige Frauen und Migentsprechen:

~Wir stellen fest, dass die von den Ingenieurwissdaften immer wieder empfohlene
Leistungskurskombination Mathematik/Physik, an ddeehlichen Kenntnissen im
ersten Semester angeknupft wird, gerade einm&®Prozent der Studenten und bei 20
Prozent der Studentinnen vertreten ist. Dies shiltsichtlich der Gestaltung der ersten
Semester und ihrer teils fachlich begriindeten DDapRaten nachdenklich stimmen*
(Ihsen et al. 2010:43).

Bargel et al. (2007) sehen dagegen in den ingamiéen Leistungskursen eine unabdingbare
Zugangsvoraussetzung fur MINT-Studiengange. VoRdgorm der Oberstufe, die in allen
Bundeslandern zwischen 2002 und 2010 durchgefidmdey galt der Kreis potenzieller MINT-

® Der Begriff ,Leistungskurs* findet sich nicht metiarchgéngig im deutschen Schulsystem. Gymnasierandere zum
Abitur fihrende Schulen bieten aber, ob zwei- atieijahrig, eine besonders konzipierte Lehr-Lermfan den letzten
Schuljahren an, die entweder Leistungs-, Hauptr Bdefilfacher ausweist, in denen mehr SchulsturmerVerfiigung
stehen und der fachliche Anspruch héher ist, aGrimd-, Kern- oder Wahlfachern.
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Student/innen deshalb als stark eingeschrankt)(dhdbesondere die Wabhlfreiheit der Leistungskurse
fuhrte zu geschlechtsspezifischer Selbstselekfieder zweite Junge, aber nur jedes vierte Madchen
wébhlte einen Leistungskurs in Mathematik (SolgéahP2009). Ahnliches galt fiir Fachgymnasien

und Fachoberschulen: auch hier wurden die techeisZlveige kaum von Frauen gewahlt (Lenz et al.
2009). Mit der Reform der Oberstufe ist Mathematikllen Bundeslandern ein Pflichtfach im Abitur,
darlber hinaus in den meisten Bundeslandern anehN&turwissenschaft, Informatik oder Technik
(letzteres ausschlieBlich in Sachsen-Anhalt).

Untersuchungen zur Selbsteinschéatzung von Studieciiggten, sechs Monate nach dem
Schulabschluss, unterstreichen geschlechtsspémfldnterschiede. Wahrend Manner technische
Kompetenz zu ihren Starken zahlen, sehen Frauestaike Defizite. Wahrnehmbar, wenn auch
weniger ausgepragt, sind auch die Unterschiedenr&ghschatzungen zu mathematischen und
handwerklichen Fahigkeiten (Abbildung 2-4).
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Abbildung 2-4: Studienberechtigte 2010 ein hallzg hach Schulabgang: Starken-/Schwéchenprofile Gaschlecht (in

v.H. der Studienberechtigten mit aufgenommenem lfest.geplantem Studium), L6érz et al. 2012
Befragte beider Geschlechter — aber insbesondege jManner -, die sich fir ein ingenieur- oder
naturwissenschaftliches Studium entschieden, vefiigach ihrer eigenen Selbsteinschatzung tber
ausgepragte Fahigkeiten im naturwissenschaftliamathematischen, handwerklichen und
technischen Bereich (Abbildung 2-5).
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Abbildung 2-5: Studienberechtigte 2010 ein hallzs dhach Schulabgang: Starken-/ Schwéchenprofitgpotenziellen)
Studierenden der MINT-Facher (Abklrzungserklarupfes Abbildung 2-4), Lorz et al. 2012
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,Die hohe Ubereinstimmung zwischen individuellergBeungsprofilen und den gewéhlten
Studienrichtungen ist wenig Uberraschend, allesdirerdeutlicht dieser Zusammenhang,
dass, wenn mehr Fachkréfte fur bestimmte Bereielamgnen werden sollen, an den
individuellen Interessen und damit verbunden degaBengen der Studienberechtigten
anzusetzen ist (L6rz et al. 2012:45).

Neben der Schule und der Er- bzw. Entmutigung dusdirer/innen gelten auch die Familie und das
soziale Umfeld als zentrale Faktoren fiir die Enlklving technischen Interesses und die Motivation,
ein MINT-Studium zu absolvieren. Ist ein Elterntieileinem technischen Beruf tatig, erhoht sich die
Wabhrscheinlichkeit erheblich, dass Madchen Interesstechnisch-naturwissenschaftlichen
Fragestellungen entwickeln und spater einen MINTuB®m Erwagung ziehen (Solga / Pfahl 2009).
Im Kindes- und Jugendalter findet auRerdem eint&edter Einfluss von gleichaltrigen Freund/innen
statt. Diese sogenannten peer grélgisten einen wichtigen Beitrag zur Entwicklungivo
Personlichkeit und Identitat (Oerter / Dreher 199%hmen aber auch Einfluss auf das Verhalten
sowie die Ausbildung von Interessen und Motivatioren Kindern und Jugendlichen.

Von weiterer Bedeutung sind weibliche ,role modéhsals ménnlich wahrgenommen Berufen. Als
solche fungieren nicht nur weibliche Familienmigléer, sondern auch (jiingere) Frauen, die bereits in
einem MINT-Studium studieren bzw. in einem MINT-B&sfeld tatig sind. lhre Sichtbarkeit kann die
MINT-Fachwabhl von jungen Frauen positiv beeinflugsgadem sie ihnen aufzeigt, dass sie nicht die
einzigen Frauen in einer Mannerdoméne sein wer@ely4 / Pfahl 2009). AuRerdem bieten die role
models biografische Vorlagen, z.B. fir die Berufsd Karriereentwicklung oder die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie.

Die Situation auf dem Arbeitsmarkt beeinflusst @isteinschreibungen in den
Ingenieurwissenschaften stark. Manner wie Frauéemen, dass gute Verdienstmoglichkeiten fur sie
ein wichtiges Argument bei der Studienwahl wareaelts Jugendliche kénnen vor der Aufnahme
eines Studiums das mit dem angestrebten Abschlusszielende Einkommen realistisch einschatzen
(Lorz et al. 2012).

Nach Solga und Pfahl (2009) fuhrt die Wahrnehmuwideshterer Berufsaussichten von Frauen in
MINT-Berufen mit dazu, dass junge Frauen (auchfawhiten ihrer Eltern) von einem MINT-Studium
absehen. Andererseits war der Arbeitsmarkt fiir &man MINT-Berufen noch nie so gut wie derzeit.
Laut einer aktuellen HIS-HF Absolvent/innenuntetsutg sind im Jahr nach dem Abschluss 92
Prozent der Manner und 88 Prozent der Frauen estétidp (Fabian et al. 2013). Hier ist ein
Wahrnehmungskonflikt zu vermuten: Wahrend in eiféggily ingenieurwissenschaftlichen
Elternh&usern, aber auch haufig in der Wahrnehmond-ehrer/innen, der Ingenieurberuf seit der
Krise Ende der 1990er Jahre und der damaligenaiehgiweise hohen Arbeitslosigkeit die bis dahin
damit verbundene Sicherheit eingebif3t hat, geéingten Unternehmen, Hochschulen, Berufs- und
Wirtschaftsverbanden bisher noch nicht, diese Watimung durch die positive
Arbeitsmarktentwicklung und die Karrierechancenctiurachkraftemangel und demografischen
Wandel zu relativieren. Derboven / Winker (2010jsen in diesem Zusammenhang auf eine
vergleichsweise geringe Eigenattraktivitat ingensessenschaftlicher Studiengange hin. Sie gehen
davon aus, ,,...dass die Studienerfahrungen von (elsg¢i®audierenden das Bild von Studiengangen

" Als Jpeer groups' werden Gruppen von (ungefahrjoplaltrigen Kindern bzw. Jugendlichen bezeichnets Blter ist
jedoch nur ein Kriterium, denn der Begriff ,peer‘deitet auch eine gewisse Homogenitat beziglich Raddstatus,
raumlicher Nahe oder &hnlichen Interessen (Zimmemed al. 1996).
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wirkmachtig pragen und die Studienfachentscheidueiieicht sogar starker beeinflussen als die
offiziellen Darstellungen der Technischen Univéign” (Derboven / Winker 2010b:57).

Arbeitsplatzsicherheit und finanzielles Auskommamd @ber insbesondere fiir Frauen noch immer
wichtige Entscheidungskriterien bei der Berufsw&@wdrade einmal 21 Prozent der Absolventinnen
aus Ingenieurwissenschaften streben einen Arbaitsipl der Industrie an, sondern es zieht sie in
Felder des offentlichen Dienstes (Holst et al. 2012

Um die Motivation von Madchen und jungen FrauenMiliNT-Fécher zu fordern und sie in der
Berufsentscheidungsphase zu unterstiitzen, gibizesschen eine Vielzahl von Projekten,
Maflnahmen und Programmen, die von Unternehmen,ddbalen und Verbanden regelmaliig
angeboten werden. Die Palette reicht von einzeBrefdveranstaltungen (z.B. das ,,Abenteuerland®
ZukunftstechniR) bis hin zu regelmaRigen Angeboten (iber verschiedétersstufen hinweg. Eine
vollstandige und aktuelle Ubersicht ist deshalbnkamtglich. Auch die Hochschulen in Deutschland
setzen mittlerweile in groRem Maf3e Programme un@ridamen um, um Madchen und junge Frauen
fir einen Studiengang zu motivieren, und sie damSiudium und im Ubertritt in den Beruf zu
unterstitzen. Forschungen zur Wirksamkeit diesdsridamen finden sich jedoch kaum. Eine 2009
und 2010 durchgefiihrte Untersuchung von Angebatetiea TUS (Ihsen et al. 2010) ergab
allerdings, dass es groRe Ahnlichkeiten in den Aotgn gibt (z.B. Schnupperkurse,
Schulveranstaltungen, Beteiligung am Girls' day nkdéeing-Programme). Die gleichen Institutionen,
die madchenorientierte Mal3nahmen durchfiihren, ibteitwveise parallel dazu &hnliche
Veranstaltungen fur Schiler/innen an, die von amdékteur/innen konzipiert und umgesetzt werden.
Die GWK kommt anhand eines Review von Evaluatiardien zu diversen an Schilerinnen
gerichtete MalRnahmen zu folgender Einschatzung:

.Bei den MaRnahmen zur Gewinnung von potenziellieissenschaftlich-technisch
interessierten Frauen fir Studiengange der Natgngenieurwissenschaften, in denen
sie bisher unterreprasentiert sind, zeigte daseResler Evaluationsstudien, dass
Starkung der Interessen und eine Erweiterung vodi&tfachoptionen mit Angeboten
zur Berufs- und Studienorientierung bewirkt wer#dénnen. Notwendig ist es, solche
Angebote in ein Gesamtkonzept mit begleitendenwiederkehrenden Angebote [sic!]
fur die Phasen der Berufs- und StudienorientietwmdjAngeboten im Studium, beim
Ubergang in den Beruf und in der weiteren wisseaiéithen Qualifikationsphase
einzubinden. Solche Mal3nahmen, die Frauen dirdkrsiitzen, konnen nur
Begleitmalinahmen fir strukturelle VeranderungerSdediums sein, damit die
Studiengange attraktiv fur Frauen, aber auch funiéa mit einem breiteren
Interessensprofil sind* (GWK-Beschluss 2011:143).

Eine bundesweite Kampagne, die 2002 in Deutschitetleben gerufen wurde, ist der Girls' day. An
einem bestimmten Tag im April 6ffnen Unternehmeagchschulen und weitere Institutionen ihre
Tlren fur Madchen ab 12 Jahren, um ihnen MINT-Bemdrzustellen. Fir dieses Projekt werden
vom BMFSFJ Mittel fir eine bundesweite Koordinatimr Verfliigung gestellt. Die Evaluation des

8 Die Kommunikationskampagne eines westdeutscheflkérerns erreichte im ,Jahr der Technik* 2004 kdire
zehntausende von Menschen bei einer GroRveramgalnd indirekt Millionen weitere durch Fernsehspot
(http://www.welt.de/print-wams/article104904/Der-lredrie-Gulliver-im-Abenteuerland.htinl

9 Zusammenschluss der neun groRen (Technischengtsitdten: RWTH Aachen, TU Berlin, TU Braunschweity, T
Darmstadt, TU Dresden, Leibnitz Universitat Hanmo¥dT Karlsruhe, Universitat Stuttgart, TU Minchen
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Girls’Day 2012 ergab, dass 95 Prozent der befragigmehmenden Madchen dieser Tag sehr gut oder
gut gefallen hat, viele von ihnen nehmen mehrialnal teil. 35 Prozent kénnen sich vorstellen, in
dem besuchten Unternehmen spéter ein PraktikumedderAusbildung zu machen. Von den
beteiligten Unternehmen gaben 27 Prozent an, dasglsemalige Teilnehmerinnen fir ein Praktikum
oder eine Ausbildung bei ihnen beworben haben.ré2dnt dieser Unternehmen haben
Bewerberinnen eingestellt. Dartiber hinaus steigkertiernehmen, die mehr als einmal am Girls‘ day
beteiligt waren, ihre Ausgaben fir geschlechtsgigehie Werbung und Ansprache
(Kompetenzzentrum Technik-Diversity-Chancengleichb@12a).

Auf Initiative des BMBF, verschiedener Unternehrnsewie Berufsorganisationen wie dem VDI und
dem VDE wurde 2008 der ,Nationale Pakt fur FraueMINT-Berufen® gegriindet. Inzwischen hat
der MINT-Pakt Gber 140 Mitglieder, darunter Multi@toren wie den Verbund der TU9 sowie die
Mehrzahl der Bundeslénder. Eine erste externe Btialuder Paktaktivitaten in den Jahren 2008 bis
2011 liefert Indikatoren fir die Wirksamkeit der ihakt geblindelten Malinahmen. Befragungen der
Paktpartner/innen, Teilnehmerinnen an MaRnahmeN,TvMBtudentinnen und -Absolventinnen sowie
eine Befragung der Bevélkerung zum Bekanntheitsgosd, MINT* und Auswertungen der
Nutzungszahlen der Webseite sowie von Printmedigaiben folgendes: 82 Prozent der (ersten 40)
Partner hatten ihre Ma3hahmen ausgebaut, indenesi&Angebote entwickelt oder bestehende
ausgeweitet haben. Bei Uber 65 Prozent war derdRasichlaggebend oder hatte Anteil am Ausbau
der MalRnahmen. 69 Prozent der ehemaligen Teilnéhnegr schlagen eine MINT-Laufbahn ein oder
streben diese an. Der Pakt dominiert die Berict#ttmg zu Frauen und MINT in den Medien und die
Webseite weist hohe Nutzungsfrequenzen auf. Auoh ositive Wahrnehmung von MINT-
Berufshildern in der Bevdlkerung, bei MINT-interesgen Schilerinnen und MINT-Studentinnen/-
Absolventinnen liel sich feststellen (KompetenzzentTechnik-Diversity-Chancengleichheit
2012b).

Neben diesen beiden sich explizit an junge Fraiottende Kampagnen, hat sich unter dem Motto
.Mint Zukunft schaffen“ (2012) eine BDA/BDI-Initiate gebildet, die sich an beide Geschlechter
richtet, fur Frauen aber zusatzliche Botschaftemibbalt. Die Initiative setzt sich fir den Abbaon
Bildungsbarrieren ein, um die Zahl qualifiziertesviderber/innen fir MINT-Ausbildungs- und
Studienberufe signifikant zu steigern. Bis 201% anlHochschulen und Universitaten durch eine
Reihe von MaRRnahmen (z.B. Dozent/innen aus ders@iaft, Ausbau von Brickenkursen,
Verbesserung und Intensivierung der Betreuung iNTFachern, starkere Praxisorientierung und
mehr Anwendungsbezug in den Curricula, Starkunddgaktik in MINT-Studiengédngen durch
Weiterbildung der Lehrenden, Verbesserung des [@ingigyHochschule-Wirtschaft insbesondere auch
fir Absolventinnen von MINT-Studiengéngen etc.) Algbruch- und Wechselquote von 34 Prozent
(2005) auf 20 Prozent gesenkt werden (MINT Zuksuoftaffen 2012). Die Zahl dualer MINT-
Studiengange soll bis 2015 um 50 Prozent steigg@d5(2a. 300 duale MINT-Studiengange). Mit allen
Maflnahmen gemeinsam soll der Anteil der Hochsclolabnt/innen in MINT-Fachern an allen
Hochschulabsolvent/innen auf 40 Prozent (2005 t&r8zent) gesteigert werden (ebd.).

Aus diesen Initiativen heraus haben sich 2012|rati&tive von acatech — Deutsche Akademie der
Technikwissenschaften und ,MINT Zukunft schaffen“dinem ,Nationalen MINT Forum*“ 24
Institutionen zusammengeschlossen, die sich fiFdiderung der MINT-Bildung entlang der
Bildungskette einsetzen. Im Sommer 2013 fand etstea bundesweiter ,MINT-Gipfel” statt, auf
dem erste Ergebnisse aus verschiedenen Arbeitsgmumst practice fur Schul- und
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Schiler/innenangebote, Qualitatsstandards fur dufdhrende MalRnahmen, die Attraktivitat des
Ingenieurberufs, eine ganzheitliche Bildung, diesgehdpfung von Begabungsreserven, eine
verstarkte Internationalisierung und die BildundgMiNT-Regionen vorstellten.

2.2.3 Integration im Studium

Die Frauen, die sich letztendlich fur ein ingenveissenschaftliches Fach entscheiden, haben
durchschnittlich gleiche oder bessere Voraussetaufigy einen erfolgreichen Studienabschluss als
ihre Kommilitonen. Anders ausgedrickt setzen sigs¢udienvorhaben in diesem Feld nur dann um,
wenn sie ihre schulische Vorbereitung als relativegnschatzen (Lenz et al. 2009). Trotzdem ist die
Selbsteinschéatzung von Studentinnen in MINT-FacliEkektrotechnik, Maschinenbau, Informatik,
Physik) deutlich negativer als die ihrer Kommilieam So glauben die Studentinnen in deutlich
geringerem Mal3e, den Anforderungen des Studiumigggenzu kénnen (Abbildung 2-6, Ihsen et al.
2010).
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Abbildung 2-6: Wie gut fiihlen sich Studierende @&9-Universitaten durch die Schule auf ihr Studiwonbereitet?

(Ihsen et al. 2010)
Zentrales Motiv fur die Aufnahme eines MINT-Studsimst bei beiden Geschlechtern das Interesse an
den Inhalten des eigenen Studienfachs (AbbilduidglBsen et al. 2010). Allerdings nehmen nur 11
Prozent der technisch interessierten Frauen atgdctdich ein ingenieurwissenschaftliches Studium
auf; bei den Mannern sind es 30 Prozent (Bargall @007). Dem Interesse an den Inhalten
nachfolgend werden gute Verdienstmoglichkeiten (M#in wichtiger als Frauen) und einschlagig
gute Schulnoten als Grund fur die Studienentscingdienannt. Studentinnen der Elektrotechnik
geben dabei signifikant haufiger als ihre Kommilga an (69 Prozent vs. 48 Prozent), dass
einschlagig gute Schulnoten fur ihre Entscheid@bgvant waren. Tatséachlich weisen MINT-
Studentinnen auch bessere Abiturnoten vor als M8tddenten (lhsen et al. 2010).
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Abbildung 2-7: Moative fur die Aufnahme eines MINTu@8iums (lhsen et al. 2010)

Eine wichtige Voraussetzung fur Frauen fir die Afime eines MINT-Studiums und auch einer der
Erfolgsfaktoren fur das Gelingen des Studiumsiist positive Einschatzung der eigenen
Technikkompetenz (Schiller 2011). Des WeiterediestAusrichtung des Studiengangs von
Bedeutung: Frauen nehmen eher ein ingenieurwisisafiiches Studium auf, wenn sie erkennen
koénnen, dass dort interdisziplinare und anwendumgsiierte Bezlge hergestellt werden (ebd.). Als
weiteren wichtigen Erfolgsfaktor bei der Integratidentifiziert die Autorin eine grundsétzlich
gendersensible Gestaltung von Lehr-Lernumgeburdjerkrauen nicht als besonders zu férdernde
Gruppe heraushebt (ebd.). Zu diesem Aspekt hatetd&chinzel (2004) festgestellt, dass die
Herstellung von Sinnzusammenhangen fir Studentieimewichtiger Verbleibfaktor in den MINT-
Studiengangen darstellt.

Die hohen Abbruchquoten beider Geschlechter lasisbmicht ausschlief3lich tber Defizite in den
Studienvoraussetzungen, sondern auch Uber Studiilikk®, die durch die Fachkultur hervorgerufen
werden, erklaren. Ehemalige Studierende der Ingerissenschaften beiderlei Geschlechts nennen
.Leistungsdruck®, ,Formellastigkeit und berufsireelante Studieninhalte” sowie ,mangelnde
Betreuung durch Lehrende” und ,mangelnden Studfelygrals Griinde, die einem erfolgreichen
Studienabschluss im Wege standen:

,Dies bedeutet, dass die hohe Stoffmenge, die imkmn isolierten Formeln ohne
Weltbezug und Zusammenhang prasentiert wird, in iioation mit einer Kultur der
Anonymitéat und der Selektion fir das Gros der Stmndbbriche verantwortlich ist*
(Derboven / Winker 2010a:92).

Verstehen der Inhalte ist Mannern wie Frauen emratkes Bedurfnis. Derboven und Winker (2009b)
kommen zu dem Schluss, dass mangelnder Studiemérf@estalt von schlechten Noten,
Leistungsdruck und der hohe zeitliche Aufwand dagduen in die eigenen Fahigkeiten weniger
schwachen wirden, wenn das Verstehen der Inhajebga ware. War fachliches Interesse das
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Hauptmotiv, das Studium aufzunehmen, ist das agtran die eigenen Fahigkeiten ausschlaggebend
dafir, dass Studierende ihr Studium weiterfihren.

Die Wahrnehmung geschlechtsspezifischer Diskrimimg spielt fir den Studienabbruch von Frauen
nur eine den genannten Grinden untergeordnete. Religglich unter Studierenden, die abbrechen,
weil sie sich ausgrenzt fuihlen, sind signifikanthimErauen vertreten; insgesamt ist diese Gruppe
jedoch mit einem Anteil von 6 Prozent sehr kleiei(f@ven / Winker 2009b). Damit korrespondiert,
dass sich Frauen in MINT-Fachern in starkerem Mazél als fachlich integriert fihlen.
Studentinnen der Elektrotechnik, des Maschinenlsrrsihysik und der Informatik gaben an, dass 66
Prozent Freundinnen im Fach haben und 64 Prozgmtrsder méannlichen Mehrheit wohl fiihlen
(Indikatoren fiir soziale Integration), jedoch 14Zmt ihre Fahigkeiten permanent beweisen miissen
und sich 11 Prozent in einer deutlichen Sondewstglivahrnehmen (Indikatoren fiir fachliche
Integration). Unter den Studentinnen einer Ingemi@senschaft geben 15 Prozent in der
Elektrotechnik und 13 Prozent im Maschinenbau m® deutliche Sonderstellung zu haben, in
Informatik und Physik belauft sich dieser Anteif gaweils 8 Prozent; ihre fachlichen Fahigkeiten
sehen 21 Prozent der Elektrotechnikerinnen undr@zelat der Maschinenbauerinnen immer wieder
in Frage gestellt, gegentiber 14 Prozent der Infoker@nnen und 6 Prozent der Physikerinnen.
Ausgegrenzt von ihren Kommilitonen fiihlen sich tgidh 2 Prozent insgesamt, allerdings 5 Prozent
in der Elektrotechnik (lhsen et al. 2010).

Es liegt zwar eine grof3e Studiensammlung aus ded&torschung zur Ursachenanalyse
unterschiedlicher Studentinnenanteile vor, diessuRate erreichen jedoch die Ebenen der Fakultaten
und Studiengénge nur sehr unsystematisch, so agagskdnntnisse der Genderforschung bei der
(Weiter-)Entwicklung von Studiengédngen kaum eindeérgpielen. Wie dargestellt werden konnte,
fallt der Anteil von Studentinnen in den MINT-Fachd&dchst unterschiedlich aus. In den
Ingenieurwissenschaften insgesamt sind seit einlghreehnten Steigerungsraten der
Studentinnenanteile zu verzeichnen. Gleichzeitipler@ Frauen jedoch eher Studiengénge, in denen
prozentual mehr Frauen sind und Technik mit soziatéer gestalterischen Elementen verbunden ist.
Die Abbruchquoten von Frauen in Ingenieurwisserfsehdiegen hingegen deutlich unter denen der
Manner. Das Interesse erscheint insbesondere #eeRwichtig fir die Aufnahme eines Studiums,
d.h. diejenigen Frauen, die ein Studium beginnezisen ein hoheres intrinsisches Interesse als die
Ménner. Dabei entwickelt sich das Interesse amischen Inhalten durch verschiedenste
Sozialisationsinstanzen (Familie, Schule, peergyond bei Frauen zudem vor allem durch Role
Models. Die Weichen fur das unterschiedliche Staaehlverhalten von Frauen und Mé&nnern werden
demnach schon wéahrend der Schulzeit gestellt. WnBdgeisterung der jungen Frauen und Manner
fur das Studium eines MINT-Faches zu fordern, siete MalRnahmen, Kooperationen und Initiativen
entstanden (Girls' day, Nationaler Pakt fir FraieMINT-Berufen, MINT Zukunft schaffen etc.).

Die Evaluationen dieser MalRnahmen zeigen, das$gkamist, die Anzahl von
Studienanfangerinnen in Ingenieurwissenschaftesteigern (z.B. durch verstarkte
Interessensbildung, Abbau von Barrieren etc.). Dehrbleibt in den MINT-Fachern bzw. den
Ingenieurwissenschaften immer noch ,Luft nach obhen“M&dchen und Frauen fir diese Inhalte zu
begeistern, die Anzahl der Studienanfangerinnezrzdhen und die Abbruchquote zu verringern.
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2.2.4 Exkurs: Vergleich West- und Ostdeutschland

Betrachtet man die Entwicklung der Ingenieurwissbaien in der DDR und der Bundesrepublik seit
der Teilung Deutschlands 1945 historisch, werdaigeiUnterschiede bei der Integration von Frauen
in die Ingenieurwissenschaften sichtbar:

In der DDR wurde durch die 6konomische Notwendig&gier Fokussierung auf technische
Ausbildung die Einrichtung weiterer technischettiimgionen (Ingenieurhochschulen neben
etablierten Technischen Hochschulen) und Studiegg@ersucht, technische Forschung und
Innovation zu steigern (lhsen 2013:4). Dazu dienieh die staatliche Lenkung von
Studienanfanger/innen in technische Studiengangeidie ,Mobilisierung von Frauen fir die
Ingenieurausbildung” (Zachmann 2004:184) wurdeMite der 1950er Jahre neue Zielgruppen
erschlossen und die Anzahl der Studierenden imtsechen Wissenschaften stieg ab den 1970er
Jahren bis 1986 auf 38.000 mit einem Frauenarnteilca. 30 Prozent (ebd.).

Auch in der Bundesrepublik kam es zu struktureRefiormen, wie beispielsweise der Einrichtung
von Fachhochschulen, die vor allem zur Ausbildweaphischer Fachkrafte beitragen sollte (Kaiser
2006:235). Ungefahr zeitgleich mit der DDR rickteler BUNDESREPUBLIK ebenfalls ab Mitte
der 1950er Jahre die geringe Anzahl der Studiereimdden Ingenieurwissenschaften in den
Mittelpunkt (Ihsen 2013:5). Neue Zielgruppen (Frauad Menschen mit nicht-akademischem
Hintergrund) sollten durch Programme und MaRRnahgesvonnen werden. Der Anteil der
Studentinnen an Technischen Hochschulen lag zemi€eitpunkt bei 4,5 Prozent (lhsen
1996:107ff).

Ab den 1970er Jahren nahm der Anteil der Studienet Ingenieurwissenschaften zu, auch der
Studentinnenanteil stieg bis 1989 auf 12,3 Prozmrtder Absolventinnen auf 10,6 Prozent
(Statistisches Bundesamt 2011).

Mit der Wiedervereinigung Deutschlands ist zun&els¢ systematische Angleichung der héheren
Ingenieurinnenanteile des Ostens an die niedrigeggmieurinnenanteile im Westen festzustellen,
teilweise forciert durch QualifizierungsprogrammedWmschulungsmalRnahmen, die nicht an die
vorhandene fachliche Kompetenz anschloss (Reic88:39). Der Anteil arbeitsloser Ingenieurinnen
lag in Ostdeutschland in der zweiten Halfte derG@E9ahre bei 29,9 Prozent (im Vergleich zu 14,8
Prozent im Westen (IAB 2013). Einzelne Studien eriguf eine Betonung der Familienorientierung
gegenuber einer Berufsorientierung hin (Budde 1887 Durch die Fokussierung auf die
Familienorientierung arbeiteten viele Frauen namh\Wiliedervereinigung auch in den dstlichen
Bundeslandern in Teilzeit weiter. Da viele Frauatethalb der statistisch erfassten jahrlichen bzw.
wochentlichen Mindestarbeitszeit beschaftigt wasiémg sie in vielen Studien nicht aufgefuhrt
worden (Hausen 1997:36). Mit der wirtschaftlichemdtirukturierung der Betriebe entfiel auch die
insbesondere fur Frauen wichtige Funktion des Askellektivs der DDR als ,Kommunikations- und
Solidarzusammenhang” (Hubner 1995:218). Diese kokimorientierung wurde durch die
Schliel3ung von Betreuungseinrichtungen noch véatstar

Des Weiteren wurden mit der Wiedervereinigung go3ierenzen im Selbstverstandnis von
Techniker/innen und Ingenieur/innen zwischen Ost Westdeutschland sichtbar. Einen grofl3en
Einfluss auf das Selbstverstandnis hatten die jeyeei gesellschaftspolitischen und kulturellen
Rahmenbedingungen: Wahrend in der DDR Ingeniewgfirgine innovationsfeindliche Soziostruktur
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und eine fehlende gesellschaftliche Anerkennurepegh, galt fir den Ingenieurberuf in den alten
Bundeslandern eine relativ hohe Wertschatzungdatigs verbunden mit betriebswirtschaftlichen
Steuerungselementen, die die Realisierung techerisdaen nur gewéhrleistet, wenn als sicher gilt,
dass sie sich ,rechnen” (Senghaas-Knobloch 2008).

Erst vor dem Hintergrund des demographischen Wandel des Fachkraftemangels wird seit ca.
2000 in West- und Ostdeutschland erneut versuohtaNem Frauen gezielt fir die
Ingenieurwissenschaften zu werben (lhsen 2013:7).

Dass die unterschiedliche deutsch-deutsche Gesethatsichtlich einer Beteiligung von Frauen in
die Ingenieurwissenschaften noch heute Auswirkutnggnzeigt Abbildung 2-8. Anhand der
prozentualen Verteilung der Absolventinnen (Bacheéltaster, Promotionen) im Vergleich Ost- und
Westdeutschland im Jahr 2010 zeigt sich, das<ctdish bei allen drei Abschliissen, insbesondere im
Master, deutlich héhere Frauenanteile zu verzeitlsited als im Westen (inkl. Berlin). Diese
beziehen sich insgesamt aber auf sehr geringewsbsdbsolvent/innenzahlen in den dstlichen
Bundeslandern im Vergleich zum Westen.
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Abbildung 2-8: Anteil von Absolventinnen der Faareppe Ingenieurwissenschaften 2010 (StatistisBoesiesamt 2011,
eigene Berechnungen)
Betrachtet man den Frauenanteil an ausgewahltdmigahen Universitaten im Osten Deutschlands,
fallt auf, dass dieser von 1964 bis 1986 starkdw@okungen unterworfen ist. So stieg der
Frauenanteil der Neuzulassungen in den Techniknss$@ften an der Technischen Universitat
Dresden von ca. 7,5 Prozent (1964) auf Uber 45eiAtdq2973), sank danach jedoch wieder ab und
pendelte sich bis 1988 zwischen 25-30 ProzentZsnoi{mann 2004:383). Ein ahnliches Bild ergibt
sich im Fachbereich Informationsverarbeitung (elielly diesen Verlauf des Frauenanteils formuliert
Zachmann zwei Grinde: Erstens erhdhte sich die rdexr Studienanfangerinnen bis 1973 und ging
dann ab 1975 wieder leicht zurtick. Zweitens wat @0 die Anzahl der Studienanfanger stark
ricklaufig und stieg ab 1975 wieder an (ebd.). Digsicht nur fir die TU Dresden, sondern fur die
gesamte Situation der ingenieurwissenschaftlichadi&génge in der DDR, allerdings mit
unterschiedlichen prozentualen Anteilen (ebd.:3D&). Frauenanteil in den Fachbereichen
Informationstechnik, Elektronik, Technologie, Feind@tetechnik und Elektrotechnik bewegte sich von
1967 bis 1971 immer im Bereich zwischen 0 und i¥&mt, erhdhte sich bis 1976 auf 17 bis 23
Prozent und ging bis 1986 wieder auf 10 bis 20 &rbzurlick (ebd.:383). In den Fachbereichen
Energieumwandlung und Maschinenwesen gab es desethtlichen Schwankungen, jedoch lag der
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Frauenanteil weitaus hoher (1967: 0-10 Prozent6180-35 Prozent; 1986: 20-30 Prozent). Hoher
war der Frauenanteil in den Fachern Chemie (198 Pr8zent; 1976: 49 Prozent; 1986: 65 Prozent)
und Mathematik (1967: 13 Prozent; 1976: 32 ProZE3®86: 52 Prozent).

Legt man den Fokus auf erfolgreich abgeschlossemad?ionen A an DDR-Hochschulen (Abbildung
2-9) in Technikwissenschaften, fallt auf, dassAleteil der Frauen bei den Abschliissen bis 1989 im
Vergleich zu den Mannern sehr gering ist, sich giadeon 2,3 Prozent (1970) auf 9,7 Prozent( 1989)
permanent steigert (ebd.:387).
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Abbildung 2-9: Erfolgreich abgeschlossene Prometivan DDR-Hochschulen und Akademien in den
Technikwissenschaften (Zachmann 2004:387)
Die Entwicklung der Ingenieurwissenschaften undidiegration von Frauen darin verliefen in beiden
deutschen Staaten bis zur Wiedervereinigung sebrsamiedlich. In der DDR stand vor allem die
O0konomische Notwendigkeit einer technischen Ausioitdim Vordergrund, so dass Frauen ab Mitte
der 1950er Jahre gezielt in die Ingenieurausbildyeignkt wurden. In der Bundesrepublik hingegen
waren die Anteile von Studentinnen in Ingenieuremsshaften deutlich niedriger als in der DDR. Mit
der Wiedervereinigung glichen sich die Ingenieugimeeile im Osten an die im Westen an. Trotzdem
sind noch immer Effekte hinsichtlich prozentual éddr Frauenanteile in den Ingenieurwissenschaften
in den ostdeutschen Bundesléandern feststellbar.

2.2.5 Zwischenfazit

Dem Ziel der Gewinnung von Frauen flr MINT-Studignge stehen in Deutschland kulturelle und
strukturelle Hindernisse im Weg. Noch gelingt eshhin ausreichendem MalRe, Madchen wéahrend
ihrer Schulzeit fur Mathematik und Naturwissenstdratu interessieren, da dies spatestens mit
Einsetzen der Pubertét zu einem Konflikt mit gaegigveiblichen Rollenbildern fihrt und
Rollenvorbilder fehlen.

Bei der Entscheidung fur oder gegen ein MINT-Stadapielt offensichtlich eine nicht fachlich
begriindete Selbst-Selektion der jungen Frauengeofge Rolle, da die Studien- und Berufswahl noch
immer im Konflikt zur Geschlechterrolle steht. DeeSelbstselektion Uberlagert die intrinsische
Motivation. Die Steigerungsraten der letzten J&idrenten im Zusammenhang mit mehrjahrigen
konsequenten Signalen in Form von oOffentlichkeitksamen Kampagnen aus Wirtschaft und
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Wissenschaft stehen, dieser mogliche Synergiedffielss im weiteren Verlauf dieser Kampagnen
weiter untersucht werden.

Auch innerhalb des Studiums finden Prozesse sliatjungen Frauen den Eindruck vermitteln, dass
sie in diesen Fachern weniger erfolgreich sein emerazu zahlt die noch immer nicht erreichte
kollegiale Akzeptanz: Frauen werden bei jedem Eirguf eine weitere Ebene hinsichtlich ihrer
fachlichen Fahigkeiten hinterfragt. Die sozialeeyration ist dagegen so gut wie erreicht: Frauen
fuhlen sich mehrheitlich in ihrem studentischen Blahfwohl, der Anteil an offener Diskriminierung
hat massiv nachgelassen.

Hochschulen in Deutschland haben flachendeckendrktitzungsprogramme aufgelegt, um junge
Frauen in die Studiengénge zu holen, und sie darBtidium und im Ubertritt in den Beruf zu
unterstitzen. Messungen zur Wirksamkeit dieser Mafen finden sich in aller Regel nicht.

Die unterschiedlichen Frauenanteile in den einzek@chern weisen darauf hin, dass auch innerhalb
der MINT-Facher geschlechtsspezifische Auswahlietevorhanden sind und dass Frauen lieber dort
studieren, wo bereits Frauen sind.

Es liegt eine umfangreiche Studiensammlung au§&dederforschung zur Ursachenanalyse
unterschiedlicher Studentinnenanteile, sowohl nafials auch international, vor. Diese Ergebnisse
erreichen allerdings die Fakultats- und Studienghagen nur unsystematisch, so dass die
Erkenntnisse der Genderforschung bei der (WeitatwEklung von Studiengéangen kaum eine Rolle
spielen.

2.2 Forscherinnen

2.2.1 Bestandsaufnahme

2010 gab es in Deutschland rund 1,6 Millionen Ingerdinnen, 200.000 mehr als im Jahr 2005. Der
Frauenanteil stieg allerding eher gering von 14gzént (2005) auf 16,5 Prozent (2010) an
(Abbildung 2-10). Von diesen 1,6 Millionen Ingeniéonen waren rund 830.000 Personen
klassischen Ingenieurberuf8zugwiesen (Koppel / John 2012:6f).

10 Klassifikation der Berufe von 1988 der BundesagefituArbeit: beinhaltet die Berufsgruppe 600 (Inganiberufe ohne
nahere Fachrichtung) bis 609 (Architektenberuf@)eBeschéftigung auRerhalb des in dieser Weisegabigeten
Ingenieurberufssegments ist nicht mit einer fachfiten Tatigkeit gleichzusetzen. Professor/innen bdbrkrafte fir
technische Fachrichtungen gelten in der Arbeitsistalistik als Lehrberufe, Forschungscontrollegimmder technische
Vertriebler/innen z&hlen zu den wirtschaftswisseafitichen Berufen, Geschéftsfuhrer/innen in eineohhikaffinen
Unternehmen werden als geschéftsfiihrende Tatigksijewiesen und Patentingenieur/innen als RechfsBénalle ist
gemein, dass fur deren Auslibung der Abschluss &igesieurstudiums typischerweise die notwendigeaussetzung
darstellt (Koppel / John 2012:6f).
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Abbildung 2-10: Ingenieur/innen auf dem Arbeitsmar&ch Geschlecht (VDI-MonitorING 2013, letzter Ziffy

15.08.2013)
Interessant ist die Altersverteilung nach Geschiat@hrend 2005 noch 25,4 Prozent aller
arbeitstatigen Ingenieurinnen unter 35 Jahre aleswand nur 20,5 Prozent tber 50, sind es 2010
schon 27 Prozent unter 35 Jahre und auch 27 Priokaent0 Jahre. Der Anteil an ,jungen®
Ingenieurinnen stieg demnach um 1,6 Prozentpumkiso{ut um 38,5 Prozent), derjenige der alteren
um 6,5 Prozentpunkte (absolut um 71,4 Prozent)eBaig nahm das Mittelfeld (Ingenieurinnen
zwischen 35 und 49 Jahren) um 8 Prozentpunktesabti®ég absolut um 10,8 Prozent an und nahm
somit am geringsten zu.

Bei den Ménnern zeigt sich ein anderes Bild: 20@5ew 18 Prozent aller arbeitenden Ingenieure
unter 35 Jahre alt und 31,5 Prozent &lter als B®J2010 hingegen waren 19,1 Prozent unter 35
Jahre, aber bereits 35,4 Prozent Uber 50 Jahi@ialt/eranderung in der Altersverteilung der
Ingenieure ist demnach bei unter 35-Jahrigen unPdgdentpunkte (absolut 20,6 Prozent), und bei
Uber 50-Jahrigen um 4 Prozentpunkte (absolut Z7t@3ent) gestiegen. Das Mittelfeld (zwischen 35
und 49 Jahren) nahm um 5,4 Prozentpunkte ab (dbamiwm 2,16 Prozent zu).

Es zeigt sich also, dass von 2005 bis 2010 mehgguund Uber 50-jahrige Ingenieurinnen
hinzukamen als Ingenieure, jedoch das Mittelfeld 86 bis 49 Jahre alten Ingenieurinnen starker
abnahm, als dasjenige der Ingenieure. Es sindhad$w altere und jingere Ingenieurinnen auf dem
Arbeitsmarkt als Ingenieure, verglichen mit deme#igen Gesamtaufkommen nach Geschlecht
(Abbildung 2-11).
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Abbildung 2-11: Ingenieur/innen auf dem Arbeitsmar&ich Geschlecht und Alter (Quelle: VDI-MonitorINEB13, letzter
Zugriff: 15.08.2013)

Etwa die Halfte der Ingenieur/innen war 2010 imusitiellen Sektor beschéatftigt, weiter findet sich

die Berufsgruppe der Ingenieurwissenschaften inNissenschaft, im Management und in der

Beratung (siehe Ful3note 10).

Die Ingenieurwissenschaften weisen insgesamt gjagngen Unterschied in der
geschlechtsspezifischen Erwerbsquote auf (Grotitesdr 2012). Finf Jahre nach dem
Studienabschluss waren 2010 94 Prozent der Ingenigwd immerhin 70 Prozent aller Ingenieurinnen
vollzeitbeschatftigt (ebd.).

Zu éhnlichen Zahlen kommt die aktuelle HIS-HF Abgaolt/innenuntersuchung (Fabian et al. 2013).
In ihrem Panel arbeiten nach fiinf Jahren noch 8@dnit der Absolventen, aber nur noch 85 Prozent
der Absolventinnen. Ab diesem Zeitpunkt bleibt Breverbsquote der Manner relativ konstant und
liegt nach zehn Jahren bei 97 Prozent, wahrendeti€rauen stetig sinkt, bis sie nach zehn Jateen b
80 Prozent liegt (ebd.). Die Hauptursache dafiohtneérwerbstatig zu sein, ist Familienarbeit, dienz
Uberwiegenden Teil von Frauen ausgetbt wird. Geiitly ist zu sehen, dass Frauen nach
Studienabschluss haufiger in befristeten Beschiiftigverhaltnissen angestellt sind und eine héhere
Teilzeitbeschaftigungsquote als Manner haben (ebd.)

Von den Teilzeitbeschéftigten wiinschen sich 20 &rbeine Vollzeitstelle. (VDI 2012, Ihsen et al.
2009). Auf die Frage, ob die ausgetibte Tatigkedtifikationsangemessen sei, bestatigten dies 70
Prozent der Manner mit einem FH-Diplom und 76 Pnboder Manner mit einem Uni-Diplom,
allerdings nur 57 Prozent der FH-Absolventinnen 68dProzent der Universitatsabsolvent/innen
(Grotheer et al. 2012).
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Weitere geschlechterspezifische Unterschiede fisitdnin der Bezahlung: Ingenieurinnen verdienen
in Deutschland im Durchschnitt rund 17 Prozent wenals ihre mannlichen Kollegen, im
Bauingenieurwesen liegt die Differenz bei knapgPt&zent (Oz / Bispink 201) eine stabile

berufliche Perspektive sehen vorrangig die Mannéhrend 31 Prozent der Frauen angeben, im Beruf
eher kurzfristige Perspektiven zu haben.

In Abbildung 2-12 ist zu sehen, dass sich die Adl@senquote der Ingenieurinnen von 1999 bis 2010
stark verringert hat und sich dem Wert der Inger@iendhert. Lag die Arbeitslosenquote der
Ingenieurinnen 1999 noch bei 21,3 Prozent (MarthdrProzent), verringerte sie sich bis zum Jahr
2010 auf 5,7 Prozent (Manner: 3,4 Prozent). Instdm@ ab 2005 ging die Zahl der arbeitslosen
Ingenieurinnen in Deutschland stark zuriick. Diestnieklung fuhrt aber offensichtlich noch nicht zu
einer Beruhigung der Frauen hinsichtlich ihrer Herven Perspektiven.
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Abbildung 2-12: Arbeitslosenquote der Ingenieurénri999 bis 2010 (Kompetenzzentrum Technik-Diversit
Chancengleichheit 2012b, letzter Zugriff: 15.08.2013

2.2.2 Zugang ins Berufsfeld Forschung

Dieses Unterkapitel betrachtet zunachst die Sanaton Frauen in der Forschung an Hochschulen
(Kap. 2.2.2.1), insbesondere an Universitaten,ioihp. 2.2.2.2 ihre Situation in auf3eruniversitére
Forschungseinrichtungen.

2.2.2.1 Forscherinnen an Hochschulen

Der Frauenanteil in der Forschung variiert in Delisnd und der EU je nach Sektor: Ca. 40 Prozent
der Beschaftigten arbeiten entweder im HochscheibleDeutschland: 35 Prozent) oder im
offentlichen Sektor (Deutschland: 32 Prozent), 1fuProzent (Deutschland: 13 Prozent) dagegen im

11 Eine Studie der Hans-Béckler-Stiftung zeigt, dams@ender Pay Gap mit den Berufsjahren steigt: Rranieeiner
Berufserfahrung von bis zu 3 Jahren verdienen 1&7Zdht weniger als ihre Kollegen. In der Grupped4rtiis 10 Jahren
Berufserfahrung wéchst der Abstand auf 21,8 Pro&ispink et al. 2008). Dies kann allerdings, abgeselom Geschlecht,
weitere Ursachen haben: BetriebsgréfRe, Branche, Rds$position, Mobilitdtsbereitschaft, Region, Beruserung. In allen
finden sich allerdings geschlechtsspezifische Wtdgede, die sich demnach indirekt auf die Gehaliswirken (VDI
monitoring 2013).
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Wirtschaftssektor (She Figures 2012). Mit einemeiinton 25 Prozent Forscherinnen insgesamt
belegt Deutschland den zweitletzten Platz in Europhliegt deutlich unter dem EU-Durchschnitt
(ebd.). Allerdings ist der Anteil der Forscherinnermeutschland von 2002 bis 2009 mit 7,6 Prozent
(Manner: 2,2 Prozent) starker angestiegen als inDEtEhschnitt (ebd.).

Obwohl etwa die Halfte der Hochschulabsolvent/inweiblich ist, liegt ihr Anteil bei den
Forscher/innen an Hochschulen unter dem der Mammnimmt mit steigender Position
kontinuierlich ab (Haller et al. 2007). 2009 lag émteil von Forscherinnen an Hochschulen in der
EU bei 33 Prozent (Deutschland: 25 Prozent), war abn 2002 bis 2009 um 5,1 Prozent gestiegen,
wahrend der Anteil der Manner lediglich um 3,3 Rmzzugenommen hatte (She figures 2012).

Betrachtet man das hauptberufliche wissenschadtiR#rsonal in den MINT-Fachern an Hochschulen
(Abbildung 2-13), ist der Frauenanteil von 199220168 um sieben Prozentpunkte (von ca. 15
Prozent auf ca. 22 Prozent) gestiegen (GWK-Bessl#041). In Mathematik/Naturwissenschaften
stieg der Frauenanteil von 22 Prozent (1992) alPr@&ent (2008); in den Ingenieurwissenschaften ist
im gleichen Zeitraum eine Steigerung von 8 Proaeitl7 Prozent).
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Abbildung 2-13: Frauenanteil im MINT-Bereich: Antein hauptberuflichen wissenschaftlichen und kiristleen Personal
(Quelle: Statistisches Bundesamt 2011)
Wahrend Méanner, Uber alle Disziplinen hinweg, diilkere Promotionsquote aufweisen, und Frauen
generell eine geringere Promotionsbeteiligung aiseve die nicht auf Elternschaft zurtickzufiihren
ist, liegt der Frauenanteil an Promotionen finfrdatach Studienabschluss 2010 in den
Ingenieurwissenschaften tiber dem von Mantiéir® Prozent zu 16 Prozent). In dieser Disziplin
haben sich von 1997 bis 2005 die Promotionen irssgedeutlich erhoht (Grotheer et al. 2012: 320).
Der Frauenanteil in Mathematik / Naturwissensclmalitegt 2010 zwar hinter dem der Méanner (57
Prozent zu 62 Prozent), beide Werte nahern sichiab€éergleich zu den Jahren 1997 und 2001 an

12 bie Studie von Grotheer et al. 2012 betrachtefischlussjahrgénge 1997, 2001 und 2005 und bediagt
Absolvent/innen fiinf Jahre danach. Deshalb weisehidr zitierten Daten die traditionellen Hochsetmschliisse aus, da
2005 der Anteil von Bachelor- und Masterabschlissmi sehr gering war.
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(Frauenanteile 1997 und 2001: 38 und 48 Prozempkl@anteile 1997 und 2001: 55 und 63 Prozent).
Ahnlich verhalt es sich in der Gruppe der noch nitigeschlossenen Promotionen: In den
Ingenieurwissenschaften / Informatik geben die®@¥ent Frauen und 18 Prozent Manner an, in
Mathematik / Naturwissenschaften sind es 15 Prdzenien und 16 Prozent Manner. Der Anteil
abgebrochener Promotionen weist keine geschled®i$isgche Besonderheit auf
(Ingenieurwissenschaften / Informatik: je 2 Prozéfdathematik / Naturwissenschaften je 4 Prozent,
ebd.).

Frauen und Manner nennen fir die Aufnahme einemBtion in dieser Studie weitgehend ahnliche
Motive'®. In den MINT-Disziplinen ergeben sich aber, utem Gesichtspunkt ,Forschung* einige
interessante Geschlechterunterschiede: AbsolveleieMathematik/Naturwissenschaften nennen
haufiger als Absolventinnen, dass sie mit der Ptamohren fachlichen/beruflichen Neigungen
nachkommen wollen (88 Prozent zu 69 Prozent), @eneinteressanten Thema forschen wollen (87
Prozent zu 81 Prozent) sowie eine akademische hhofanstreben (46 Prozent zu 21 Prozent, ebd.:
325). Absolventinnen aus diesen Fachern betonesgéageher als Absolventen, dass sie sich
personlich weiterbilden wollen (81 Prozent zu 76z@nt), ihre Berufschancen verbessern mdchten
(90 Prozent zu 76 Prozent), geringes VertrauehrimBerufschancen mit dem bisherigen Abschluss
haben (53 Prozent zu 35 Prozent) und nicht arbsital sein (32 Prozent zu 20 Prozent).
Absolvent/innen der technischen bzw. naturwisseafidhen Facher nehmen sehr haufig
Promotionsstellen und an Drittmittel gebundenel&tetin bzw. promovieren in Kooperation mit
aul3eruniversitaren Forschungseinrichtungen. DeseVéai erhalten sie Uberdurchschnittlich oft die
Graduiertenférderung oder Stipendien (ebd.:32@)eihalb der Disziplinen sind keine
geschlechterspezifischen Unterschiede erkennbas. @it auch fiir die wahrgenommenen Strukturen,
in denen die Promotionen entstehen: ,In engem Kaomiam / zur betreuenden Hochschullehrer/in“
und ,,im fachlichen Kontakt zu anderen Promoviereridehen sich die meisten Absolvent/innen aus
Mathematik und Naturwissenschatften, in den Ingemimsenschaften spielt der Kontakt in der
Hochschule durch Kooperationen mit Unternehmenreatgdnterdisziplinare Kontakte werden
deutlich unter einem Drittel angegeben, fachlidkentakt ins Ausland findet in Mathematik /
Naturwissenschaften bei rund 30 Prozent stattemldgenieurwissenschaften bei rund 20 Prozent
(ebd.:331).

Aufgrund ihrer wirtschaftlichen Absicherung in d&nomotionsphase ist die Zufriedenheit mit dem
Promotionsverlauf in den MINT-Fé&chern relativ hdidhbeide Geschlechter, allerdings zeigen sich
die Manner zufriedener als die Frauen (ebd.:335).

.Die bisher vorliegenden Daten lassen keinen eitigen Schluss Uber die Grinde fur
das geringere Zufriedenheitsniveau bei Frauenlargangs ist bekannt, dass Frauen
Uber Unterstitzungsleistungen (wie z. B. die Unikzaing beim Publizieren in
Fachzeitschriften und beim Ausbau der wissensattadth Kontakte und Netzwerke)
durch die Promotionsbetreuer(innen) seltener btenichls Manner (Jakzstat et al. 2012).
Ebenso publizieren Nachwuchswissenschaftlerinnkerss in Fachzeitschriften mit
peer-review-Verfahren als Nachwuchswissenschdftled.). Es ist zu vermuten, dass sie
in dieser Hinsicht Nachteile in der Promotionsphexghren, die eine geringere
Zufriedenheit bewirkt.” (Grotheer et al 2012:334)

13 Die Aussagen der Ingenieurinnen konnten aufgrardzu geringen Fallzahlen nicht ausgewertet werden.
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Beim Abbruch von Promotionen ist keine geschleg@zafische Besonderheit zu erkennen
(ebd.:317). Interessant ist, dass fiinf Jahre naatiehabschluss deutlich mehr Manner als Frauen
aller MINT-Disziplinen Weiterbildungsbedarf hinsttibh mehr Management- und
Wirtschaftskenntnissen anmelden (ebd.:407).

Die Habilitationsraten sind aufgrund der untersdlidhen Zugange in héhere
Wissenschaftslaufbahnen zwischen den Ingenieurmssbaften und Mathematik /
Naturwissenschaften sehr unterschiedlich. In dgerireurwissenschaften habilitierten sich 2010 57
Personen, davon 8 Frauen. Prozentual ist ihr Amt&il8,4 Prozent im Jahr 2000 auf 14 Prozent
gestiegen. In Mathematik / Naturwissenschaften wasezum gleichen Zeitpunkt 295 Personen und
davon 58 Frauen. Hier stieg ihr Anteil von 16 Pra4@000) auf 19,7 Prozent 2010 (GWK 2012).

Der Anteil von Eltern in der Qualifikationsphastiisden MINT-Disziplinen und insbesondere in den
Ingenieurwissenschaften und der Informatik besandering. Familiengriindungen finden, haufiger
als in anderen Fachrichtungen, ,,...erst zu einemespétZeitpunkt statt, wenn die Phase der
beruflichen Etablierung, bzw. Entfristung der Beitigung erfolgt ist* (Grotheer et al. 2012:66).
Dennoch ist natirlich festzuhalten, dass das wedigee Fehlen familiengerechter Strukturen an
deutschen Hochschulen insbesondere Frauen einenstdgftliche Laufbahn mit Familiengrindung
erschwert: Zeit flr Betreuungsaufgaben ist in danmtich gepragten Arbeitskultur vieler
Wissenschaftsfelder nicht vorgesehen. WeiterhiheglMittern gegeniber die (negative)
Erwartungshaltung, sie wirden nicht die in der \&isshaft geforderten hohen Leistungen erbringen
kdnnen (Krais 2002; Liichauer 2002; Giebhardt 2@B&hmayr 2006; Jungwirth et al. 2012).

Unter den Forscherinnen im Hochschulsektor sindrdfiinnen stark unterreprasentiert. So findet
sich unter allen Beschéftigten an deutschen Hoclschm MINT-Bereich nur 1 Prozent Frauen aus
osteuropdaischen Herkunftslandern, was in etwa itkateil von Studentinnen aus osteuropaischen
Herkunftslandern bei MINT-Hochschulabschliissenogie{Jungwirth et al. 2012, siehe Kap. 2.2.4).

Die in den letzten Jahren umgesetzten Zielvereunmggm in den Bundeslandern sind als Instrument
der Hochschulsteuerung zwischen Staat und Hochesehaul sehen (Stuck 2003). Die
Zielvereinbarungen sollen erstens die Autonomie oohschulen gegentber der finanziellen
Steuerung durch den Staat sichern und zweiten8eitrag der Hochschulen zu Landeszielen
festlegen (ebd.). Idealziel ist die EntwicklungesirGegengewichts zu formelgebundenen
Finanzierungen und die Aufrechterhaltung des Dmibgischen Hochschulen und Staat in einem
strukturierten, transparenten Verfahren(ebd.).fBimulierten Ziele sind individuell auf die einzelm
Hochschulen zugeschnitten und ermdglichen eineidtgriglichen Gestaltungsfreiraum. Sie befassen
sich insbesondere mit der weiteren Profilbildung der strukturellen Fortentwicklung - also mit
gualitativen und allgemeinen hochschulpolitischéief. Dazu zéhlen unter anderem:

o die Starkung individueller Profile,

» qualitatsverbessernde MalRnahmen sowie die Entwigldon Verfahren zur
Qualitatssicherung,

» die weitere Professionalisierung der Organisatianst Verwaltungsstrukturen, z.B.
Einfuhrung eines leistungsfahigen Rechnungswesdénsasten-Leistungs-Rechnung und die
Verankerung effizienter luK-Strukturen,
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» der Aufbau der akademischen Weiterbildung,

» die Internationalisierung,

» Verbesserungen der familienfreundlichen Gestaltung,

» die Forderung des Gleichstellungsauftrags,

« die Optimierung der Nachwuchsférderthg
Zur Sicherung der Leistungsfahigkeit der bayeriaddechschulen in den Jahren 2008 bis 2018
wurde mit dem Freistaat Bayern das ,InnovationsbisiHlochschule 2008, 2013 bzw. 208"
geschlossen. Die Verstarkung der Frauenforderurdarin als Zielvereinbarung verankert. Die
Erfahrungen zeigen, dass die Zielvereinbarungenksetstruktiv und vorteilhaft sein kénnen, die
Umsetzung im Detail jedoch entscheidend ist (SRQ3).

Im Jahr 2008 verabschiedete die Deutsche Forschangsnschaft (DFG) forschungsorientierte
Gleichstellungsstandards. Die DFG-Mitglieder defiten mit dieser Selbstverpflichtung personelle
(z.B. Durchgangigkeit, Zukunftsorientierung) uncdukturelle (z.B. Transparenz) Standards fir eine
nachhaltige Gleichstellungspolitik in der Wisseraftst und HochschullandschéftEine
Arbeitsgruppe bewertete im Zeitraum von vier Jalig®99-2013) die eingereichten
Gleichstellungskonzepte der Einrichtungen, untérstideren Umsetzung und verfolgte die
Fortschritte. Ziel der Gleichstellungsstandardesstden Frauenanteil auf samtlichen
wissenschaftlichen Karrierestufen deutlich zu egmitiben Leitgedanken bildete das
Kaskadenmodell. Danach ergeben sich die Zielediirktauenanteil einer jeden wissenschaftlichen
Karrierestufe durch den Anteil der Frauen auf deskd darunter liegenden Qualifizierungsstufe.

Die Arbeitsgruppe konstatierte von 2009 bis 201&ldsne Fortschritte bei der Entwicklung der
Gleichstellung an den Universitaten. Viele Mal3nammvarden umgesetzt, das Thema wird nahezu
durchgangig als Leitungsaufgabe wahrgenommen wndubammenarbeit zwischen zentralen und
dezentralen Ebenen in den Hochschulen verbessehté dedoch entwickelten sich die Frauenanteile
auf den verschiedenen Karrierestufen nicht wie geefit, so dass weitere Bemiihungen notwendig
sind, um die Ziele der Gleichstellungsstandardsreeichen. Im Sommer 2013 verabschiedete die
Mitgliederversammlung der DFG ein Mal3nahmenpalad,ainen verstarkten Fokus auf die
guantitative Entwicklung der Frauenanteile setzin\68 bewerteten Einrichtungen erreichten 19 das
Stadium 2 (,Einige erfolgversprechende MalRnahmea Isereits etabliert, weitere befinden sich noch
in der Planung.”), 27 das Stadium 3 (,Ein Uberzewgs Gesamtkonzept ist Uberwiegend bereits
implementiert.”) und 22 das héchste Stadium 4 (Jigneits erfolgreich etabliertes Konzept wird
weitergefiihrt und durch weitere innovative Ansémginzt.").

2.2.2.2 Forscherinnen an auf3eruniversitaren Forschungseinchtungen

Neben Hochschulen sind auf3eruniversitare ForschumgsEntwicklungseinrichtungen eine weitere
Séaule offentlicher Forschung. Aufgaben der aul3eensitaren Forschung sind im Wesentlichen
erganzende Grundlagenforschung sowie die DurchfighRessort- oder industriebezogener
Auftragsforschung (HRK 2007). In der aul3erunivérsih Forschung werden fast ebenso viele Mittel

14 \www.stmwfk.bayern.de/hochschule/hochschulpolitédizreinbarungen/

15 \www.stmwfk.bayern.de/hochschule/hochschulpolitikéivationsbuendnis/

16 www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingutupamcengleichheit/index.html

1" Fuir die einzelnen Abschlussberichte siehe:
http://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbguityen/chancengleichheit/forschungsorientierte dstats/abschluss
berichte/index.html
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fur Forschung und Entwicklung aufgewandt wie an Heohschulen (Stifterverband 2010). Der
fachliche Fokus liegt in den Natur- und Ingeniewseinschaften, etwa 75 Prozent der Aufwendungen
werden in diesen Disziplinen getatigt (ebd.). Hithdlich Personal und der Aufwendungen fur
Forschung und Entwicklung wachst die auRerunivémesiEorschung schneller, als die an Hochschulen
(ebd.). 2007 wurden hier rund 10 Prozent mehr ergmnen beschaftigt als 1997 (Hochschulen: 3
Prozent), die Aufwendungen fir Forschung und Ertling stiegen in diesem Zeitraum um 36
Prozent (Hochschulen: 29 Prozent, ebd.).

Die Anteile von Frauen in den aul3eruniversitarers¢mungseinrichtungen sind sehr unterschiedlich,
was auf die jeweiligen Profile der Einrichtungemizk zu fihren ist. Die Max-Planck-Gesellschaft,
die eine breite Forschungsaktivitat insbesondedemsSozial- und Naturwissenschaften ausweist,
konnte ihren Frauenanteil in den letzten Jahretlidewsteigern. Dies gilt in abgeschwachter Form
auch fur die Leibniz- und Helmholtz-Gemeinschaf@ie Fraunhofer-Gesellschaft wiederum, die
stark natur- und ingenieurwissenschatftlich auspestast, konnte ihre Zahlen kaum verbessern
(BMBF 2010, GWK 2012).

Der Frauenanteil am wissenschaftlichen Persongesamt betrug 2010 32,5 Prozent, in der Leibniz-
Gemeinschaft 44,5 Prozent, in der Max-Planck-Gsdedift 35,3 Prozent, in der Helmholtz-
Gemeinschaft 28,9 Prozent und bei der Fraunhofeelldehaft 18,4 Prozent.

Die Frauenanteile sinken mit steigendem Qualifikathiveau kontinuierlich: Uber alle vier
Einrichtungen betrachtet, liegt der Frauenantaidea Promovendinnen bei 43,8 Prozent und bei den
Postdoktorandinnen noch bei 37,8 Prozent (GWK 2012)

Als zentrale strukturelle Karrierehemmnisse vonsEberinnen an auf3eruniversitaren
Forschungseinrichtungen wurden Probleme bei degiNlearkeit von Familie und Beruf, die personell
und strukturell mannlich gepragte Arbeitswelt, &ablen weiblicher Fihrungskrafte und Vorbilder
sowie geschlechtsspezifische Schwierigkeiten beigazig zu Entscheidungsgremien identifiziert.
Sowohl der Einstieg, als auch der erfolgreiche Y&dboder ein Wiedereinstieg nach
familienbedingten Pausen gelten als kritische Stdteilen (Bieber 2009).

Zunachst fur die Jahre 2005 bis 2010 wurde der feaktorschung und Innovation von den
Regierungen von Bund und Landern beschlossen. Etenflir den Zeitraum von 2011 bis 2015
weiterentwickelt und stellt den beteiligten Forsafysorganisationen eine jahrliche Steigerung ihres
finanziellen Zuschusses in Aussicht, wenn sie dtelmen geschlossenen Zielvereinbarungen zur
Gleichstellung umsetzen. Diese Vereinbarung geheiae Selbstverpflichtung der Deutschen
Forschungsgemeinschaft, der Fraunhofer Gesellsa@aftHelmholtz-Gemeinschaft Deutscher
Forschungszentren, der Hochschulrektorenkonfederaylax-Planck-Gesellschaft, der Leibniz-
Gemeinschaft und dem Wissenschaftsrat im RahmeyOdemsive fur Chancengleichheit zurick.
Die Vorlage des ersten Evaluationsberichts der @Geamen Wissenschaftskonferenz (GWK 2012)
offenbarte heterogene Ergebnisse und fehlende Dratediage.

Um die Anteile von Forscherinnen in aul3eruniversitdnstituten stéarker zu erhdéhen, soll sich am
sogenannten Kaskadenmodell orientiert werden, €, ider Anteil von Frauen auf einer
Qualifikationsstufe richtet sich nach ihrem Anieilder Stufe darunter (Dalhoff 2012). Bei einer
Verfehlung der Ziele wird tber eine Kirzung deafiziellen Mittel fir die aul3eruniversitéaren
Forschungseinrichtungen entschieden. Die Einridearberichten jahrlich Gber ihren Fortschritt und
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veroffentlichen ihre Daten im Rahmen des Pakte&iischung und Innovation (GWK-Beschluss
vom 07.11.2011).

2.2.3 Integration ins Berufsfeld

Die unter Kap. 2.2.1 aufgefuihrten Daten Uber difgi@denheit im Beruf und die Entwicklung von
eher kurzfristigen beruflichen Perspektiven vonuérain MINT-Berufen werden im Folgenden unter
dem Gesichtspunkte der beruflichen (Des-)Integnabetrachtet. Dabei steht die Frage im
Mittelpunkt, was den ,Drop Out“, das schleichend&rdthwinden von Frauen aus verschiedenen
Stadien ihres MINT-Berufes verursacht bzw. mit b#asst.

Der Frauenanteil bei Erfindungen und Patentierurgiiemls wesentlicher Indikator fur die

Einbindung von Frauen ins Innovationssystem (Scéhigly 2008, Ranga / Etzkowitz 2010).

Beziglich einer systematischen Analyse von geshtdspezifischen Daten aus dem Patentwesen
existiert bislang eine erhebliche Wissensliicke dNaParenti 2002, Greif 2005, Haller et al. 2007,
Busolt / Kugele 2009, Busolt et al. 2009). Verelte&ntersuchungen zeigen, dass der Frauenanteil
bei Erfindungen in Deutschland mit 6,1 Prozent udésn europaischen Durchschnitt (8,3 Prozent)
liegt (Ding et al. 2006, Busolt / Kugele 2009) wtdrk hach Branche schwankt. Auch Patentierungen
von Frauen erfolgen sektoral, vorrangig im Gesuitshend Nahrungsmittelsektor sowie im
chemischen Sektor. Die meisten Erfinderinnen satabdin der Pharmazie (22,7 Prozent) und der
Biotechnologie (22,2 Prozent) zu finden. Die Fraamaile im Transportwesen (dem Technologiefeld
mit den meisten Anmeldungen) sind hingegen mitf2drent sehr gering. Ebenfalls niedrig fallen die
Erfinderinnenanteile in allen mechanischen undtakghen Sparten sowie in der
Konstruktionsbranche und der Physik aus (Busoligéde 2009). Gleichzeitig melden Frauen Patente
haufiger in technologischen Gebieten an, in dene®dtente von groReren Gruppen beantragt
werden.

Grinde fur den geringen Frauenanteil in diesenationsfeldern sind einerseits angebotsseitig
(berufliche Qualifikationen), andererseits nachétaedingt: Die Institutionen des Innovationssystems
sind méannlich gepragt, in sozialen Prozessen wehdsschliellungsmechanismen wirksam, die
Frauen die Teilhabe am Innovationsprozess erscimvergbesondere Wissensgenerierung und
Technologieentwicklung sind sozial konstruierteZesse, die in eine Vielzahl institutioneller,
struktureller und kultureller Realitaten eingebumdand (Busolt et al. 2009). Dies bedeutet, dass di
Erfindungen und Patentanmeldungen nicht in einesslgechtsneutralen Umfeld stattfinden, sondern
in die Strukturen von Institutionen (Kanter 1998pWOrganisationen eingeschrieben sind (,gendered
organizations", Acker 1992, 2009, 2012). Geschlgttgin bestimmender Faktor im
Innovationsprozess, da etwa Technik immer noch fiénkonnotiert ist, Manner in technischen
Berufen deutlich Gberwiegen (z.B. Ingenieurwissbafien, Physik, Chemie, technisches Handwerk
etc.) und hier insbesondere in FlhrungspositioBagébiel 2007). Frauen fehlt es an einem
gleichberechtigten Zugang zu Ressourcen, Forschefdgsn, Raum-, Zeit- und Personalbudgets
(Ding et. al 2006). Dies dokumentiert sich auctHothschulbereich fur Frauen auf dem Weg zur
Professur. Ein aktuelles Forschungsprojekt weishtaglige strukturelle und kulturelle Faktoren nach
wie z.B. genderblinde Ausschreibungstexte fur diedBrung von Forschungsprojekten und
Professuren, die mit dazu beitragen, dass es Faisokn schwerer fallt, Nachweise fir erfolgreiche
Projektakquise und Publikationen zu erbringenfiglieeine Berufung relevant sind
(www.genderation-best.de).
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Im Jahr 2010 waren 20,2 Prozent aller Absolvengimim Ingenieurwissenschaften Frauen, im selben
Jahr waren jedoch nur 78.000 Ingenieurinnen athedberufstatig (sozialversicherungspflichtig oder
nicht), was lediglich 11,5 Prozent aller im Ingenigeruf tatigen Ingenieurinnen und Ingenieure
entspricht (VDI-MonitorING). Und obwohl, wie besafiben, die Anzahl der arbeitslos gemeldeten
Ingenieurinnen seit Jahren bundesweit sinkt, stdétrs Institut fur Arbeitsmarktund
Berufsforschung (IAB) fur das Jahr 2007 eine Duriigr von ca. 39.000 nichterwerbstatigen Frauen
mit Ingenieurabschluss bundesweit, die als ,SRiéserve” bislang nicht zum Einsatz kommen (lhsen
et al. 2009). Schlenker (2009) schliel3t darauss dasverstarkter politischer Einsatz fir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie — konkret: gargréRertes Kinderbetreuungsangebot —
notwendig ist und Unternehmen vermehrt flexible ditkreitgestaltung auch fir wiedereinsteigende
Ingenieurinnen anbieten sollten. Die Frage einbeshienden Drop Outs von berufserfahrenen
Frauen aus den verschiedenen Stufen ihrer bereflieimtwicklung wird erst, mit Blick auf
Demografie und Fachkréftemangel, in den letztemedabestellt. Belastbare Daten dazu liegen nicht
vor. Es lassen sich aber einige Begriindungszusahiingae abgrenzen:

Die Studie ,Innovation and Gender* (Kugele 2010prauf, dass die Organisationsgrof3e wie auch
institutionelle und industrielle Sektoren einenf@gn Einfluss auf die Umsetzung von
innovationssteigernden Malinahmen haben. In grofRgen@ationen und in Bildungs- bzw.
Hochschuleinrichtungen werden oftmals MalRBnahmegegichtet, die Forscher/innen durch einen
regelmafigen, transparenten und eher kontrollierb@fissenstransfer in ihren Innovationsaktivitaten
unterstitzen sollen (Busolt et al. 2009). AuRerddrhes in diesen Organisationen vermehrt die
Mdglichkeit Fortbildungen oder Workshops zur Ideemgrierung zu besuchen. Kleine oder auch
mittlere Unternehmen im Industrie- bzw. Wirtschedistor hingegen verzichten meist auf diese
kosten- und personalintensiven MaRnahmen. Sierjetidch haufig Forschungsfreiraume fir ihre
Mitarbeiter/innen, d.h. es gibt zwar insgesamtrygie strukturelle Unterstitzung und seltener
Fortbildungsmal3nahmen, allerdings kdnnen Mitarb@iteen eher Freirdume nutzen, um kreative
Ideen zu entwickeln (ebd.). Unter Beriicksichtigyog Genderaspekten wird aufgezeigt, dass
hochqualifizierte Frauen in Forschung und Entwioklthaufiger durch die eher regelmafig
stattfindenden und transparenten Malinahmen zuw#tiomsforderung zu motivieren sind, als ihre
mannlichen Kollegen. Auch andere Studien (z.B. Ma#t 2006) weisen auf das Potenzial von
strukturellen und transparenten Férdermafnahme8taukung von Chancengleichheit hin. Dadurch
wird die Abhangigkeit von den noch immer bestehandénnlich dominierten Netzwerken in
Wissenschaft und Technik zwar nicht vollig GUberweimddennoch kénnen die Malinahmen zu einer
steigenden Sichtbarkeit von Wissenschaftlerinnédinaagen.

Dass die hohere Beteiligung von Frauen auch disdRongsergebnisse qualitativ veréndert — nicht
aufgrund einer besonderen ,weiblichen Sicht* -,dan aufgrund der veranderten
Kommunikationsprozesse in Forschungsteams, zeigjerisigen Jahren konkrete Untersuchungen
und Befragungen in Forschungsteams (Buhrer / Sdheal2008, Biihrer et al. 2009). Sie weisen
nach, wie durch die Implementierung von ,mixed teaomd entsprechend offener, kreativer
Rahmenbedingungen, angewandte Forschung schnetlatieigruppenspezifischer gestaltet werden
kann.

Renn et al. (2009) leiten aus dem aktuellen Fadtaké@angel vor allem in den
Ingenieurwissenschaften ab, dass Ingenieurbersfany selbst dazu beitragen, dass Menschen
individuell in verschiedenen Phasen innerhalb digluBgs- und Berufsentwicklung Entscheidungen
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fur einen Berufsausstieg treffen. Berufskulturéllsachen wirden die ,Diskrepanzen zwischen
beruflichen Rahmenbedingungen und Lebensstilerstigten (Renn et al. 2009:133). Unterstitzt
wird diese Argumentation durch eine reprasentaiweirische Analyse mit Daten aus den
Erwerbsbiographien

von rund 2.100 Arbeitnehmerinnen, die aufzeigtsdhs Risiken familienbedingter Karrierepausen
bereits die Berufswahl signifikant beeinflusseni{&h et al. 2009). So entstehen hochqualifizierte
.Mannerberufe* nicht durch mangelnde Eignung odiskBiminierung der Frauen, sondern durch
deren rationelle Berufsentscheidungen. Schon j&ingeen registrieren ungleiche Gehalter und die
Diskussion tber zu hohe Wissensverluste durch iambiedingte Unterbrechungen in verschiedenen
Berufen. Wollen sie sich ihren Kinderwunsch erhaltgirkt sich das nicht nur direkt auf die
Studiengangentscheidungen aus, sondern bei MINDI&stinnen auch auf das Mal3 ihrer
beruflichen Integration und die Entwicklung vondénstigen Karriereplanungen aus (lhsen et al.
2009).

Eine Studie der TU Darmstadt tiber Frauen und Mamnestur- und ingenieurwissenschaftlichen
Berufen zeigt auf, dass gerade Frauen in diesemfé@enoch immer glauben, sich zwischen Beruf und
Familie entscheiden zu missen. Dabei wird auchegenanteil“ im Verhalten von Mannern und
Frauen deutlich: Die Bereitschaft, den Beruf zugemsles Privatlebens zurtickzustellen, ist bei den
befragten Frauen (die alle zum Zeitpunkt der Befragerwerbstéatig waren) ungleich héher als bei
den befragten Mannern. Diese Priorisierung setaitsemit der Partnerwahl und nicht erst mit der
Geburt von Kindern ein (Haffner et al. 2006). Wollgnternehmen Frauen in ihren Berufen halten,
sollten sie diese unterschiedlichen Prioritdtens®jen zur Kenntnis nehmen. Nicht die Familie sei
der ,Karriere-Killer“, sondern unflexible Arbeitsrdelle, so das Fazit. Denn Frauen mit Kindern in
technischen Berufen sind, statistisch gesehenfrlatig erfolgreicher (bezogen auf Einkommen,
Fuhrungsposition, Personal- und Budgetverantwojtualg Frauen ohne Kinder, allerdings erst dann,
wenn sie mindestens in Teilzeit kontinuierlich inr8eruf nachgehen — und die Kleinen aus dem
Grobsten raus sind (BMBF 2005).

Cornelia Feider (2006) zeigt in einer biographidgrschen Studie, wie qualifizierte Frauen nach

einer langeren, familienbedingten Erwerbsunterhraghins Berufsleben zurtickkehren und dass diese
Ruckkehr kaum positiven Einfluss auf die Arbeitsteg innerhalb der Familie hat. Nach wie vor
scheint die Orientierung an traditionellen Gesdhiewollenverteilungen im Privatleben den Umfang
des beruflichen Engagements zu steuern. Fur diadieh Frauen stehen die Betreuung der Kinder
und die wirtschaftliche Notwendigkeit eines Mehdienstes im Mittelpunkt ihrer
Wiedereinstiegsplanungen.

Bereits vor 20 Jahren legten Doris Janshen, HeBwidplph et al. mit ,Ingenieurinnen. Frauen fir die
Zukunft* (1987) eine erste bildungs- und berufsbédigche Untersuchung vor, die anhand einer
chronologischen Befragung hinsichtlich Ausbildungse Berufsverlauf

systematische Einblicke in die Konsistenz und Aralguz von Frauen bei der Integration in einen
technischen Beruf gewéhrten. Dazu gehorte auchlddreeeits das Thema ,,Ausstieg bzw. Drop-Out*
aus dem Beruf. Janshen/Rudolph belegen, dass ddrig@ruflicher Identitat und Integration fur
Frauen in frauenuntypischen Berufen das entscheé&Eiement ist, sie langfristig und erfolgreich an
den Beruf zu binden. Anhand von Interviews mit 8ntthnen und Ingenieurinnen formulierten sie
Argumente, dass sich die technische Berufskulturdel muss, um Ingenieurinnen gleichberechtigt
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und dauerhaft in den Beruf zu integrieren. Die Zugigykeit zu einem Berufsstand ist ein
wesentliches Element flr die erfolgreiche beruBlidtientitdtsentwicklung von Individuen.

Das institutionelle und gesellschaftlich vermiteild ,,des Ingenieurs” und ,der Technik” tragen
allerdings dazu bei, Ingenieurinnen ein dauerhadeiihl der Verunsicherung zu vermitteln. Dies gilt
fur Schulen, Hochschulen, Unternehmen und Verb@ihden 2005). Frauen in den
Ingenieurwissenschaften, die haufig mit dem Ansiprioes selbstverstandlich gleichberechtigten
Umgangs mit ihnen gestartet sind, sammeln bergitStudium erste Erfahrungen darin, ,aus dem
Rahmen zu fallen”. Sie entwickeln individuelle Lagsansatze, um sich kulturell zu integrieren,
kdnnen damit aber den Konflikt zwischen Geschlealmsl Berufsrolle nur begrenzen (Ihsen 1996).
Die Erkenntnis, dass auch noch so genaue Anpasscimigzu der gewiinschten Normalitat im Alltag
fuhrt, kann verschiedene Reaktionen zur Folge hahan Verlassen dieser Kultur, zu weiteren
individuellen Anpassungsbemuhungen, zur innerergEation innerhalb der Kultur oder zur
konstruktiven Auseinandersetzung mit dem Systeras®Erkenntnis wiederholt sich in allen
nicht-berufskonformen Lebensentscheidungen und kehimel3lich in der Entscheidung munden, den
Beruf zu verlassen.

Eine VDI-geforderte Studie untersuchte 2007 undB2di@ Vereinbarkeit von Karriere und Familie in
der technischen Branche (VDI 2008). In dieser &wdid vor allem deutlich, dass eine langere
Unterbrechung der Berufstatigkeit flr Ingenieurimiend noch einmal verscharft fiir Ingenieure),
speziell in Fihrungspositionen und anders als fauén in nachgeordneten Berufen, von ihren
Arbeitgebern kaum in Betracht gezogen wird. EinekAldfe-Balance ist wesentlich von dem
Vorhandensein einer Kinderbetreuungsmaglichkeit

abhangig. Die in dieser Studie befragten FrauenMigher nutzten auRerhausliche
Betreuungsmdglichkeiten und stiegen relativ schiuelterhalb eines Jahres) wieder in das
Berufsleben ein (VDI 2008). Insgesamt lasst siatads schlie3en, dass es Frauen in
frauenuntypischen Berufen, wie es der Ingenieufb@yah immer ist, schwer haben, in der
bestehenden Berufskultur eigene Lebensentwirfatiickeln, zu denen auch die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie gehort.

Funf Jahre nach Studienabschluss sind bereits lzenss Prozent und 8 Prozent der MINT-
Absolvent/innen nicht mehr erwerbstatig (Schranierist 2009). Die Halfte dieser Frauen nennt
Kindererziehung als Grund fir ihre Nichterwerbgfiégit (ebd.). Bei dieser Begrindung treffen
zunéchst traditionelle Muster der geschlechtssigehién Arbeitsteilung auf eine noch immer
guantitativ und qualitativ unzureichende Infrastarkzur Entlastung erwerbstatiger Eltern. Der
Konflikt zwischen Karriereoptionen und Familienlaebeird so auf die betroffenen Paare ausgelagert
und fihrt zu einer Neuverhandlung privater Arbeitahg, haufig zu Lasten der Mutter. Lewis (2001)
beschreibt idealtypische Modelle der Arbeitsteilunge sie heute auch in der Bundesrepublik
vorkommen:

1. ,Male breadwinner model’: Mann Vollzeit / Frau Fdiemarbeit (Alleinverdienermodell)

2. ,Dual breadwinner model’ in verschiedenen Variagiona. Mann Vollzeit / Frau Teilzeit
(kurz) plus Familienarbeit; b. Mann Vollzeit / Fraeilzeit (lang), Familienarbeit tGber
Verwandte und Einrichtungen; c. Mann und Frau Béilzeilen sich Familienarbeit

3. ,Dual career model’: Beide, Mann und Frau Vollz&#amilienarbeit wird extern organisiert
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4. ,Single earner model’ der Ein-Eltern-Familie: (mgisrau in Teil-/Vollzeit oder arbeitslos,
Familienarbeit extern organisiert oder Vollzeit.

Besonders bei Hochqualifizierten wird das ,malealdkginner model* immer seltener. Vielmehr ist es
Ublich, dass sich zwei gut ausgebildete Partnefindie Verantwortlichkeiten gleichberechtigt teilen
wollen (Walther / Lukoschat 2008). Dennoch sind®slie Frauen, die trotz beruflicher Belastung die
hauptséchliche Verantwortung fir das Gelingen d=eewbarkeit von Beruf und Familie tragen
(ebd.:20). Insgesamt, so eine zentrale Aussag8tddie, leben Doppelkarrierepaare in einer
egalitaren Partnerschatft, in der die unterschikedhcErfahrungswelten zu einer sehr grof3en
Zufriedenheit beider Partner/innen beitragen. WasmModell gliickt, bietet es einer Familie die
Bedingungen zu einem dauerhaft zufriedenen Zusatheinem

Allerdings gelten gerade in der technischen Fadbkirhmer noch Vollzeit-Erwerbstatigkeit, Streben
nach Karriere und wenig Familienorientierung albaolilund werden fur einen beruflichen Aufstieg
und gesellschaftliche Anerkennung vorausgeset#d®t 2004:20f; lhsen et al. 2008). Wer mehr
arbeitet, hat mehr Chancen auf beruflichen Erfblgffner et al. 2006:30). Dabei unterscheiden sich
die Lebenswelten von Mannern und Frauen, bei giei€ualifikation, in Bezug auf das
Spannungsverhaltnis Familie und Karriere: Wahrecid Brauen eher in einem ,dual career model*
befinden, leben Manner dagegen haufig mit einditrécwerbstatigen Partnerin zusammen, die die
Kinderbetreuung und Haushaltsarbeit Gbernimmt (hafet al. 2006).

Fur karriereorientierte Eltern sind flexible Arlsigiten ein wesentliches Erfolgskriterium, denn
besonders fur Doppelkarrierepaare ist die Zeitpigreine grof3e Herausforderung. Die Studie von
Haffner et al. zeigt dies in Zahlen: 43 Prozentldgenieur/innen und Chemiker/innen geben an, dass
sie ihre Arbeitszeiten vdllig flexibel gestaltennki@n (gegentber 60 Prozent in der Informatik). Jede
vierte Mann und jede dritte Frau ist aus beruflickrtinden haufig von zu Hause abwesend, 48
Prozent der Manner und 39 Prozent der Frauen arbesgelmaiig am Wochenende oder am Abend
(Haffner et al. 2006:13f). Die von ihnen gefordattaiernde Verfugbarkeit wird hier zu einer
Dauerbelastung, die auch zum Drop Out fihren kann.

Unternehmen und Wissenschaftsorganisationen bieittlerweile zwar Kinderbetreuung an, diese
passen aber — &hnlich wie 6ffentliche Angebotehtiimmer zu den beruflichen Anforderungen von
Fach- und Fuhrungskraften, die haufig lange, urine@éige Arbeitszeiten haben. Dies ist
insbesondere der Fall, wenn beide Eltern eine &arwerfolgen. Die Botschaften an
karriereorientierte, technische Eltern bleiben anktinerseits wollen Unternehmen mit dem Angebot
familienfreundlicher Mal3nahmen vor allem qualifitgeMitarbeiter/innen fur sich gewinnen und
halten, andererseits erwartet die technische Fécinlkwach wie vor volle Einsatzbereitschaft und
Verfugbarkeit. Die Akzeptanz moderner Lebens- uathiienmodelle steht und fallt mit der
Einstellung und den personlichen Erfahrungen vosdheider/innen (Walther / Lukoschat 2008).
Diese Situation verunsichert sowohl Frauen als &d&hner, fihrt aber, aufgrund gesellschaftlicher
Rollenstereotype, schlechterer Bezahlung und ger@rgdnerkennung eher bei Frauen dazu,
spatestens nach dem zweiten Kind die Entscheidumg/isstieg einzuleiten (lhsen et al. 2009).
Diese erfolgt Gber Entmutigungsstrategien, z.Br ilnbefriedigend gestaltete Teilzeittatigkeiters da
Herausfallen aus Karriereférderungsprogrammen tsidrig wenige Mdéglichkeiten von der Teilzeit
wieder in die Vollzeit zu wechseln (lhsen 2013).

Ahnlich unklare Botschaften sendet die staatlicamifienpolitik aus. Hier kénnen vier Kategorien
der Unterstiitzung identifiziert werden (Luci 201Bauschale Zuschusse fur Kinder, finanzielle
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Unterstitzung der Elternzeit, finanzielle Unteratiity der Kinderbetreuung, Besteuerung des
Familieneinkommert&

Pauschale Zuschusse fur Kinder werden entwed&imdergeld oder einem Steuerfreibetrag
ausgegeben. Dieser kommt bei einem Bruttoeinkomabesi’.000 € bei Ehepaaren /
Lebenspartner/innen und ab 37.000 € fir Alleindranele zum Tragen (Luci 2010). Dieser Freibetrag
wird in Deutschland an ca. 17 Prozent der Haushaitt&indern gezahlt (Luci 2010), anhand der
Einkommensentwicklung im Ingenieurberuf ist davaszaugehen, dass die meisten
ingenieurwissenschaftlichen Eltern in diese Kategfallen, da sie spater als andere Berufe mit der
Familiengrindung beginnen. Die Alternative, derdén und Betreuungssteuerfreibetrag, betragt
7008 € pro Jahr und Kind. Befinden sich Kinder amdL8. Lebensjahr noch in der Ausbildung oder
haben nur geringe eigene Einkiinfte, kann weitefimdergeld beantragt werden (derzeit fir die
ersten beiden Kinder 184 €, fir das dritte 190€fiindias vierte und jedes weitere Kind 215€ pro
Monat und Kind bis zum 18. Lebensjahr oder bei irsildung befindlichen Kindern bis zum 25.
Lebensjahr) (BEEG 2013). Eigene Einkinfte und Bezgiges volljahrigen Kindes konnten bis zum
Jahr 2012 zum Verlust des Kindergeldes fiihren, vetese eine bestimmte Grenze Uberschritten. Seit
dem 1. Januar 2012 ist diese Einklinfte- und Beziéggeg entfallen. Grundséatzlich kbénnen Eltern,
Adoptiveltern oder Pflegeeltern Kindergeld beargragAnspruch auf Kindergeld haben deutsche
Staatsangehdrige sowie freizligigkeitsberechtigteBEtyer/innen sowie Birger/innen aus Norwegen,
Island und der Schweiz, sofern sie in Deutschlanehi Wohnsitz haben (Familienkasse 2013). Dazu
kommen im Alleinverdienermodell steuerliche Verdimsgen (Ehegattensplitting) sowie die
ebenfalls staatlich subventionierte Ehegattenmsieberung in der Krankenkasse / privaten
Krankenversicherung.

Daneben gibt es eine Reihe von Instrumenten zanfiellen Unterstitzung der Kinderbetreuung, die
ebenfalls Einfluss auf die individuellen Paarengsd¢tingen hinsichtlich der Erwerbstatigkeit haben,
u.a. ist die steuerliche Absetzbarkeit der Kindethaingskosten bis zur Hohe von 4.000 € als
Werbungskosten oder als Sonderausgaben zu nenigeldoEten fir die Kinderbetreuung richten sich
vor allem in Westdeutschland nach dem Einkommerkttern, Familien mit gro3erem Einkommen
leisten deutlich hohere Beitrége, als steuerlicdettbar sind (Luci 2010). Moglicherweise fuhren
diese MalRBhahmen dazu, dass 2011 nur 24 Prozenhwerdreijahrigen Kinder in Deutschland
aul3erhalb der Familie betreut wurden (DJI 2011¢s@eht in aller Regel zu Lasten der (Vollzeit-)
Erwerbstatigkeit von Mdttern.

Als weitere familienpolitische MaRnahme wurde 20@8 Elterngeld als Transferzahlung fur Eltern,
die aufgrund einer Kinderbetreuung voriibergeheobtr@der nicht vollzeiterwerbstétig sind in Kraft
gesetzt. Sie betragt 67 Prozent des Nettogehalletdeen 12 Monate, hdchstens aber 1.800 €
monatlich. Dieser Zuschuss wird fir maximal zwolbhate (plus zwei sogenannte Partnermonate)
gewahrt und kann jeweils bis zum dritten Lebensfi® Kindes genommen werden (ZBFS 2013).

Der Hauptkonflikt bei der Vereinbarkeit von MINT-K&ren und Familie liegt momentan in der
Sendung von zwei sich gegenuberstehenden Botsolaftékinftige) Mutter und Vater: Einerseits
waren die beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten \mauen in MINT-Berufen aufgrund des

18 Der seit August 2013 gesetzliche Anspruch aufrekiaderbetreuungsplatz ab dem ersten Lebensjatiestie
gleichzeitig eingefuhrte Mdglichkeit, Betreuungsgeldbeantragen, wenn dieser Kinderbetreuungspiettz im Anspruch
genommen wird, geht in diese Ausfiihrungen nichtainif da keine verlasslichen Daten hinsichtlich Aleswirkungen
vorliegen.
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Fachkraftemangels noch nie so gut wie derzeit, remsleits wird die Familienarbeit aufgrund des
demografischen Wandels in der 6ffentlichen Meinalsgprioritar gegentber den Interessen von
Arbeitgebern kommuniziert. Beide Botschaften werdeinFordermal3nahmen unterlegt. Im Ergebnis
fuhrt das aber insbesondere bei jungen Frauemjmie®m anspruchsvollen akademischen Beruf
ausuben, zur Orientierungslosigkeit zwischen trawigller und moderner Geschlechterrolle.

2.2.4 Exkurs: Unterrepréasentation von Migrantinnen (und Migranten)

Die Studie ,Arbeitsmarktintegration hochqualifizier Migrantinnen. Berufsverlaufe in
Naturwissenschaft und Technik“(Jungwirth et al. 20dibt Auskunft Uber die berufliche Integration
von Akademikerinnen, die aus osteuropéischen Lénakech Deutschland kamen. In Deutschland
stellen Migranten/innen aus den postsozialistis@taaten Osteuropas mit einem Drittel die grofte
Gruppe. Unter ihnen haben vergleichsweise vielaé¢frainen Universitatsabschluss. Ihr Anteil liegt,
bezogen auf ausgewahlte Herkunftslander, teilwaeselich iber dem der Frauen und Mé&nner ohne
Migrationshintergrund (Abbildung 2-14):
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Abbildung 2-14: Anteile von Migrant/innen mit Unigitdtsabschluss nach Geschlecht in Prozent deiljgen
Bevdlkerungsgruppe (Jungwirth et al. 2012)

Ein Vergleich der Erwerbsbeteiligung von Migrangmnund Frauen ohne Migrationshintergrund mit
akademischem Abschluss ergab, dass erstere depgsiiufig nicht erwerbstétig sind wie letztere.
Standen sie in einem Beschaftigungsverhaltnis,diegr nur zu 40 Prozent in Vollzeit. Was die
berufliche Stellung anbelangt, waren fast zweitBirticht geman ihres Status‘ als Akademikerinnen
beschaftigt. Damit waren sie unter allen Hochqizdiften die Gruppe, die am haufigsten einen Beruf
austbte, der keinen Hochschulabschluss vorauskeMtNT-Berufen sind hochqualifizierte
Migrantinnen jedoch eher vergleichbar adaquat idgsghwie hochqualifizierte Frauen ohne
Migrationshintergrund. Eine Ausnahme stellen dietszhulen dar (siehe Kap. 2.2.2.1).

Entscheidendes Moment fir die Integration der Migraen in den Arbeitsmarkt ist der Weg der
Zuwanderung: Regulierte hochqualifizierte Migratelmet den Weg in den Arbeitsmarkt bereits vor
der Migration. Von Vorteil fir eine moglichst schireadaquate Beschaftigung sind bereits im
Herkunftsland gepflegte Kontakte zu Professor/innddeutschland, eigene Auslandsaufenthalt im
Rahmen des Studiums, Teilnahme an internationateridfenzen. Die Beschleunigung der
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Anerkennung auslandischer Abschlisse, wie sie heis8und und Landern nun beschlossen wurde,
unterstltzt den Prozess der beruflichen Integratiarn und vor allem bei Hochqualifizierten.

Fehlende Deutschkenntnisse wirken sich auf diefliera Integration negativ aus, denn auch in
international agierenden deutschen Unternehmendéniditerne Verkehrssprache und auch ein Teil
der Kundenkommunikation vornehmlich in deutscheia8pe.

In MINT-Berufen treffen Arbeits- und Wissenschaftgrantinnen dazu auf eine Mischung aus
ethnischen Vorurteilen, die bereits durch das Sm@eanit Akzent ausgeldst werden kénnen und den
hier vorhandenen Geschlechterrollenstereotypersidwird der Konflikt ,VVereinbarkeit von Beruf
und Familie* herangetragen, den sie aus ihren Ht#éndern so nicht kennen (Jungwirth et al.
2012). In Fuhrungspositionen erleben sie teilggtkechen, teils spezifische Ausschlussmechanismen
wie Frauen ohne Migrationshintergrund. Sie ,,...eréaheinen Ausschluss aus informellen
Netzwerken und berichten von unzureichenden Kessemi informeller Codes” (Jungwirth et al.
2012:44) und sehen sich einem besonderen Leisturgsdusgesetzt. Spezifisch fur lhre Situation
ist, dass geschlechterstereotype Zuschreibungkemsiethnischen Stereotypen verschranken, und
insbesondere nicht-muttersprachliche Sprachkersgrzism Hindernis werden kdnnen (ebd.).

Eine zweite zu beachtende Gruppe sind diejenigerfiidein Studium bzw. eine Promotion nach
Deutschland kommen. lhr Anteil reduziert sich ndeh Promotion hinsichtlich der weiteren
wissenschaftlichen Karriere deutlich (lhsen eR80b), nicht zuletzt deshalb, weil viele aus Nicht
EU-Staaten zur Aushildung nach Deutschland komanh hier gibt es bereits Ansatze, den Prozess
einer Arbeitserlaubnis zu vereinfachen.

Bislang nur unsystematisch im Blick sind die Migfamen, die bereits in Deutschland geboren
wurden und das deutsche Schulsystem absolviernh&®an obwohl Deutschland ein beliebtes
Einwanderungsland ist und einen hohen und weigégestden Anteil an Personen mit
Migrationshintergrund vorweisen kann, wird diesesBaengruppe bislang kaum bei der Frage
bertcksichtigt, ob nicht auch sie grof3ere Pote@ak bislang fir MINT-Berufe vorweisen kann.
Dabei sind insbesondere die Ingenieurwissenschatiditionell eine Fachergruppe, deren Absolvent
/ innen haufiger als in anderen Studiengéngenrdtereihrer Familie sind, die einen akademischen
Abschluss erwerben. Dieser Effekt des ,sozialersBedis* kénnte fur die Erschlie3ung von
Potenzialen aus Familien mit Migrationshintergrehenfalls greifen. Knapp jede/r flinfte Birger/in
in Deutschland und inzwischen jedes dritte Kindrste aus einer Zuwandererfamilie, ein
vergleichsweise geringer Anteil ist aber an denversitaten und Fachhochschulen zu finden; hier ist
Potenzial vorhanden, das bisher vernachlassigtevi@teichzeitig ist festzustellen, dass sich viele
Unternehmen und Organisationen bereits bemihdniibier MalRnahmen des ,Diversity
Management" strategisch fur verschiedene Zielgromiraktiver zu machen (ebd.). Aufgrund ihrer
familiaren Herkunftskulturen, die MINT- und insbesiere Technikberufe nicht oder nicht in
gleichem MalRRe geschlechterstereotyp einordnen t&@ine gezielte Ansprache und Ermutigung
junger Frauen in dieser Bevolkerungsgruppe zu gitésigen bei ihrer beruflichen Integration
fuhren.

Der Nationale Integrationsplan — koordiniert dudels Bundeskanzleramt, erstellt durch die
Bundesregierung, die Bundeslander, kommunale Spitezbande, zahlreiche Organisationen, Medien
und Wissenschattler/innen — wurde im Sommer 200@bszhiedet (Presse- und Informationsamt der
Bundesregierung, 2007). Sein Ziel ist es, die iattgnspolitischen MalRnahmen aller beteiligten
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Akteure auf der Grundlage gemeinsamer Analysendigldetzungen zu bindeln, somit die
Koordination samtlicher MaRnahmen zu erhéhen umdtdgine bessere Integration der in
Deutschland lebenden Menschen mit Migrationshimterd) zu erreichen. Es wurden einzelne
Arbeitsgruppen eingerichtet, die sich mit den falden zehn Themenfeldern befassten (in Klammern:
federfuhrendes Bundesministerium bzw. federfihrérBeauftragte/r der Bundesregierung, Ihsen et
al. 2010b):

* Integrationskurse verbessern (Bundesministeriumrdesn)

* Von Anfang an deutsche Sprache fordern (Bundestaiisn fir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend)

* Gute Bildung und Ausbildung sichern, Arbeitsmarkiicben erhéhen (Bundesministerium fur
Arbeit und Soziales)

* Lebenssituation von Frauen und Madchen verbes&gichberechtigung verwirklichen
(Bundesministerium der Justiz)

* Integration vor Ort unterstitzen (BundesministerftimVerkehr, Bau und Stadtentwicklung)

e Kultur und Integration (Beauftragter der Bundeseegig fir Kultur und Medien)

* Integration durch Sport — Potenziale nutzen, Anggbasbauen, Vernetzung erweitern
(Bundesministerium des Innern)

* Medien — Vielfalt nutzen (Beauftragte der Bundesemg fiir Migration, Flichtlinge und
Integration)

» Integration durch birgerschaftliches Engagementgleidhberechtigte Teilhabe starken
(Bundesministerium fur Familie, Senioren, Fraued dugend)

* Wissenschaft — weltoffen (Bundesministerium furdBihg und Forschung).

Im Folgenden soll kurz auf zwei fir diese Studisdrglers relevanten Themenfelder eingegangen
werden:

* Themenfeld ,Gute Bildung und Ausbildung sichernbditsmarktchancen erhéhen”: Die
Verknipfung von Bildungserfolg mit Merkmalen spréaher und sozialer Herkunft soll
durch ein auf individuelle Férderung ausgericht@&gdungssystem Uberwunden werden. Um
die Potenziale der Jugendlichen ideal zu fordend, sicht nur staatliche Institutionen in die
Pflicht zu nehmen, auch die Eigenverantwortungedern soll gestarkt werden. Zur
Forderung der deutschen Sprache wird eine adaQuetifizierung der Lehrkréfte anvisiert,
es sollen mehr Personen mit Migrationshintergrumgédagogische Berufe gewonnen, und
interkulturelle Kompetenz als Basiskompetenz ddwhersonals gesichert werden. Zusatzlich
wird eine flankierende Bildungsforschung fur notaignerachtet. Angebote zur Beratung,
Information und Kommunikation, sowie arbeitsmarkifigche MaRnahmen missen dabei an
die Bedurfnisse der entsprechenden Zielgruppe asgéeperden. Im Sinne von ,Diversity
Management” sollen mehr Mitarbeiterinnen und Miatdr mit Migrationshintergrund
gewonnen und in ihrer Karriere geférdert werden.

* Themenfeld ,Wissenschaft — weltoffen“: Um dem Faétfitemangel in Deutschland entgegen
zu wirken, soll der Anteil von Bildungsinlander/em die in Deutschland ein Studium
aufnehmen, steigen. Ausgebaut werden sollen privadestaatliche Initiativen zur Férderung
Begabter mit Migrationshintergrund, hochschulinggnnterstiitzende Beratungs-,
Betreuungs- und Coachingangebote sowie Studiengérdjeschwerpunkte, die inhaltlich auf
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die Erfahrungen, Sprachkenntnisse und weitere Ktengen der jungen Erwachsenen mit
Migrationshintergrund eingehen. Ein besonderer Bdiegt auf der Erh6hung des Anteils von
Frauen mit Migrationshintergrund in der Gruppe 8trdierenden. Dartiber hinaus soll auch
in Hilfen zur (beruflichen) Integration hochquatiérter Zuwanderer zukinftig investiert
werden. Gemessen wird der Nationale Integrationspteder Umsetzung des angestof3enen
Prozesses.

Unter der Fragestellung ,Frauen im Innovationspssz&dnnen in die bereits angestof3enen
Mafinahmen jeweils geschlechtersensible Ermutigua@eahmen integriert werden, um sicher zu
stellen, dass das Potenzial von Frauen mit Mignatimtergrund fiir den Innovationsprozess gehoben
wird.

2.2.5 Zwischenfazit

Wie bei der Studienwahl finden auch beim Zuganden Beruf Selbst-Selektionsmechanismen statt,
die dazu fihren, dass sich die MINT-Absolventine&er fir vermeintlich ,sichere®, aber dafur nicht
unbedingt karriereorientierte Berufe entscheidaasbat nicht-intendierte Auswirkungen, z.B. auf
die Befristung von Vertragen, niedrigere Gehaltat tachlich nicht addquater Beschéaftigung.

Die Steigerung der erwerbstéatigen weiblichen MINdsBhaftigten in den letzten Jahren konnte auf
Pull-Strategien von Unternehmen und Wissenschafsusationen zurlick zu fihren sein. Deren
Motivation ist zum einen auf den Fachkraftemangedinigen MINT-Berufen und der demografischen
Entwicklung zurtickzufiihren, zum anderen auf dieagsénden offentlichen Debatten und den Druck
aus der Politik, die Beschéftigungssituation voauen zu verbessern und ihren Anteil zu erhéhen. Im
Wissenschaftsbereich wird dazu das ,KaskadenmodlKutiert, bei dem sich der Frauenanteil auf
einer Stufe an dem der nachst unteren orientiées Wirde in den Ingenieurwissenschaften vor allem
hinsichtlich des Promotionsanteils von Frauen epasitiven Effekt haben, nicht aber in Mathematik
und den Naturwissenschaften, die sich mit ihremftmnszahlen bereits nah am ,Kaskadenmodell”
befinden. Hier ware es sicherlich sinnvoll, weiignfende Studien Uber die jeweiligen Prozesse hinter
diesem ,glass ceiling“-Phanomen durchzufihren.

Trotz der noch nicht wirklich gelungenen Umsetzdeg ,Kaskadenmodells* haben die
Ingenieurwissenschaften in den letzten Jahrenmwelstiert, um ihre Frauenanteile zu steigern und
den Ruf loszuwerden, die letzten ,Mannerbastioren$ein. Um hier noch stéarkere Schubkraft zu
entwickeln, ware es sicherlich sinnvoll, sich niahtschliel3lich am ,Kaskadenmodell“ zu orientieren,
sondern Uber ,positive Diskriminierung” den Antgilalifizierter Frauen in Professuren und
Leitungsfunktionen starker zu erhéhen als die vageeQualifikationsstufe ausweist. Dies wirde
wissenschatftliche Karriereoptionen fiir junge Frasiehtbar machen und liel3e sich, aufgrund der
insgesamt kleinen Fallzahlen, vermutlich realigiere

Hinsichtlich der Integration in den (Forschungs+Best festzustellen, dass eine generelle
Erwartungshaltung in den Institutionen zu findeénzgvar mehr Frauen beschaftigen zu wollen, nicht
aber entsprechende Anpassungen an die vorhandan&tu&n und Kulturen vornehmen zu wollen.
.Diversity als business case" ist vielerorts etitorisch als konzeptionell verankert. Besonders
deutlich wird das im Umgang mit Beschaftigten miti®uungspflichten, und hier vor allem mit
Muttern. Der Ansatz ,Leistung = Anwesenheit und fidgbarkeit* ist nach wie vor in Wissenschatft
und Wirtschaft Gblich. Die untersuchten Drop-Outi@ate von Frauen aus dem Beruf hinaus

54



begriinden sich denn auch mit beruflicher Unzufrdad, den individuellen Konflikten mit den
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen und Rolletikterf.

Weitere Hindernisse fir eine héhere Anzahl von &nan den Bereichen Innovationen und
Grundungen werden in der mangelnden Sichtbarkeithayscherinnen und deren Partizipation in
wichtigen internen und externen Netzwerken des &vissansfers und der Wissensgenerierung
gesehen (Busolt et al. 2009). Durch diese mangdtimtzeziehung weiblicher Potenziale fehlen
wichtige Kreativitats- und Innovationspotentialeafiiida / Thorslund 2011).

Es sollte deshalb eine deutliche Erhéhung des Reateils in Forschung und Entwicklung und
gleichzeitig eine Integration von GenderaspekteRarschungsinhalte sowie im gesamten
Innovationsprozess stattfinden, um die dadurchrgaahten, wirtschaftlichen und
gesellschaftspolitischen Nachteile zu beheben imtMettbewerbsfahigkeit zu steigern (Schraudner /
Lukoschat 2006).

2.3 Weibliche Fuhrungskrafte in Wirtschaft und Wissensdatft
2.3.1 Bestandsaufnahme
2.2.2.3 Wirtschaft

Als Fuhrungskrafte werden nach dem Fuhrungskréafi@mo2012 ,,...Angestellte in der
Privatwirtschaft verstanden, die entweder in Taitgn mit umfassenden Fihrungsaufgaben oder in
sonstigen Leitungsfunktionen arbeiten oder auclthtpoglifizierte Tatigkeiten ausiiben” (Holst et al.
2012:2). Diese Gruppe umfasste im Jahr 2010 caMilBonen Personen. Bezlglich des Anteils von
Frauen an dieser Personengruppe lasst sich foldemgécklung feststellen: Gegenliber der ersten
Erhebung im Jahr 2001 ist ihr Anteil von 22 aufB0zent im Jahr 2010 angewachsen. In der
Altersgruppe der bis 34-Jahrigen lag ihr Anteilaolgei 39 Prozent, in der Gruppe der 35- bis 54-
Jahrigen bei 29 Prozent und in der Altersgruppg&siahre noch bei knapp 20 Prozent. In
Ostdeutschland waren unter dem gesamten Fuhrursgsdi39 Prozent Frauen, in Westdeutschland
28 Prozent. Von der Gesamtzahl der weiblichen Figskrafte haben 11 Prozent einen
Migrationshintergrund. In der Definition des Fihgskraftemonitor 2012 (Holst et al. 2012:41) sind
dies Personen, die selbst immigriert sind, minahesseén Elternteil immigriert ist oder mindestens ei
Elternteil Auslander/in i$t. In den Vorstéanden der 160 bérsennotierten Unkenea sitzen im
laufenden Jahr 2013 knapp 6 Prozent (2011: 3,leRtpErauen, dies entspricht 39 Frauen von 652
Personen insgesamt (Schulz-Strelow / von Falkerma@13). Vier Frauen haben einen Posten als
Vorstandsvorsitzende inne (ebd.). In den Aufsiétesr lag der Anteil der Frauen 2013 bei 17,2
Prozent (2010: 10 Prozent); die Mehrheit davon wod den Arbeithehmervertretungen entsandt
(Schulz-Strelow / von Falkenhausen 2013; Holst.e2@2, Weckes 2011).

Im oOffentlichen Dienst stellt sich die Situatiorsgeglichener dar: 37 Prozent der Fihrungspositionen
werden von Frauen besetzt, die Verdienstliicke éstiger ausgepragt als in der Wirtschaft, wo sie
2010 bei 21 Prozent lag (Holst et al. 2012). Imaeglen Vergleich zeigt sich, dass diese
Gehaltsunterschiede bei weiblichen Flhrungskréftédstdeutschland geringer ausfallen (ebd.). Es

19 Firr die Manner lag der Anteil bei 12 Prozent (letsal. 2012).
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ist anzunehmen, dass dies an der in Ostdeutschtidret ausgepragten Vollzeiterwerbstatigkeit von
Frauen liegt.

Fuhrungspositionen werden tberproportional zu ihfereil an den Erwerbstatigen von
Hochschulabsolvent/innétbesetzt: Im Jahr 2010 verfiigten 64 Prozent dardfrdzw. 66 Prozent

der Manner in einer Fuhrungsposition tber einemekaschen Abschluss (Grotheer et al. 2012, Holst
et al. 2012).

Die Wege in Fihrungspositionen fur beide Geschéctgichnen Grotheer et al. (2012) nach. Dabei
werden grof3e geschlechtsspezifische Unterschideebair: So besetzen funf Jahre nach dem
Studienabschluss von den Absolventen einer Fackbbale 42 Prozent eine Position (in
Privatwirtschaft oder 6ffentlichem Dienst), in dge Leitungsaufgaben wahrnehmen, von den
Absolventinnen jedoch nur 30 Prozent. Von den Ussit@&tsabsolventen sind in einer derartigen
Position 35 Prozent anzutreffen, von den Absolveatn 24 Prozent. Diese Unterschiede lassen sich
nur teilweise auf die Geschlechteranteile in derdi®nfachern zurickfihren. Innerhalb der
Fachrichtungen lassen sie sich ,,...nicht auf gestitdspezifische qualifikatorische Unterschiede oder
gar Kompetenzunterschiede...” (Grotheer et al. 200B: Xurlickfuhren. Diese Unterschiede
vergrof3ern sich mit dem Aufstieg in der Hierarchee. So weist die Hoppenstedt-Studie 2012
.Frauen im Management (FiM)“(Schwarze et al. 20fi@)das Jahr 2012 den Anteil von Frauen im
Top- oder Mittelmanageménimit 20 Prozent aus. Dies bedeutet einen Anstiédiagen
Hierarchieebenen von 6 Prozent im Zeitraum von 208&012. Im Topmanagement lag der
Frauenanteil bei 11 Prozent, im Mittelmanagemen2®d’rozent. Der Anstieg auf der hochsten
Ebene betrug im Zeitraum von 2006 bis 2012 knapp®®zent, auf der mittleren Ebene knapp 8
Prozent. Nach UnternehmensgroRe betrachtet, lagrdaenanteil auf beiden Managementebenen in
grof3en Unternehmen bei 15 Prozent, in mittlerer2bd?rozent und in kleinen Unternehmen bei 22
Prozent. Damit korrespondiert der Befund von Gretlet al. (2012), dass Absolventinnen des
Jahrgangs 2005 in GroRRunternehfielie geringsten Chancen auf eine Fiihrungspositider Im
regionalen Vergleich zeigt sich, dass in den ostdbden Bundeslandern der Frauenanteil auf beiden
Managementebenen bei ca. 25 Prozent, und damazeRtriber dem Bundesdurchschnitt liegt. Der
Anstieg von Frauen in Fihrungspositionen in demefaB006 bis 2012 verlief jedoch &hnlich: im
Osten 6,1 Prozent und im Westen 5,9 Prozent. Nelstv&ze et al. (2012) liegen die Griinde daflr in
dem Umstand begriindet, dass in Ostdeutschland Fnahen vollzeiterwerbstatig sind und Frauen
weniger Unterbrechungen wegen der Erziehung voddgimin ihrer Erwerbsbiographie haben.
Zudem gibt es mehr altere Frauen in FihrungspositigSchwarze et al. 2012).

2 Die Statistiken zu Filhrungspersonal weisen keifierdnzierten Daten (iber die Herkunftsdisziplirrs. Deshalb wird in
diesem Kapitel auf die Situation von Frauen in lillgspositionen insgesamt eingegangen, wobei Aussaggechnisch
orientierten Unternehmen im Vordergrund stehen.
21 Zum Topmanagement werden gezahlt: ,Vorstandswensite, Prasidentinnen, Vorstande, Generaldirektenp
Direktorinnen, Betriebsleiterinnen, Geschéftsleiteen, Geschaftsfuhrerinnen und Leiterinnen von tetemen sowie
stellvertretende Vorstandsvorsitzende, Managerinstefivertretende Geschéftsfihrerinnen, stelleggtrde Direktorinnen,
Filialdirektorinnen und Filialleiterinnen, soferiedir das Unternehmen in Topmanagement-Funktiod‘giSchwarze et al.
2012: 18); zum Mittelmanagement gehéren:, Abteildeigsrinnen, Abteilungsdirektorinnen, Bereichsleitaen,
Bevollméachtigte, Prokuristinnen, Abteilungsleiteram wie z.B. Leiterinnen der Abteilungen Technik, PErsonal,
Finanzen, Einkauf, Controlling, Buchhaltung/Rechnuveggen, Vertrieb, Qualititsmanagement, Kommunik##iBrsowie
Geschéftsstellenleiterinnen, Niederlassungsleiterirund Filialleiterinnen, sofern sie fir das Unétmen in Funktionen
des Mittelmanagements tatig sind“ (ebd.:19)
22 sowohl Grotheer (2012) als auch Schwarze et @lZ2definieren GroRBunternehmen ab einer Zahl &hBeschéftigten.
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Fuhrungspositionen sind in der Regel Vollzeitbe#ighingen, traditionelle mannlich gepragte
Lebensentwirfe und Lebenswirklichkeiten pragenBerufsalltag (Herget 2011): Von den
Universitatsabsolventinnen, die in Fihrungspos#tiosind, gehen 85 Prozent ihrer Aufgabe in
Vollzeit nach, von diesen wiinschen sich 17 Proee Teilzeitbeschaftigung. Dazu kommt in
Fuhrungspositionen ein erhéhter Anteil an Mehrdrt&o gaben im Jahr 2010 die
vollzeitbeschéftigten Frauen in Fihrungspositioimea Wochenarbeitszeit mit durchschnittlich 45
Stunden aff (Holst et al. 2012), ein Drittel der von Funke®12) befragten Managerinnen iiber 50
Jahre nannten 50 bis 60 Stunden in der Woche. BeiuRgskraften beiderlei Geschlechts besteht der
Wunsch nach Reduktion von Mehrarbeit bis auf eingefAszeit von 39 Stunden pro Woche (Holst et
al. 2012:7). Teilzeitarbeit stellt auf der Flhrugigsne eine Ausnahme dar. Holst et al. (2012) zeigen
zudem auf, dass sich nicht nur Frauen, sondernsalutviele vollzeiterwerbstatige Manner in
Fuhrungspositionen kiirzere Arbeitszeiten wiinschelbst wenn sich dies negativ auf den Verdienst
auswirken wirde. Diese Aussagen konnten in dergjiamgGenerationen dazu fuhren, dass
Fuhrungsaufgaben an Attraktivitat verlieren.

Was die Verteilung der Geschlechter auf Berufsfedadelangt, sind auch die Fliihrungsebenen von
Segregationsmustern betroffen, auch wenn dies¢ sicstark ausgepragt sind wie auf dem gesamten
Arbeitsmarkt: In typischen Frauenberuféfanden sich 2010 66 Prozent der weiblichen Angjeste

und 26 Prozent weibliche Fihrungskrafte, in typgscMannerberufen waren es nur 5 Prozent
weibliche Angestellte, aber ebenfalls 26 Prozenblehe Flhrungskrafte, in sogenannten
Mischberufen lag der Anteil weiblicher Fuhrungskedfei 48 Prozent bei 29 Prozent weiblicher
Angestellter insgesamt.

Bei der Untersuchung im Top- und Mittelmanagemegtleine differenzierte Aufschlisselung nach
Wirtschaftszweigen vor (Abbildung 2-15): Der Fraaeteil im Jahr 2012 lag bei ca. 14 Prozent fur
Banken, Finanzdienstleistungen, Versicherungerl@&rozent fur Dienstleistungen (freiberuflich,
technisch), ca. 16 Prozent fur die Energieversaggoa. 20 Prozent fir Kraftfahrzeuge
(Instandhaltung, Reparatur), ca. 19 Prozent flvdearbeitende Gewerbe und ca. 35 Prozent flr das
Gesundheits- und Sozialwesen (Schwarze et al. 2012)
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Abbildung 2-15: Frauen in Top- und Mittelmanagemardeutschen Unternehmen nach ausgewahlten Bramtifrnzent
(Stand 2012, Schwarze et al. 2012:14)

2 Die vollzeitbeschéaftigten Manner gaben ihre Arkmsit mit 47 Wochenstunden an (Holst 2012).
24 Als Frauenberufe werden Berufe bezeichnet, in demiedestens 70 Prozent Frauen vertreten sind (MBenge analog;
Holst et al. 2012).
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2.2.2.4 Wissenschaft

Der aktuelle GWK-Bericht (2012) dokumentiert, dasauen auf den anspruchsvollen Ebenen des
Wissenschaftssystems weiterhin unterreprasentrett sbwohl ihr Anteil bei den Professuren
zwischen 1992 und 2010 von 6,5 Prozent auf 19,2dPtqyestiegen ist.

Allerdings hebt der Bericht auch hervor, dass diehVerteilung in der Gruppe der Professorinnen
nach Besoldungsgruppen differenzieren lasst: Jertdie Besoldungsgruppe, desto niedriger der
Frauenanteil. 2010 lag der Frauenanteil an den YgfleBsuren (Juniorprofessuren) bei 37,8 Prozent,
an den C2-Professuren (auf Dauer und auf Zeit2bdi Prozent, an den C3/W2-Professuren bei 20,1
Prozent und an den C4/W3-Professuren schliel3licimoch bei 14,6 Prozent. Die niedrigsten
Frauenanteile finden sich 2012 in den Ingenieumvisshaften mit 10 Prozent und in Mathematik /
Naturwissenschaften mit 14 Prozent. Gleichzeitiguish in diesen Fachergruppen der Anteil im
Vergleich zu 2002 gestiegen, und zwar um 4 Proxgkie in den Ingenieurwissenschaften und um

7 Prozentpunkte in Mathematik / Naturwissenschafgtatistisches Bundesamt 2013).

Diese Entwicklung geht mit einer Erhohung des Fnauneeils in Berufungsverfahren einher (GWK
2012). Zwischen 1997 und 2011 stieg der Frauerantei

* bei den Bewerbungen um Professuren von 12,9 Praxéi23,7 Prozent,
* bei den Berufungen von 16,9 Prozent auf 26,8 Ptarssh
* bei den Ernennungen von 15,7 Prozent auf 26,7 Rroze

Die Steigerungsraten kénnten im Zusammenhang nitStategien von Hochschulen zur Steigerung
des Anteils von Professorinnen und Frauen in Lgggremien, initiiert z.B. durch die
Exzellenzinitiative (verpflichtende Zielformuliergan ,,Gender Issues" fir alle drei Antrags-Ebenen),
die DFG-Gleichstellungsstandards und das Professamprogramm des Bundes und der Lander
stehen (BMBF 2012; Zimmermann 2012). Bei der Euvitdnader ersten Phase des
Professorinnenprogramms zeigte sich, dass 33 RrdeeBerufungen von Professorinnen in den
MINT-F&achern stattfanden (Abbildung 2-16). Bei déorgriffsprofessuren wurden 37 Professorinnen
in MINT-Fachern berufen, was bei 106 Professorinnsgesamt einen Anteil von 34 Prozent
ausmacht. Regelprofessuren erhielten 49 FrauedNTMNrachern von 154 Professorinnen insgesamt
(Anteil der MINT-Féacher: 31,8 Prozent).
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Abbildung 2-16: Berufungen von Professorinnen inalirliles Professorinnenprogramms des Bundes uncideet
(Zimmermann 2012)

Doch obwohl in den letzten Jahren die FrauenardeilBerufungsverfahren und Berufungen stiegen,

nimmt Deutschland im europdischen Vergleich ded®it vorletzten Platz ein.

Auch der Anteil von Frauen in Hochschulleitungspiosen stieg im Zeitraum zwischen 1996 und
2011 von 9,8 Prozent auf 20,7 Prozent an und blatdsimit verdoppelt (GWK 2012).

Davon sind 46 Rektorinnen / Prasidentinnen (Franieilal2,5 Prozent), eine Grindungsrektorin
(Frauenanteil: 33,3 Prozent), 160 Prorektorinnéizéprasidentinnen (Frauenanteil: 22,6 Prozent)
und 81 Kanzlerinnen (Frauenanteil: 25,8 Prozerg).d@n Hochschulrat/innen und vergleichbaren
Gremien betrug der Frauenanteil im Jahr 2011 ki2gpprozent (Abbildung 2-17) mit einer
Bandbreite von 14 Prozent bis 37 Prozent in deretmen Bundeslandern. In auf3erhochschulischen
Forschungseinrichtungen (FhG, HGF, MPG, WGL) eritelite sich der Anteil von Frauen in
Fuhrungspositionen von 2 Prozent (1992) auf 12dhb@2011) (ebd.).
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Abbildung 2-17: Frauen in wissenschaftlichen Legsfunktionen (GWK 2012)

Trotz dieser Entwicklungen in den letzten zehn dalsind Frauen auf anspruchsvollen Ebenen des
Wissenschaftssystems weiterhin unterreprasentiert.
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2.3.2 Zugang zu Fiuhrungspositionen

Fir die Unterreprasentanz von Frauen in bzw. dechererten Zugang zu Fuhrungspositionen wird
eine Vielzahl von Erklarungen angeboten: genanmderedie Unternehmenskultur, die sich an
mannlich gepragten Lebensentwiirfen und Lebenswirkéiten orientiert und lange bzw.
Vollzeitarbeitszeit verbunden mit Uberstunden vegta(Funken 2011, Holst et al. 2012:47f). Nach
Wipperman (2010:8) gibt es ,,...seitens der Mannersiwasnformelle und kulturelle Bollwerke
gegenuber Frauerduf den Fihrungsebenen, insbesondere in den Vdestam denen verschiedene
Mentalitadtsmuster wirksam werden:

» Konservative Exklusion: Kulturelle und funktionadlehnung von Frauen qua
Geschlecht

» Emanzipierte Grundhaltung — doch chancenlos gegamliche Machtrituale

» Radikaler Individualismus: Geschlecht spielt keitwle — aber Mangel im Markt an
»-authentischen & flexiblen Frauen* (Wippermann 2(14).

Erwartungshaltungen wie geringe Produktivititsetwayen gegeniiber Frauen und die Befiirchtung
hoherer Fluktuationsraten (aufgrund der GeburtKimialern und weiteren familiaren
Verpflichtungen) wirken sich, trotzdem sie fir Feaun Fihrungspositionen als widerlegt gelten
kénner?®, negativ auf die Aufstiegschancen von Frauen aus.

Nicht zuletzt beeinflussen informelle (mannlich doi@rte) Netzwerke, deren Zugang Uber das
Merkmal ,Ahnlichkeit' geregelt ist, KarrierechanceraRgeblich (Funken 2011, Wippermann 2010).
Dabei werden Entscheidungen tber Beférderungereimgiellungen haufig tiber den Rickgriff auf
,Prototypen’ — und diese sind in den mannlich dderten Fihrungsetagen mannlich — durchgefihrt.
Das implizite Wissen von Frauen wird in Unternehm@&miger anerkannt und zudem seltener
kommuniziert als das der mannlichen Kollegen (Fark@11). Auch der Mythos, dass Fuhrungskrafte
permanent Anwesenheit zeigen missen, veranlasstéanner dazu, auch nach dem Feierabend am
Schreibtisch zu verharren. Allerdings ist die Atbgioduktivitat in dieser Zeit nicht hoch, oftmals
wird die Zeit genutzt, um private Dinge zu erledigaler zu surfen (ebd.). Muss sich ein Arbeitgeber
zwischen einer Frau und einem Mann mit gleiched&kavitat entscheiden, fallt die Entscheidung
meistens zugunsten des Mannes aus, weil diesebdesdhrten Prototyp entspricht (ebd.). Eine
Ausnahme besteht, wenn die Frau ihre Arbeitskillifyér anbietet, so dass sich die Einstellung oder
Befdrderung fur den Arbeitgeber lohnt (ebd.). FraumeFihrungspositionen beklagen das Fehlen von
erfolgreichen Frauen, die als Vorbilder dienen soglie fehlende Forderung ihrer Karrieren bzw.
Behinderungen, die sie auf dem Weg nach oben erlghenken 2011).

Frauen scheuen mitunter den Aufstieg, da sie sietylichen mit ihren mannlichen Kollegen)
erhohtem Leistungs- und Erwartungsdruck ausgeseltwn und befurchten, gegen eine ménnlich
dominierte Umwelt ankampfen zu mussen sowie Bendffeamilie nur noch schwer vereinbaren zu
kénnen. Demgegenulber steht die — unter mannlichiemveiblichem Fihrungspersonal verbreitete —
Einstellung, dass aufgrund demografischer Wandipnogesse und der Anforderungen einer

% Mannliche Fuhrungskrafte haben eine durchschatigliFluktuationsrate von 4,2 Prozent, Frauen einegfiigig hohere
von 5,5 Prozent. In Unternehmen mit einer gering@&elegschaft waren die weiblichen Fluktuationsratiégrdings
geringer als die der Manner (Funken 2011; KrumpR6Iz4; Osterloh / Littmann-Wernli 2000).
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globalisierten Wirtschaft eine 6konomische Notwehkdit fir Diversitat bzw. die gleichberechtigte
Partizipation von Frauen auf den Fuhrungsebendsiiiteslie sich nicht ohne Interventionen seitens
der Politik und der Unternehmen selbst und einemd&hgesellschaftlicher Rollenbilder erreichen
lasst. Dazu gehort auch folgende Botschdfte Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist audhes
Aufgabe fiir M&nner in Fihrungspositione(Vippermann 2010:10).

Ausfallzeiten im Beruf aufgrund der Familienphadd&en den Riickgang von Frauen in
Fuhrungspositionen Uber die Altersgruppen hinweglgtt al. 2012:6f, 52). Die geringe Anzahl von
Frauen in Fuhrungspositionen in der Altersgruppe I&Sst sich auch erklaren tber die geringe(re)
Zahl der Hochschulabschliisse von Frauen diesersghappe (Holst et al. 2012), sowie Uber den
Umstand, dass viele Managerinnen in diesem Lebensalf dem Hohepunkt ihrer Karriere
aussteigen. Funken (2011:9) findet dafur die ForelReturn on Investment”. Diese Frauen steigen
aus einem sehr erfolgreichen Berufsleben, in dasisi Zeit und Engagement investiert haben aus,
weil ihre Karrieren an einem gewissen Punkt stagni®zw. sie keine weitere Férderung fur ihre
Karriere erhalten und die erhoffte berufliche Aramkung ausbleibt. Gleichwohl ziehen sie sich aber
nicht aus dem aktiven Erwerbsleben zuriick, sondsagieren auf unterschiedliche Weise: Sie
kampfen (weiter) um Anerkennung im Unternehmenheuodaliese durch einen Wechsel des
Arbeitgebers zu erreichen, vollziehen eine ,inneii@digung’, streben den Wechsel in beratende
Tatigkeiten oder Kontrollgremien an oder suchereridarausforderungen in Selbststandigkeit
und/oder Ehrenamt. Funken betont, dass die beadeteften Reaktionsmuster dazu fihren, dass den
Unternehmen die Expertise einer erfahrenen, facplsemten, hochqualifiziertétund

einsatzbereiten Personengruppe verlorengeht (FUztkeh). Betrachtet man Partnerschafts- bzw.
Familiensituation der weiblichen Fuhrungskraftec&hlahren, fallt auf, dass weniger als die Halfte
(ca. 40 Prozent) Kinder haben. Diese Gruppe istviilbgend verheiratet und lebt in Partnerschaften,
die durch Doppelkarrieren und getrennte Wohnsitdegnzeichnet sind (ebd.). Nur wenige leben
alleine oder sind geschieden (ebd.).

Die Unterreprasentanz von Frauen vor allem im Taopgament wird auch tber das Ph&dnomen der
,glasernen Decke' erklart. Der Begriff wird als Meher dafiir verwendet, dass eigentlich qualifigiert
Frauen nur sehr vereinzelt in eine Top-Position @oganisationen oder auch Unternehmen
vordringen, sondern meist spatestens im mittleranadement hangenbleiben (lhsen et al. 2009). Es
wird angenommen, dass diese ,glaserne Decke' ceinthReihe von Barrieren zustande kommt, z.B.
Stereotype und Vorurteile Gber die Eignung von Ereim Fihrungspositionen. Des Weiteren bilden
ein auf Manner ausgerichtetes Firmenklima und dergalinde Zugang zu informellen Netzwerken
Hindernisse (ebd.). Die Barrieren sind oftmals deib jeweiligen Kulturen der Organisation
verbunden und damit schwer erkennbar (ebd.). Baseeren sind, gerade weil sie unsichtbar ist,
umso undurchdringlicher. Es lassen sich aus dapBktive der Frauen kaum greifbare Grinde dafir
benennen, warum ihnen der Aufstieg nicht gelingthrgnd Kollegen aufsteigen, ohne dass diese
dafur mehr geleistet hatten oder engagierter wgiranken 2011).

In Wissenschaftsorganisationen kommen zu den ofvgitheten weitere, organisationsspezifische
hinzu: Zu der bereits genannten Orientierung amdernlichen ,Normalbiografie“ kommt ein
Mythos der unbedingten Hingabe an die Wissenscinadijer Regel verbunden mit einer sehr hohen
Verfugbarkeit (Lind 2006), der zu stereotypischearirteilen hinsichtlich der Zuverlassigkeit und

26 samtliche Frauen verfiigen (iber mindestens einenf8ennd/oder Hochschulabschluss. Mehr noch: Hasifig sie
mehrfach qualifiziert und haben im Laufe ihrer Bstafifoahn mehrere Abschliisse erworben* (Funken:26).1
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Produktivitat von Frauen fuhrt (Macha / Paetzol®2)9 Aus der Strukturierung der Organisation
anhand der mannlichen ,Normalbiographie®, die eimétestgehende Freisetzung von Hausarbeit und
Kindesbetreuung unterstellt (Krais 2000), folgteegeschlechtsspezifische Zuschreibung von
verschiedenen Leistungserwartungen. Manner erhiaiéebei meist einen Vertrauensvorschuss auf
ihre langfristige Leistungsfahigkeit (Lind 2006)a®fiihrt erstens zu kompensatorischen
Arbeitsinvestitionen der Frauen und zweitens zerimtensiveren Investition in mannliche
Wissenschatftler von Seiten der Hochschulen (Magtbteal. 2001).

Neben weiteren individuellen Hindernissen, z.B. defmechteren Zugang zu (im-) materiellen
Ressourcen (Lind 2006), finden sich auch strukiitdindernisse, wie eine mangelnde
Realisierungsmoglichkeit einer Vereinbarkeit vomiee und Laufbahn (Lind 2006), eine Ignoranz
und Gleichgiltigkeit gegenuber Elternschaft im wisschaftlichen Arbeitsumfeld (Drews 1996) und
die Abwertung von erworbenen Qualifikationen beilan (Strehmel 1999; Krais 2000).

Kennzeichnend fir das wissenschaftliche Systemeumé$zhland ist die starke Personenorientierung
mit informellen Strukturen und — gemessen am im#onalen Vergleich - geringe Standardisierung
von Personalentwicklungsprozessen (Wissenschati8gs; Allmendinger 2005). Diese Kombination
fuhrt zu intransparenten Kommunikations- und Erggtilngsstrukturen (Matthies et al. 2001). Wegen
der dezentralen Entscheidungsstrukturen im deutsdlissenschaftssystem bleiben informelle
Strukturen héchst wirksam und veranderungsresidiges wirkt sich ungtinstig auf die Integration in
wichtige wissenschaftliche Netzwerke von Frauechdn Leitungspositionen, aus (Lind / Lother
2005).

Diese Kombination aus strukturellen, kulturellem undividuellen Barrieren kumuliert im
Berufsverlauf und wirkt insbesondere auf Frauemmreend. Ihre schrittweise Abkehr aus der
Wissenschatft ist damit unterstiitzt (Lind 2006).

2.3.3 Integration in Fihrungspositionen

Frauen in Fihrungspositionen haben — neben dail&igeltenden Leistungs- und Erfolgskriterien —
zusatzliche Aufgaben zu erfillen, um ihren Statusrhalten oder auszubauen. Auf individueller
Ebene missen Selbstdarstellung, Kommunikationgstildie ,richtige* Anwendung der
organisationsinternen ,Spielregeln“ anhand deredn@rganisation vorhandenen
Geschlechterstereotype Uberprift und angepasseweadf organisationaler Ebene geht es um die
Selbsteinordnung in Organisationskulturen, dieaergtlder mannlichen ,Normalbiografie® entwickelt
wurden, z.B. unflexible Arbeitszeiten und fehlerdmilienfreundliche Arbeitszeiten (Kark 2013).

Vorhandene Geschlechterstereotype weisen Frauesegeeundlichkeit, soziales Verhalten,
Sensibilitat zu, diese Eigenschaften sind wiedenkongruent zu den vorherrschenden Stereotypen
von Fuhrungspersonlichkeiten, die als durchsetféhgg bestimmt, kompetitiv gelten. In der
Schlussfolgerung eignen sich Frauen nicht als Figspersonen (ebd.). Stereotype beeinflussen alle
Stufen der Karriereleiter. Erstens haben sie Augwigen auf die Bewerbung: Frauen ohne
Fuhrungserfahrung werden weniger haufig fir einleriiiigsposition eingestellt (Bosak / Sczesny
2011). Zweitens sind Auswirkungen in Verhandlungersehen: Wenn Frauen nach einer
Gehaltserhohung fragen, sinkt die Motivation mitéh zusammen zu arbeiten (Bowles et al. 2007),
wenn Frauen Werbung fur sich selbst machen, wesigesozial gedchtet (Rudmann 1998). Drittens
beeinflussen sie die Leistungsbewertung: Wenn Fraueiner als mannlich eingestuften beruflichen

62



Tatigkeit erfolgreich sind, werden sie haufig sbggéchtet (Heilman / Okimoto 2007). Diese
Geschlechterstereotype, die Manner mit Durchsetatégke und Frauen mit sozialer Orientierung
verbinden, existieren bis heute (Welpe et al. 20EB)uen wird weniger Macht und Status
zugeschrieben (ebd.) und weibliche Flhrungskratesrell als weniger strategisch wahrgenommen
(Brosi et al. 2012). Die Rolle einer Fihrungspersotspricht bis heute eher dem ménnlichen
Stereotyp als dem weiblichen (ebd.).

Sollte sich der Diversityansatz in Forschung unmbiration weiter etablieren, wird dies zukinftig
auch Auswirkungen auf die Besetzung von Fuhrungsposn haben, um die kreativen und
innovativen Elemente von vielfaltigen Identitatgbigriinden, Kompetenzen und professionellen
Ausrichtungen zielgerichtet nutzbar machen zu kiér(Reanken 2010). Um Diversity nachhaltig und
erfolgreich in Forschung und Innovation zu etaklertaben Fuhrungskréfte die Aufgabe, eine Kultur
der Wertschétzung in den jeweiligen Organisatioeseh und in personalpolitischen Mal3hahmen zu
verankern (Cox 1993). Die verstéarkte Integration #Foauen in Filhrungspositionen ist notwendig, um
diese positiven Effekte von Diversity nutzen zu hémn.

2.3.4 Exkurs: Spezifika im Grindungsverhalten

Laut dem Gender Datenreport 2005 griinden Fraueigerdnternehmen als Manner (28,9 Prozent
Frauen an Unternehmensgriindungen), aber auch alddvisinner. Manner investieren meist mehr
Geld, haben das Ziel zu expandieren und Angestafitaistellen. Frauengefiihrte Grindungen
wachsen langsamer und weisen eine geringere Wadinsichkeit zur Durchfuhrung von Investitionen
als mannergefiihrte Unternehmen auf (Seyler 20lrlind&rinnen haben im Vergleich zu Grindern
auch andere Grundungsvoraussetzungen, andere elmteznsziele und einen anderen Fuhrungsstil
(Bonacker et al. 2002). Diese Ergebnisse des Gdaenreports zur Unternehmensgriindung decken
sich auch mit dem Grindungsmonitor 2008 der KfW{gsngruppe (KfW-Griindungsmonitor 2008).

Frauen sind im Vergleich zu ihrem Bevdlkerungsamnted auch zu ihrem Anteil an den
Erwerbstéatigen im Griindungsgeschehen unterreprégelahrend rund die Halfte der Bevdlkerung
und 46 Prozent der Erwerbstatigen Frauen sindig8¢ahes Bundesamt 2011), liegt ihr Anteil an den
Grunder/innen in einer der neuesten Erhebungemim2011 bei 42 Prozent, eine Steigerung von
2005 um 11 Prozent. Sehr gering ist der FrauendgieHigh-Tech-Grindungen mit deutlich unter 10
Prozent (bga 2010) im Vergleich zum gesamten Gnimoien-Anteil Uber alle Branchen und
Sektoren. Spezifische Barrieren, denen sich FraaeHigh-Tech-Grindungen gegenubersehen,
zeigen sich entlang des gesamten Ausbildungs- endf&/erlaufs (Schiffbdnker / Heckl 2008).

In einer l&ngerfristigen Betrachtung der Entwickjuder Frauenquote zeigt sich, dass sich der
Frauenanteil pro-zyklisch zur Arbeitsmarktentwisiduerhalt, d. h. ein Anstieg (Rickgang) der
Erwerbslosigkeit ist mit einem Rickgang (Anstieg¥ drrauenanteils an den Griinder/innen
verbunden (Grindungsmonitor 2012). Zudem ist zib&ebten, dass die Griindungsquoten von
Frauen im Voll- und im Nebenerwerb seit 2007 dehthtabiler sind als die Griindungsquoten von
Mannern und somit offensichtlich weniger auf Andeyen der Arbeitsmarktlage und Konjunktur
reagieren (ebd.).

Betrachtet man allerdings die Zahlen der Vollernggriindungen, sinkt der Anteil der Frauen auf 33
Prozent (KfW-Griindungsmonitor 2012), wahrend dientigéhen Griindungen Neben- und
Vollerwerbsgriinderquoten keine Unterschiede aulveigxistenzgrinderinnen konzentrieren sich
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dabei insbesondere im Dienstleistungssektor (KMir@ungsmonitor 2012) und haben bei der
Grindung ein durchschnittlich héheres Alter als k&imn(bga 2007). Wahrend in der Phase bis 25-34
Jahren deutlich mehr Manner ein Unternehmen grirnsediese Zahl in der Altersgruppe von 35 bis
44 Jahren bereits leicht zugunsten der Frauen lge(®@,3 Prozent zu 32,6 Prozent) und in der
Altersgruppe von 45 bis 54 Jahren haben Frauederitliches Grindungstibergewicht (27,1 Prozent
zu 17 Prozent).

Im Griindungsmonitor 2012 wurde erstmals auch nacld der Berufsausbildung der
Grunder/innen gefragt. Hier zeigt sich, dass Pensonit einer naturwissenschaftlich-technischen
Berufsausbildung als héchstem formalem Abschlussruten Grinder/innen im Vergleich zur
Bevolkerung deutlich Gberreprasentiert sind. Seehabrunder/innen mit Lehr-, (Berufs-) Fachschul-
oder Meisterschulabschluss zu 41 Prozent einewisgenschaftlich-technische Berufsausbildung
(gegenuber 13 Prozent der Gesamtbevdlkerung). [Ragegd Personen mit einem mathematischen,
ingenieur- und naturwissenschaftlichen Studiendassi{MINT) unter den Grinder/innen
unterreprasentiert (27 Prozent der Griinder/inngreimém einschlagigen Hochschulabschluss
gegenuber 34 Prozent der Gesamtbevélkerung). Bprggeln sich die Uberdurchschnittlichen
Verdienstchancen von MINT-Absolvent/innen in eiabhangigen Erwerbstatigkeit wider
(Griindungsmonitor 201%)

Im Grunde genommen unterscheiden sich Griinderihimsichtlich Persdnlichkeitsmerkmalen und
Soziodemographie kaum von Grindern. Diese Grupipbrzet tendenziell eine hohe
Risikobereitschaft, Innovationsfreudigkeit und Kreitét, ein starkeres Streben nach
Selbstverwirklichung sowie eine Uberdurchschnliccommunikationsfahigkeit und
Uberzeugungskraft aus. Sie sind ahnlich gut auktgthind haben einen héheren Bildungsgrad als
Nichtgrinder/innen. Zur Erklarung der geringerefir@@iungsneigung von Frauen sind verschiedene
Griunde heranzuziehen. In bestimmten Branchen,rierddie Quote der Selbstandigkeit relativ hoch
ist (z.B. Landwirtschaft und Baugewerbe), kdnnechiile in den kdrperlichen Voraussetzungen
Grindungen von Frauen unwahrscheinlicher macheserfiineigen Frauen zu einer geringeren
Risikofreudigkeit und sind hinsichtlich rascher Brpionen vorsichtiger (z.B. Brush 2006; Carter /
Shaw 2006; Wagner 2007; Furdas / Kohn 2010). Fraakéatzen ihre eigene Befahigung zum
Unternehmertum sowie die wirtschaftlichen und dsské&ftlichen Rahmenbedingungen fiir eine
Grindung deutlich negativer ein als Manner. Ebdwasm von Bedeutung sein, dass sich
Erwerbsunterbrechungen fiir Kindererziehung beiresetbststandigen Tatigkeit im Vollerwerb
schwer realisieren lassen. Vor allem bei Solosstéistigkeit ist die Geschéftstatigkeit stark an die
Person der Selbststandigen gebunden, sodass diebkdcehung sich entsprechend negativ auf das
Unternehmensergebnis auswirken wirde. Eine Erwatesarechung fuhrt dann direkt zu
Einkommensausfallen, die oft nicht durch Sozialiebesrungen kompensiert werden (Koch et al.
2011). Nebenerwerbsgrindungen scheinen daherdireRroft attraktiver. Deutliche Unterschiede
gibt es auch bei der Beurteilung des Grindungsulesalind des Ansehens eines Unternehmers in der
Gesellschaft. Manner schatzen das Griundungsuniggidikant positiver ein und messen dem
Unternehmerprestige einen hoheren Wert bei. Fraweifeln eher an der Attraktivitat einer
Selbstandigkeit und auch an der eigenen Befahidbiege unterschiedlichen Einstellungen zur

27 |m Bundeslandervergleich weisen die StadtstaatelinBetlamburg und Bremen die héchsten Griinderquatérim
diesen Ballungsraumen treffen grof3e lokale Absatzim@&md ein groRRes, vielfaltig qualifiziertes Atséirafteangebot
aufeinander. Beide Faktoren wirken sich stimulieranfldie Griindungstatigkeit aus.
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Unternehmensgrindung halten Frauen eher als Md@awen ab, den Schritt in die Selbstandigkeit zu
wagen (Grindungsmonitor 2012).

Der grofl3er werdende Anteil von Unternehmensgrinelinvgn Frauen kann zunachst mit der
gestiegen Erwerbsneigung von Frauen insgesamt nosah@ngen (von 43,5 Prozent im Jahr 2000
auf 46 Prozent im Jahr 2010). In Kombination mindgheren Griindungsalter ist die
Schlussfolgerung zulassig, dass insbesondere Fgaliaden, die berufserfahren sind und entweder
aus einer vorigen Unternehmenskarriere aus-, ageeimer Familienphase einsteigen.

Allerdings vertrauen Banken Frauen bei der Kredgabe deutlich weniger als Mannern.
Unternehmerinnen bekommen daher oft nur Kreditechlechteren Konditionen — wenn tberhaupt
(FOCUS Money 2010). Auch Studien die selbstandigei€n in Deutschland (Leicht et al. 2004), die
institutionellen Einflisse auf Grinderinnen und éinehmerinnen (Wetler 2004) und das
Grindungsverhalten von Frauen (Lehnert 2004) wntbéen, kommen zu &hnlichen Ergebnissen.
Weitere Forderungen sind haufig durch Banken @niti{z.B. durch die Kf\W-Bankengruppe oder die
LfA Foérderbank Bayern). Hierbei ist jedoch keinglzite oder verstarkte Férderung von Frauen
vorgesehen. Ahnlich verhalt es sich mit dem Eximgeiindungspakt Bayethoder der Férderung
technologieorientierter Unternehmensgrindungenhddas Bayerische Staatsministerium fir
Wirtschaft, Infrastruktur, Verkehr und Technoldgie

Um Unternehmerinnen ihren Berufsstart zu erleichtbat die Bundesregierung von 2004 bis 2010
den Aufbau der bundesweiten Griinderinnenagenta) @efordert\\ww.gruenderinnenagentur)e
FordermalRnahmen hierbei betreffen die Felder Gnigglnformationen, Beratung, Veranstaltungen,
Wettbewerbe (Angebote fur Griinderinnen und Untemezinnen) und Vernetzung. Das
Bundesministerium fur Wirtschaft und der Bundesaerbdes Grol3handels, Au3enhandel,
Dienstleistungen (BGA) halten ein Internetportaiv.existenzgruenderinnen Yeor, das
Informationen und Empfehlungen fur grindungsintgiegte Frauen bereit halt (E-Training-Kurse,
eine Gruinderinnenhotline, Netzwerke und regionaeatrinnen in allen Bundeslandern). Ebenso
bietet das Projekinvw.womenexist.deles Bundesministeriums fir Bildung und Forschumd) des
Européische Sozialfonds E-Learning-Module sowidniing in der Projektarbeit an. Weitere
Unterstitzung wird von Frauennetzwerken zur Verfigggestellt, z.B. von business professional
women (bpw) und Zonta.

2.3.5 Zwischenfazit

Betrachtet man die Situation von FUhrungsfrauéwiitschaft und Wissenschatft ist, wie aufgezeigt,
die méannliche ,Normalbiografie“ und der Mythos debedingten Verflugbarkeit bzw. Hingabe
strukturgebend und hinderlich fir einen Aufstiegine Fihrungsposition. In der Wirtschaft gelten
bei der Besetzung von Fihrungspositionen vor adlbaolute (und nicht relative) Benchmarks.
Insiderwissen und der Zugang zu (im-)materielleesdRarcen ist essentiell, Frauen sind jedoch oft
nicht Teil der ,mannlichen informellen BollwerkeMippermann 2010, Lind 2004). ,Explizite
Strukturen* werden dabei durch informelle Struktuuad Prozesse getragen (Matthies et al. 2001).
Die bisherigen Steigerungsraten konnten im Zusarhanam mit Pull-Strategien von Unternehmen zur
Bekadmpfung des Fachkraftemangels und politischatiftlnen Debatten Gber Frauenquoten stehen.

28 http://www.startup-in-bayern.de/
2 http:/lwww.stmwivt.bayern.de/
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In der Wissenschatft fallen strukturelle Hindernifised 2006) und die Abwertung der

Qualifikationen von Frauen (Krais 2000) als Baeieflr einen Zugang zu Fluhrungspositionen stark
ins Gewicht. Wissenschaft als Hochleistungskultitrduf3erst selektiven Auswahlmechanismen
verflugt in Deutschland dazu noch Uber eine stagkedhenorientierung und geringe Standardisierung
(Wissenschaftsrat 1998). Als hinreichend erfoldreiMal3inahme fur eine strukturierte
Wissenschaftskarriere kann in diesem Zusammenhehgrkch die Einfihrung der Juniorprofessur
betrachtet werden: von 2002 bis 2010 stieg derdfranteil in der Besoldungsstufe W1 von 32,4
Prozent auf 37,8 Prozent. Es waére interessantyeiieren Entwicklungswege dieser dennoch
Uberschaubaren Gruppe von 467 Frauen weiter zalgert.

Auch fur die Steigerungsraten in der Wissenschiafnken Pull-Strategien zur Steigerung des Anteils
von Professorinnen und Frauen in Leitungsgremiepeitecine wichtige Rolle spielen. Regelmalig
eingeforderte und teilweise veroffentlichte Berechiaben dazu gefuhrt, dass
Wissenschaftsorganisationen sich miteinander vietgda und auch, z.B. durch Fordermittelgeber
oder Mitglieder der eigenen scientific communityteimander verglichen werden. Dadurch wird
Chancengleichheit zu einem integrativen Qualitdtkmal von Wissenschaft und Forschung, an dem
diese sich messen lassen muss.

Beim Zugang zu Fuhrungspositionen zeigt sich, daster noch weniger Frauen als Manner flnf
Jahre nach Studienabschluss eine Flihrungspositieichen (Grotheer et al. 2012). In der Wirtschaft
stieg der Anteil von Frauen im Top- und Mittelmaeagnt seit 2006 um 6 Prozent auf ca. 20 Prozent
im Jahr 2012 (Schwarze et al. 2012). Jedoch sibdidpolRe Unterschiede nach Unternehmen
vorhanden, die geringsten Chancen fir Frauen mitnrungsposition zu gelangen, sind in
GroRRunternehmen vorhanden (ebd.). In der Wisseftsihd die Frauenanteile an
Berufungsverfahren und Berufungen zwar steigemerdahgs liegt Deutschland im européischen
Vergleich immer noch auf dem vorletzten Platz (Zienmann 2012). Auch der Anteil an
Hochschulleitungsfunktionen ist steigend, jedocheittem niedrigen Niveau. Die Integration von
Frauen in Fihrungspositionen trifft auf eine geleierwartungshaltung von Institutionen und
Organisationen, die auf Vollzeittatigkeit plus Matireit und Verflgbarkeit ausgerichtet ist (Funken
2011, Holst et al. 2012).
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3 Internationaler Vergleich

Der folgende Abschnitt soll die ausgewéhlten Laratdrand zentraler Indikatoren miteinander
vergleichen und einen ersten Uberblick zur Pauizgm von Frauen am Arbeitsmarkt insgesamt und
im Innovationssystem im Besonderen geben. Dadussiden einige Themen und Fragestellungen
offensichtlich, die in den einzelnen Landerkapit@irder aufgenommen und vertieft behandelt
werden sollen.

3.1 Rahmenbedingungen in ausgewéhlten Landern

Wesentlich fir den internationalen Vergleich isteeEinbeziehung relevanter Rahmenbedingungen,
vor denen die Integration ins Innovationssysteralgtf ndmlich

a) die allgemeine Situation von Frauen am Arbeitsmarkt
b) das Niveau der Gleichstellungsaktivitaten,
¢) das nationale Innovationssystem,

d) die institutionellen Rahmenbedingungen.
3.1.1 Frauen am Arbeitsmarkt

Die Partizipation von Frauen am Arbeitsmarkt istwesentlicher Indikator fir die gesellschaftlicher
Gleichstellung von Frauen und Ménnern: Die Besaéfigsquote von Frauen im Alter zwischen 20
und 64 Jahren ist in Schweden (76,8 Prozent) I&igher als in Deutschland (71,5 Prozent) und
Osterreich (70,3 Prozent) und deutlich hoher aRumanien (56,3 Prozent) und den USA (53,2
Prozent).

DE* O SE* RU* JUSA**
Beschaftigungsquote Frauen im Alf 71,5 70,3 76,8 56,3 53,2
von 20 bis 64 Jahren 2012 (20( (66,7) | (67,2) | (77,1) | (57,9) | (56,6)
Teilzeitquote fur Frauen im Alter vgn 45,0 44,4 38,6 9,7 26,5
15 bis 64 Jahren 2012 (20Q97)Y45,6) | (40,7) | (39,5) | (8,9) [ (24,7)

Einfluss von Elternschaft a| -18,2 -9,8 0,8 -3,1 -
Beschéftigung bei Frauen 2012 (208] (-24,4) | (-17,1) () (-2,2) ()

Anteil an Kindern unter 3 Jahren|in 24 14 51 2 31,3
externer Kinderbetreuung 2012 (2007)(17) (8) (47) (6) ()
Anteil an Kindern zw. 4-6 Jahren 90 85 95 41 60,7

externer Kinderbetreuung 2012 (20{ (86) (70) (92) (57) ()

Tabelle 3-1: Indikatoren zur Gleichstellung zwiselauen und Mannern am Arbeitsmarkt (* Europeam@ission
2013d, ** U.S. Bureau of Labour Statistics 2013)

Betrachtet man die zeitliche Entwicklung, so ig Beschaftigungsquote von Frauen in Deutschland
und Osterreich zwischen 2007 und 2012 angestiegimend sie in Schweden stagniert und in
Rumanien und den USA sogar zuriickgegangen ismé&gative Entwicklung in Ruménien ist vor
allem auch auf die Auswirkungen der 6konomischeisekzuriickfiihrbar. Zwar sind Manner in der
Européischen Union im Zuge der Krise stéarker vobef{slosigkeit betroffen als Frauen, doch stellen

%0 Differenz der Prozentpunkte zwischen den Beschiiftigraten von Frauen zwischen 20 und 49 JahreKindern zw. 0

— 6 Jahren und ohne Kinder.
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einige Lander, in denen Frauen nur schlecht inAteeitsmarkt integriert waren — wie z.B. Rumanien
— eine Aushahme dar (European Commission 2012Did3$. drlickt sich in Rumanien nicht nur in
einer hoheren Arbeitslosigkeit, sondern auch iemifRickgang der Beschaftigungsquote von Frauen
aus.

Allerdings ist die hthere Partizipation von Fraaem Arbeitsmarkt in Deutschland und Osterreich,
aber auch in Schweden, mit einer héheren Teilzeitgals in den USA und Rumanien verbunden.
Insbesondere Rumanien ist durch eine sehr nie@igdeeitquote bei Frauen gekennzeichnet, was aber
auf das nicht vorhandene Angebot an flexiblen Bdjlabs zuriickgefiihrt werden kann (siehe Kapitel
3.1.4 zu flexiblen Arbeitszeiten). In Deutschla@sterreich und Schweden ist die hohe Partizipation
von Frauen am Arbeitsmarkt durch deren hohe Téijaete realisiert worden.

Elternschaft wirkt sich in Deutschland und Osteteam starksten auf die Beschéftigung von Frauen
aus: der Unterschied bei der Beschaftigungsquate=vauen zwischen 20 und 49 Jahren ohne Kinder
und mit Kindern unter 6 Jahren belauft sich au18d 9,8 Prozentpunkte. Dies bedeutet, dass die
Beschaftigungsquote von Frauen ohne Kinder in @bélaad um 18,2 Prozentpunkte und in
Osterreich um 9,8 Prozentpunkte hoher ist als midh mit Kindern unter 6 Jahren. In Ruménien (-
3,8 Prozentpunkte) ist die Differenz wesentlichinger ausgepragt, wahrend in Schweden kein
Unterschied feststellbar ist. Fur die USA liegemkeVergleichsdaten vor.

Der Ausbau der Kinderbetreuungseinrichtungen, ohemewesentlichen Einfluss auf die
Arbeitsmarktintegration von Mittern mit kleinen Kiern hat, ist in Schweden am weitesten
vorangeschritten — sowohl bei den unter 3-jahrigjerauch bei den 3 bis 6-jahrigen Kindern. In
Deutschland und Osterreich ist das Angebot fiir Kirmivischen 3 und 6 Jahren vergleichsweise gut
ausgebaut, jedoch sind nur wenige Kinder unteh8ediain einem auf3erhduslichen Betreuungsplatz
untergebracht. Die USA zeichnen sich im Verglei¢hDeutschland und Osterreich durch einen
hoheren Anteil an Kindern unter 3 Jahren in aufiesligher Betreuung aus — was darauf hindeutet,
dass Frauen ihre Kinder friher in Kinderbetreuuimgsstungen unterbringen, damit sie ihre
Erwerbstatigkeit wieder aufnehmen kénnen. Allerdiigg der au3erhausliche Betreuungsanteil bei
Kindern tber 3 Jahren wesentlich niedriger als éutSchland, Osterreich und Schweden. Rumanien
weist die niedrigsten Anteile an Kindern unter 8 uiber 3 Jahren in auf3erhauslicher Betreuung auf.

3.1.2 Bedeutung von Gleichstellung

Der Gender Pay Gap ist in Deutschland und Ostérteiter als in Schweden und den USA. In
Rumaénien ist er am niedrigsten. Bei den Frauerant&i Unternehmensgremien sind alle
Vergleichslander von der Gleichstellung weit emfeSchweden weist mit einem Frauenanteil von
rund 25 Prozent den héchsten Wert auf, wahrena Rumanien und Osterreich mit rund 12 Prozent
am niedrigsten ist. Frauen sind daher in Fihrurgjpoen in der Privatwirtschaft in allen
Vergleichslandern stark unterreprasentiert.
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228 | 255 | 17,8 | 12,5 | 17,8
222 | @3, | @58 | @21 | 198)

Gender Pay Gap 2012 (2007)

Frauenanteil ir
Unternehmensgremien** (G| 17,9 11,9 25,5 11,9 | 12,67
Vorstand, Aufsichtsrat etc.) 20] (12,6) | (8,7) (26,4) | (21,3) | (12,1)

(2010)
Gender Equality Index 2039** | 51,6 50,4 74,3 35,3 -
Global Gender Gap Report 20 13 20 4 67 22

(2006)** | (5) (27) (1) (46) | (23)

Tabelle 3-2: Indikatoren zur Gleichstellung der @dschter (* European Commission 2013d; fir US: B&eau of
Labour Statistics 2013; ** European Commission 2018dUS: Gladman / Lamb 2012; *** European
Institute fur Gender Equality 2013; **** World Ecomic Forum 2012)

Der Entwicklungsstand der Gleichstellung zwischen @eschlechtern wird im Ranking des Global
Gender Gap Report abgebildet, der jahrlich vom WBdonomic Forum erstellt wird (World
Economic Forum 2012). Auch hier liegt Schwedenv@f)Deutschland (13), Osterreich (20) und den
USA (22). Rumanien liegt nur auf Rang 67 und we#shit nur eine vergleichsweise wenig
entwickelte Gleichstellung zwischen den Geschleohaef. Eine aktuelle Studie des Européischen
Institutes fir Gleichstellung zwischen den Gesditiem (EIGE), die die EU-27 Lander hinsichtlich
der Realisierung von Gleichstellung anhand eingsd&eEquality Index vergleicht, kommt zu einem
vergleichbaren Ergebnis wie der Global Gender GgpoR (EIGE 2013): Schweden ist mit einem
Indexwert von rund 74 Spitzenreiter, wahrend Ostelrund Deutschland nur zum europaischen
Durchschnitt gerechnet werden kdnnen. Rumanienillediesem Ranking an letzter Stelle: der
Indexwert von 35 verweist auf einen niedrigen Réadungsgrad von Gleichstellung.

3.1.3 Bedeutung nationaler Innovationssysteme

Zur Messung der Wissensintensitat von Volkswirtéietmawird haufig der Anteil der
Wissenschatftler/innen am gesamten Arbeitskrafteyideherangezogen. Hier zeigen sich bereits
erste (geschlechtsspezifische) Unterschiede zwisdle Innovationssystemen: In allen Landern ist
der Anteil der Wissenschaftler am Arbeitskraftepatal deutlich hdher als jener der
Wissenschaftlerinnen — mit Ausnahme von Ruméaniesseh Volkswirtschaft sich aber prinzipiell
durch eine niedrige Wissensintensitat auszeictdert.hdchsten Anteil an Wissenschaftlerinnen am
Arbeitskraftepotenzial weist Schweden auf. Schwdidhrt auch das Innovation Union Scoreboard
(IUS) an, das die Leistungsfahigkeit der Innovaggysteme der EU-27 Staaten vergleicht — insofern
sind die USA in diesem Ranking nicht abgebildetr@@ean Commission 2013c). Deutschland liegt
auf Rang 2 des IUS Rankings und gehort wie Schwederuppe der Innovation Leader. Osterreich
ist ein Innovation Follower und liegt auf Rang YurR&nien nimmt den vorletzten Platz im
Innovationsranking ein, was auf eine vergleichsasishlechte Innovationsperformance hinweist.

%1 Differenz zwischen dem durchschnittlichen Stundenlvon Mannern und Frauen gemessen als Anteil am
durchschnittlichen Stundenlohn von Mannern. DenDdgen liegen durchschnittliche Wocheneinkommen Volzeit
beschaftigten Personen zu Grunde.

32 Werte firr die USA beziehen sich auf 2009 und 2011.

33 Der Gender Equality Index kann Werte zwischen d 10 annehmen, wobei der Wert 1 auf eine vollsggnd
gesellschaftliche Ungleichheit und der Wert 100&né vollstandige Gleichstellung zwischen den Gleshtern verweist
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Innovation Union Scoreboard 201 2 9 1 26 -

Anteil Wissenschaftlerinnen am
Arbeitskraftepotenzial (in %o)*T 6.3 8.5 11,2 3.1 6.3

Anteil Wissenschaftler a

Arbeitskraftepotenzial (in %o)* HE L HE &l Ll

Tabelle 3-3: Indikatoren zur Leistungsfahigkeit tlasovationssystems (*European Commission 2013&uropean
Commission 2013e)

3.1.4 Institutionelle/rechtliche Rahmenbedingungen

Im Folgenden werden allgemeine Rahmenbedingungeniel Gleichstellung zwischen M&nnern und
Frauen am Arbeitsmarkt und damit auch in Forschiieghnologie und Innovation beeinflussen,
vergleichend fur die ausgewéahlten Lander dargésii Vergleich beschrankt sich auf vier
wesentliche Dimensionen: Kinderbetreuung, Muttenschund Karenzregelungen, Flexibilisierung
der Arbeitszeiten und Steuersysteme.

3.1.4.1 Kinderbetreuung

Um die Beteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt zZuiden, hat die Europaische Kommission
allgemeine Ziele zum Ausbau der Kinderbetreuungli@mMitgliedsstaaten formuliert — die
sogenannten Barcelona Ziele: bis 2010 sollten zdesn90 Prozent aller Kinder zwischen dem
vollendeten dritten Lebensjahr und der Schulpflioid zumindest 33 Prozent der Kinder unter 3
Jahren aufRerhausliche Kinderbetreuungseinrichtungsumchen. Allerdings wurden diese Ziele nur
von einigen Mitgliedsstaaten erreithfir die ausgewahlten Vergleichslander kann der
zwischenzeitliche Stand der Zielerreichung im 2011 folgendermal3en zusammengefasst werden:
Schweden hat beide Ziele erreicht und ist damitagleichsland mit der am besten ausgebauten
Infrastruktur an Kinderbetreuungseinrichtungen. tSelland hat das Ziel bei Kindern tber 3 Jahren
erreicht, wahrend Osterreich dieses Ziel nur beireheicht hat. Den Benchmark fiir unter 3 jahrige
Kinder verfehlen Deutschland und Osterreich delutiRuménien hat beide Ziele weit verfehlt und
zeichnet sich damit durch die am schlechtestenednasge Infrastruktur an
Kinderbetreuungseinrichtungen aus (European Cononi2f13a:10). Neben der Verfligbarkeit von
Kinderbetreuungsplatzen (sowie den Kosten und derit@at der Betreuung) ist die Inanspruchnahme
auch von der gesellschaftlichen Akzeptanz, dassaviitit kleinen Kindern Vollzeit berufstétig sind,
abhangig. In Osterreich und Deutschland ist es @rgléich zu Schweden gesellschaftlich wenig
akzeptiert, dass Mitter mit Kindern unter 3 Jahrelizeit berufstatig sind: In Osterreich lehnengdie
mehr als 50 Prozent der Bevélkerung ab, in Deutschknapp unter 50 Prozent. In beiden Landern
wird dies nur von knapp 12 Prozent der Bevdlkerpeijirwortet — der Rest verhalt sich indifferent. In
Schweden lehnen rund 20 Prozent die Vollzeitbeitifkeit von Muttern mit Kindern unter 3 Jahren
ab, wahrend dies hingegen rund 44 Prozent befliewdEuropean Commission 2013a:12). Auch die
Kosten von Kinderbetreuung im Verhaltnis zu durtimsitichen Einkommen sind in Schweden
deutlich geringer als in Deutschland und Osterfaiguropean Commission 2013a:13). Zwar sind
Unterschiede zwischen den Vergleichslandern hitissbhgesellschaftlicher Akzeptanz der
Berufstatigkeit von Miittern mit jungen Kindern f&silbar, trotzdem werden Frauen — auch in

34 Die Europaische Union hat ihr Bekenntnis zu derc8ana Zielen in der Europa2020 Strategie erneuert.
35 Fir Rumanien liegen leider keine Daten zur Fragegesellschaftlichen Akzeptanz der Vollzeit Beritigkeit von
Miittern mit Kindern unter 3 Jahren und zu den Koste Kinderbetreuung vor.
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Schweden — als hauptsachlich fur die Kinderbetrguaustandig angesehen (Morgan 2009:49). Diese
gesellschaftlichen Wert- und Rollenvorstellungerkem sich auf die Integration von Frauen in den
Arbeitsmarkt und die geschlechtsspezifische Segjcegaach Berufen aus: Frauen mit jungen
Kindern arbeiten einerseits sehr haufig in Teilmgchaftigungsverhaltnissen und wahlen zudem
Berufe, die sie als gut vereinbar mit Kinderbetraapflicht erachten (Morgan 2009:45f.) — dies sind
zumeist Berufsgruppen, die bereits einen hohendramteil aufweisen. Um diese beruflichen
Segregationsmuster aufzubrechen und Frauen besden iArbeitsmarkt zu integrieren, wird es daher
notwendig sein, die gesellschaftlichen Normen untleRbilder zu ver&dndern und Mal3hahmen zu
entwickeln, die Manner gleichermal3en in die Kinééruung integriert (Morgan 2009:50).

3.1.4.2 Mutterschutz- und Karenzregelungen

Regelungen fiir Mutterschdfaind ElternzefY von selbsténdig und unselbstandig Beschaftigten
finden sich in fast allen Vergleichslandern. Einesentliche Ausnahme bilden die USA: Hier sind
Mutterschutz- und Elternzeitregelungen nur sehwsch ausgebaut. Es besteht ein Anspruch auf
maximal 12 Wochen unbezahlten Urlaub fur Elternreierhalb eines Zeitraums von 12 Monaten.
Dieser kann recht flexibel aufgeteilt, muss allegdi Vollzeit genommen werden. Diese 12 Wochen
Urlaubsanspruch sind jedoch nicht ausschlieflicliéim Mutterschutz / die Elternzeit reserviert,
sondern kdnnen auch im Falle einer Erkrankung fidetie Pflege von kranken Familienmitgliedern
in Anspruch genommen werden. Dies bedeutet, wenard&ikanische Arbeitnehmer/innen 12
Wochen Urlaub fir Mutterschutz / Elternzeit in Anggh nehmen, haben sie keinen weiteren
Urlaubsanspruch bei Erkrankung im selben Jahr.tZlisi haben einige wenige US-Bundesstaaten
spezifische Karenzregelungen, die teilweise auchliite Elemente einschlieBen (Moss 2012:286ff.,
Ray 2008:31f.).

In Schweden besteht neben dem verpflichtenden enahtiten Mutterschutz — zwei Wochen vor und
zwei Wochen nach der Geburt des Kindes — ein gagehautes Elternzeitsystem. Dieses bietet
insbesondere auch Anreize fir eine starke Integratér Vater in die Kinderbetreuung: einerseits
durch einkommensabhéngige Gehaltsfortzahlunge®{80ent des letzten Gehalts) und andererseits
durch ein bestimmtes Kontingent an Elternzeit-Ta@nTage), die ausschlielilich fir Vater reserviert
sind und nicht auf die Mutter Ubertragen werdemlaimn Zusatzlich wird die Partizipation von
Méannern in der Kinderbetreuung durch den sogenarateichstellungsbonus gefordert: Familien,

die sich die Elternzeit gleichmaRig aufteilen, bekaen einen zusatzlichen Bonus ausbezahlt. Das
schwedische Elternzeitmodell zeichnet sich zudeammurch eine hohe Flexibilitat aus, da die Lange
der Elternzeit in Tagen gerechnet wird anstatt octdén oder Monaten, wodurch die Elternzeit auch
tageweise in Anspruch genommen werden kann. Ealstr moglich, Elternzeit kontinuierlich oder in
Blocken zu konsumieren und auch in unterschiediitAeismal’ (von Vollzeit bis 1/8-Zeit), wodurch
sich die bezahlte Bezugsdauer deutlich ausdehsen(Moss 2012:259ff.; Ray 2008:27f.).

In Deutschland besteht ein Mutterschutz fiir 6 Wookha und 8 Wochen nach der Geburt, wobei die
Mutterschutzwochen nach der Geburt verpflichtenfirispruch genommen werden missen. Der
Mutterschutz ist bezahlt (Mutterschaftsgeld) untspricht 100 Prozent des letzten Gehalts. Die Dauer

%6 Unter Mutterschutz wird tiblicherweise ein gesetzijeregeltes Arbeitsverbot fiir Mitter rund um @eitpunkt der
Geburt verstanden, das den Schutz der GesundmeRutter und Kind intendiert und mit einem spezifisn
Beschaftigungsschutz verbunden ist.
37 Unter Elternzeit wird (iblicherweise eine Arbeitsgtellung fiir Eltern zur Betreuung ihrer neugebereKinder
verstanden, die zusatzlich zum Mutterschutz in Anslp genommen werden kann und ebenfalls mit einpaniischen
Beschaftigungsschutz verbunden ist.
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der Elternzeit belauft sich auf maximal drei Jalras Elterngeld ist einkommensabhéngig und belauft
sich auf eine Ersatzrate von 67 Prozent des dumnoitiichen Gehalts der letzten 12 Monate.
Elterngeld kann entweder fir 12 oder 24 Monate ezt werden, wobei sich bei der 24-Monate-
Variante der monatliche Betrag gegeniber der 12d#sariante halbiert. Insgesamt ist daher die
Hohe des ausbezahlten Elterngelds zwischen darit24-Monats-Variante identisch. Wenn beide
Elternteile zumindest 2 Monate Elternzeit in Ansgrmehmen, wird die Bezugsdauer des
Elterngeldes um 2 Monate bei der 12-Monats-Variantk um 4 Monate bei der 24- Monats-Variante
erhoht. Wenn Elterngeldbezieher/innen nebenbeifétéitig sind (bis maximal 30 Stunden pro
Woche) wird ihnen Elterngeld nur in der Hohe deffddenz zum vollzeitaquivalenten Einkommen
ausbezahlt. Beide Elternteile kbnnen gleichzeittgrazeit in Anspruch nehmen und kénnen sich die
Elternzeit in zwei Blocke / Intervalle aufteilen @dgls 2012:129ff.; Ray 2008:23ff.).

In Osterreich besteht ein sehr ausgedehnter, iafhder Mutterschutz fir 8 Wochen vor und 8
Wochen nach der Geburt. Der Mutterschutz ist bézadd betragt 100 Prozent des durchschnittlichen
Einkommens der letzten drei Monate in Beschaftiglitgrnzeit (,Elternkarenz”) kann bis zum
zweiten Geburtstag des Kindes in Anspruch genommegden. Fir das Elterngeld
(,Kinderbetreuungsgeld) stehen mehrere Bezugsmteiazur Verfigung, wobei mit einem langeren
Bezug auch geringere monatliche Raten verbundein ¥/enn beide Elternteile Kinderbetreuungsgeld
fur eine bestimmte Dauer in Anspruch nehmen, erkightdie Gesamtdauer des
Kinderbetreuungsgeldbezugs je nach Bezugsvarianteusatzliche 2 bis max. 6 Monate. Mit der
sogenannten einkommensabhangigen Bezugsvariantiertdas Kinderbetreuungsgeld 80 Prozent
des durchschnittlichen Einkommens der letzten 12af®betragt, wird das Ziel verfolgt, mehr
Manner fur die Kinderbetreuung zu motivieren. Dezig des Kinderbetreuungsgeldes kann mit einer
Berufstéatigkeit verbunden werden, allerdings dudaedurch nicht mehr als 60 Prozent des
Einkommens aus dem letzten Kalenderjahr vor deu@ekes Kindes verdient werden. Zusatzlich gibt
es noch eine absolute Zuverdienstgrenze von 6.ib00&hr bei der einkommensabhangigen
Bezugsvariante und 16.200€ im Jahr bei allen andéagianten. Die Flexibilitat des Bezugs ist
insofern eingeschrénkt, als die Dauer des Kinddlg=lugs nicht individuell festgelegt werden kann,
sondern durch die 4 Bezugsvarianten determinierierdings kann es innerhalb der
Bezugsvarianten zwischen den Eltern zu individne8erangements kommen. Ein Wechsel des
Bezugs zwischen den Eltern ist zweimal moglichjdass die Bezugsdauer in 3 Blocke aufgeteilt
werden kann (Moss 2012:56ff.).

In Ruménien beginnt der Mutterschutz 63 Tage voiGiburt und endet 63 Tage danach. Das
Mutterschutzgeld wird in der Hohe von 85 Prozerst le¢zten Gehalts bezahlt. Nachdem der
Mutterschutz ausgelaufen ist, kann einer der Ekana Elternzeit in Anspruch nehmen, die bis
maximal zum zweiten Geburtstag des Kindes dauad. Blterngeld ersetzt das Gehalt wahrend der
Elternzeit aber nur teilweise (Popa 2008:9ff.)t 2611 kbnnen Eltern zwischen zwei Modellen des
Elterngeldes wahlen: Wenn Eltern vor dem ersteru@stag wieder in ihre Beschéftigung
zurlckkehren, erhalten sie zusatzlich zum Elteh{&b Prozent des durchschnittlichen Einkommens
der letzten 12 Monate vor der Geburt mit einer Raakg von 850€) eine monatliche Beihilfe von
110€, die Kinderbetreuungskosten ersetzen solluizhdsollen Eltern motiviert werden, bald nach
der Geburt in das Berufsleben zurickzukehren. @ite Option besteht darin, Elterngeld bis zum
zweiten Geburtstag zu beziehen (75 Prozent desskthmoittichen Einkommens der letzten 12
Monate vor der Geburt mit einer Deckelung von 3Gf€)e monatliche Beihilfe. Mutterschutz- und
Elternzeitregelungen kdnnen als sehr gut ausgeliegestuft werden. Sie enthalten einen Anreiz
moglichst bald nach der Geburt wieder ins Erwetizstecinzusteigen und ermoglichen es auch Vatern
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Elternzeit in Anspruch zu nehmen. Durch die hoteatzrate flr den Einkommensverlust sollen auch
Vater motiviert werden, Kinderbetreuung zu Gbernehni5,6 Prozent der Elterngeldbeziehenden
Personen waren im Jahr 2011 Vter

3.1.4.3 Flexible Arbeitszeiten

In Deutschland haben seit 2001 Arbeitnehmer/inndBetrieben mit mehr als 15 Mitarbeiter/innen
das Recht ihre Arbeitszeit zu verkirzen, wenn keeteiebsinternen Griinde eine Reduzierung
verhindern (European Commission 2010:31). RecldlRbgelungen zum Anspruch auf Teilzeitarbeit
fir Personen mit Kinderbetreuungspflichten gibine®sterreich und Schweden: In Osterreich haben
Personen, die fur Kinder unter 7 Jahren sorgermuhbhternehmen arbeiten, die mehr als 20
Mitarbeiter/innen haben und sie dort zumindestt8elaeschéftigt sind, das Recht von Vollzeit auf
Teilzeit zu reduzieren. Auch in Schweden haberriNen Kindern unter 8 Jahren das Recht ihre
Arbeitszeit zu verkirzen (European Commission 282)0:

Darlber hinaus sind flexible Arbeitszeitarrangeraémtden Vergleichslandern nur schwer zu
erfassen, da dies haufig zwischen Unternehmen ubeithehmer/inne/n vereinbart wird (European
Commission 2013a:24). Einen Zugang bietet daheEdespean Labour Force Survey
(Arbeitskrafteerhebung), der eine Annédherung arFdage ermoglicht, wie weit verbreitet flexible
Arbeitszeitregelungen in einzelnen EU-Landern sinddchweden haben 60 Prozent der
erwerbstatigen Manner und 62,6 Prozent der besgtaiftFrauen Zugang zu flexiblen
Arbeitszeitarrangements. In Deutschland sind €8 Béyzent der Manner und 49,6 Prozent der
Frauen, in Osterreich 37,6 Prozent der Manner @;8 Brozent der Frauen und in Rumanien 10,9
Prozent der Manner und 7,9 Prozent der Frauen pearoCommission 2010:26). Teilzeitarbeit ist in
Rumanien entsprechend selten — auch bei Frauememdim Schweden, Deutschland und Osterreich
hauptséachlich Frauen in Teilzeit beschéftigt sifiabglle 3-1, siehe European Commission 2010:39).

Der Zusammenhang zwischen flexiblen Arrangememrtfdbeitszeit betreffend und Gleichstellung
ist keineswegs einfach zu erfassen. Zwar gilt tkgibilitat der Arbeitszeiten als wesentliche
Voraussetzung fur die erhdhte Partizipation voruEnaam Arbeitsmarkt, aber gleichzeitig verfestigt
die haufige Teilzeitarbeit von Frauen geschleclez$ische Segregationsmuster am Arbeitsmarkt.
Insofern sind flexible Arbeitsarrangements einehtige Voraussetzung fiir eine bessere Integration
von Frauen in den Arbeitsmarkt, trotzdem muisserkaikreten Auswirkungen differenziert
betrachtet werden. Ein positiver Zusammenhang heisd¢-lexibilitat und Gleichstellung lasst sich
nur fir Schweden feststellen, wahrend in Deutschlard Osterreich Flexibilitat mit einem niedrigen
Niveau an Gleichstellung verbunden ist. Fiir Ostefrist dies vor allem auf die niedrigen
Arbeitszeiten von Frauen zurtickfihrbar. Rumaniemavidere osteuropaische Lander verbinden
geringe Flexibilitéat mit einem hohen Niveau an Ghsitellung am Arbeitsmarkt — nur ein kleiner
Anteil der beschaftigten Frauen arbeitet TeilZBitrbpean Commission 2010:69; siehe auch
European Commission 2013d:41). Allerdings zeiclsiedt Ruménien nicht durch eine im Vergleich
zu westeuropaischen Mitgliedsstaaten hohe Partiaipgon Frauen am Arbeitsmarkt aus, sondern
durch eine geringe Erwerbsbeteiligung von Mannend (Frauen). Dartber hinaus sind die geringen
geschlechtsspezifischen Unterschiede bei den Adwien eher auf die Nichtverfiigbarkeit von
individuellen, flexiblen Arbeitszeitldsungen zurifighrbar. Es scheint, dass eher die geringe
Entwicklung des Arbeitsmarktes und der formalen Néddceiten zur flexiblen Arbeitszeiten als die

%8 Sjehe daziittp://europa.eu/epic/countries/romania/index_en (fetzter Zugriff: 09.08.2013)
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tatsachlich erfillte Gleichstellung fiur dieses pwsiErgebnis ausschlaggeben sind (European
Commission 2010:70; EIGE 2013:122ff.).

3.1.4.4 Steuersysteme

Steuersysteme kdnnen Anreize bieten, um einexdieit3artizipation von Frauen am Arbeitsmarkt zu
erhéhen und andererseits KinderbetreuungspfliamenHausarbeit zwischen den Geschlechtern
gleichmaRiger und gerechter zu verteilen. Insbesender sekundare Erndhrer-Bias wirkt sich
negativ auf die Integration von Frauen in den Adyearkt aus: Darunter wird eine hdhere
Besteuerung der Zweitverdiener/innen innerhalbskt@ushaltes verstanden, wodurch die
Berufstatigkeit von Zweitverdiener/innen tendenzielattraktiv wird. Vor allem in Kombination mit
Transferleistungen und steuerlichen Absetzbetréigrelmspw. Alleinverdiener/innen motiviert dieser
eher dazu, als Zweitverdiener/ in nur eine gerigifé Beschéaftigung anzunehmen oder den
Arbeitsmarkt ganz zu verlassen.

Sowohl in Osterreich (81 Prozent), als auch in Behland (75 Prozent) und Schweden (63 Prozent)
ist der Grof3teil der Haushalte dadurch gekennzeiclaass der Hauptteil des gemeinsamen
Haushaltseinkommens von Mannern getragen®Wiltle Rolle des Zweitverdieners oder sekundéren
Ernéhrers haben daher nach wie vor zumeist Fraune da sie im Vergleich zu ihren
Lebensgefahrten / Eheménnern deutlich weniger zmmeghsamen Haushaltseinkommen beitragen
(Bettio / Verashchagina 2009a:46ff.). Der sekundireihrer-Bias findet sich vor allem in
Steuersystemen, in denen das gemeinsame Haughiatsenen die Basis fur die
Einkommensbesteuerung bildet. Zwar wird dieser Beisndividueller Besteuerung umgangen,
trotzdem wird er in einigen Steuersystemen durahiBen und Transferleistungen, flr deren
Berechnung das gemeinsame Haushaltseinkommen leecayan wird, quasi durch die Hinterttr
wieder eingefiihrt. Dazu gehéren pauschale Absetapefir Kinder oder Kinderbetreuung, fur
unterhaltsberechtigte Ehepartner/innen, fir Wohnlyai-renovierung etc..

Fur die Vergleichslander lassen sich die Anreizeliegration von Frauen in den Arbeitsmarkt durch
das Steuersystem folgendermalRen zusammenfassen:

« Osterreich besteuert Einkommen zwar auf individuelibene, kennt aber den sogenannten
Alleinverdienerabsetzbetrag, also einen pauschbsetzbetrag fur unterhaltsberechtigte
Ehepartner/innen. Durch den Alleinverdienerabsetaljesowie haushaltsbezogene
Transferleistungen fir Kinder wird die Berufstaggkvon Frauen unattraktiv, da
Absetzbetrage und Transferleistung zusammen ofthidder sind als ein durch Teilzeitarbeit
erzieltes Einkommen.

» Deutschland besteuert Einkommen auf Basis des geamaen Haushaltseinkommens. Es gibt
allerdings die Moglichkeit zur individuellen Besezung, wenn diese fir die Ehepartner
vorteilhafter ist als die gemeinsame Besteuerurgidlividuelle Besteuerung ist aber nicht
der Standard. Zudem sind einige TransferleistunmehAbsetzbetrage in Deutschland auf das
Haushaltseinkommen bezogen und férdern daher figh&ten sekundaren Ernahrer-Bias.

» Schweden hat bereits sehr frih die individuellet®srung eingefihrt, um steuerliche
Anreize zur Integration von Frauen in den Arbeitdthau schaffen. Aber auch im
schwedischen Steuersystem finden sich auf das ldiassimkommen bezogene Absetzbetrage

3% Fiir Rumanien und USA stehen keine vergleichbamedzur Verfiigung.
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und Transferleistungen fur Kinder oder WohnbaueBilwurde eine Steuererleichterung fur
jenen Elternteil eingefuhrt, der vorrangig die Kendetreuung tbernimmt (siehe Kapitel 3.4).
* Rumanien hat im Jahr 2005 eine Steuerreform duféhgeund ein flat tax system eingefuhrt.
In diesem System werden alle Personen gleich berstevodurch Personen mit niedrigen
Einkommen starker benachteiligt werden als in psgiven Steuersystemen. Dies sind haufig
Frauen (Bettio/Verashchagina 2009a:96, 114).
Alle Vergleichslander haben inzwischen individudlesteuerungssysteme eingefiihrt, die eigentlich
den sekundaren Ernéhrer-Bias vermeiden und daenlhtigration von Frauen in den Arbeitsmarkt
fordern sollten. Allerdings finden sich in fasteadl Steuersystemen Elemente, die den sekundaren
Ernahrer-Bias Uber Transferleistungen und Absetabetwieder einfihren. Dies hebelt die Wirkung
der individuellen Besteuerung teilweise wieder and reproduziert die traditionelle
geschlechtsspezifische Arbeitsteilung in der Geskdift.

3.2 Status quo: Frauenanteil in FUE im internationalenVergleich

3.2.1 Studierende

Der Frauenanteil bei Studierenden in den Naturwiss®aften im Jahr 2010 ist in den
Vergleichslandern recht unterschiedlich hoch uedtlzwischen 53 Prozent in Ruméanien und 36
Prozent in Deutschland und Osterreich. Der Fraueilam den Naturwissenschaften fallt im

Vergleich mit dem Frauenanteil an allen Studieramug unterdurchschnittlich aus. In Schweden und
Osterreich ist die Liicke zwischen dem Frauenaatedllen Studierenden und jenem in den
Naturwissenschaften mit rund 17 Prozent DifferamJngunsten der Naturwissenschaften am
groften und in Ruménien mit rund 3 Prozent am Kteim In allen Landern zeigen sich deutliche
Unterschiede bei der Partizipation von Frauenmzeadnen naturwissenschaftlichen Fachbereichen. In
den Biowissenschaften ist der Frauenanteil beiStadierenden deutlich hdher als in Mathematik und
Statistik sowie in der Informatik. In letzterem Baereich fallt er insbesondere in Osterreich und
Deutschland unterdurchschnittlich aus, wahrendPdigizipation von Frauen in der Informatik in den
USA und Schweden deutlich héher ist. Ruménien, &#léind und Schweden weisen
Uberdurchschnittlich hohe Frauenanteile im Ber&elthematik und Statistik auf.

In den Ingenieurwissenschaften sind die Frauerlariiei den Studierenden in allen Landern deutlich
unterdurchschnittlich, im Vergleich mit den Natusseénschaften sowie bei allen Studierenden. Vor
allem die USA und Deutschland weisen mit 17 Probent. 18 Prozent einen sehr niedrigen
Frauenanteil auf, in Osterreich liegt er bei 23zBra, in Schweden bei 29 Prozent und in Ruménien
bei 30 Prozent. Deutschland, aber auch Osterregiew die groRten Unterschiede zwischen den
einzelnen ingenieurwissenschatftlichen Fachbereieli&rvor allem im Bereich Ingenieurwesen und
technische Berufe ist der Frauenanteil bei deni&teidden sowohl im Vergleich mit den gesamten
Ingenieurwissenschaften als auch in Relation zuateleren Vergleichslandern sehr niedrig:
Schweden und Ruménien weisen wesentlich h6hereRaateile auf. Insbesondere Schweden hat in
den Fachbereichen Verarbeitendes Gewerbe und Begjhannahernd ausgeglichenes
Geschlechterverhaltnis hergestellt und kommt dieseohn im Fachbereich Architektur und
Baugewerbe recht nahe.
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DE @) SE RU us
Insgesamt] 51 % 53% 59% 56% 57%
Naturwissenschaftenn 36% 36% 42% 53% 43%

Biowissenschaften 63% 67% 65% 69% 60%

Exakte Naturwissenschaften 36% 31% 45% 60% 44%
Mathematik und Statistik 49% 34% 42% 54% 38%
Informatik| 16% 16% 26% 26% 24%

Ingenieurwissenschafter; 18% 23% 29% 30% 17%
Ingenieurwesen und technisghe

Berufe, 12% 16% 25% 26% 18%
Verarbeitendes Gewerbe u. Berghau35% 35% 47% 56% 5%
Architektur und Baugewerhe 38% 36% 40% 29% 42%

Tabelle 3-4: Frauenanteile bei Studierenden (ISCHi& ausgewahlten Fachéfriir 2010 (Eurostat: Anzahl der
Studierenden im Tertiarbereich (ISCED 5-6) nach Raltung und Geschlecti}
Bei den PhD Absolvent/innen stellt sich die Sitoatiolgendermal3en dar: Der Frauenanteil bei PhD
Absolvent/innen in den Naturwissenschaften im 28410 ist in den Vergleichslandern recht
unterschiedlich hoch und liegt zwischen 47 Proaeden USA und 36 Prozent in Osterreich. Der
Anteil der naturwissenschaftlichen PhD Absolvergmmst auch im Vergleich mit dem Frauenanteil
an allen PhD Absolvent/innen nur leicht unterductingttlich. In Schweden und Osterreich ist die
Lucke zwischen dem Frauenanteil an allen PhD Alesalinnen und jenem in den
Naturwissenschaften mit rund 7 Prozent DifferentJagunsten der Naturwissenschaften am grol3ten
und in Rumanien mit rund 3 Prozent am kleinsterallen Landern zeigen sich deutliche Unterschiede
bei der Partizipation von Frauen in einzelnen neiggenschatftlichen Fachern. In den Life Sciendes is
der Frauenanteil an PhD Absolvent/innen deutlidmeh@ls in Mathematik und Statistik sowie in der
Informatik, wo er vor allem in Osterreich und Dalisind deutlich unterdurchschnittlich ausfallt. In
den USA und Schweden ist die Partizipation von &nan der Informatik deutlich hoher. Osterreich
und Rumanien weisen uberdurchschnittlich hohe Franieile im Bereich Mathematik und Statistik
auf.

In den Ingenieurwissenschaften sind die Frauerariiei den PhD Absolvent/innen in allen Landern
deutlich unterdurchschnittlich — im Vergleich mardNaturwissenschaften sowie bei allen PhD
Absolvent/innen. Vor allem Deutschland weist mitRrezent einen sehr niedrigen Frauenanteil auf —
in Osterreich liegt er bei 27 Prozent, in Schwellei31 Prozent, in Rumanien bei 30 Prozent und in
den USA bei 23 Prozent. Deutschland weist auclydiBten Unterschiede zwischen den einzelnen
ingenieurwissenschaftlichen Feldern auf: Vor allenBereich Ingenieurwesen und technische Berufe
ist der Frauenanteil bei den PhD Absolvent/innemattd im Vergleich mit den gesamten
Ingenieurwissenschaften als auch in Relation zusiggleichslandern sehr niedrig. Denn Schweden,
Osterreich, Ruméanien und die USA weisen wesentiitiere Frauenanteile als Deutschland bei
ingenieurwissenschaftlichen PhD Absolvent/innen lngbesondere Schweden hat in den Feldern
Verarbeitendes Gewerbe und Bergbau sowie Architekid Baugewerbe ein annahernd
ausgeglichenes Geschlechterverhaltnis hergestellt.

40 Die Untergliederung der Studienfacher folgt deetnational Standard Classification of EducatiorCED), die von der
UNESCO entwickelt wurde und insbesondere bei intemnalem Vergleich von Bildungsdaten zum Einsatz kam
Nationale Klassifikationen weichen in ihrer Zuordgwon Studienféachern oftmals von der ISCED Klakatfon ab,
wodurch Unterschiede zwischen Daten, die nationadswn internationalen Klassifikationen folgen, ¢alteen kdnnen (siehe
Kap.2).

41 hitp://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.daSetsteduc_enrl5&lang=dtetzter Zugriff: 09.08.2013)
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DE* o SE* RU* [USA**

Naturwissenschaftd 38 36 41 45 47
Life Sciencq 57 64 54 55 53
Physik] 30 25 41 - 32
Mathematik und Statistik 26 41 28 41 30
Informatik 14 10 30 - 22
Ingenieurwissenschafty 15 27 31 30 23
Ingenieurwesen und technisghe 12 26 o8 30 i
Berufe
Verarbeitendes Gewerbe und 32 30 40 i i
BergbaJ
Architektur und Baugewerhe 24 30 48 35 -
Frauenanteil an PhD Ab_solventlnn a4 43 48 48 50
(insgesamt|
Tabelle 3-5: Frauenanteile bei PhD-Absolventinmealusgewahlten Fachern fir 2010 (*European Comnmis0d 3e;

** National Science Foundation 2013:198f).

3.2.2 Forscherinnen

Die Frauenanteile in Forschung und Entwicklung gwischen den Vergleichslandern recht
unterschiedlich hoch: In Deutschland (25 Prozefeih USA (27 Prozent) und Osterreich (28 Prozent)
sind sie deutlich niedriger als in Schweden (3&&nt) und Ruménien (45 Prozent). Beim
durchschnittlichen jahrlichen Wachstum der Anzahl Wissenschatftlerinnen zwischen 2002 und
2009 ist das Verhaltnis aber umgekehrt: Hier weiertUSA (17 Prozent), Osterreich (11 Prozent)
und Deutschland (8 Prozent) ein deutlich schnalgvachstum auf als Ruménien (3 Prozent) und
Schweden (-3 Prozent), wo die Anzahl der Wisseridehianen sogar rucklaufig ist, auf.

Fir die Beschaftigung im Hochschulsektor liegerhaBeschaftigungsdaten differenziert nach
Fachbereichen vor: Hier zeigt sich fir die Natussisschaften, dass der Wissenschaftlerinnen-Anteil
in Deutschland (27 Prozent) und Osterreich (28 éaiedriger ist als in Schweden (35 Prozent),
den USA (36 Prozent) und Ruménien (40 Prozent)vBigleichsweise hohen Anteile an
naturwissenschaftlichen PhD Absolventinnen in Dehitsd und Osterreich spiegeln sich noch nicht
in den Beschéftigungsanteilen an naturwissensattegtt Hochschul-Instituten wider. In den
Ingenieurwissenschaften weist Rumanien einen Ubendahnittlichen Wissenschaftlerinnen-Anteil
auf, wahrend er in Deutschland (18 Prozent), abeh & den USA (19 Prozent) und Schweden (24
Prozent) vergleichsweise gering ausfallt.

Der Bereich der industriellen Forschung ist def3ged~orschungssektor in den innovativen
Volkswirtschaften Europas hinsichtlich F&E-Ausgaherd Beschéaftigung. Der Frauenanteil in der
industriellen Forschung ist im Vergleich zum Hodhdsektor traditionell sehr gering: In Deutschland
liegt er bei 13 Prozent, in Osterreich bei 16 Pnbze@ den USA bei 21 Prozent, in Schweden bei 26
Prozent und in Rumanien bei 38 Prozent. Das s&Wsichstum bei der Anzahl an
Wissenschatftlerinnen in der industriellen Forschwegst Osterreich mit rund 12 Prozent auf,
wéhrend in Rumanien die Anzahl der Wissenschatihem sogar ricklaufig ist.

Fir die industrielle Forschung liegen keine Besitpdiigsdaten differenziert nach Fachgebiet vor.
Eine grundlegende Differenzierung fir diesen Bérestjene nach produzierenden und
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Dienstleistungsunternehmen, die Forschung und Eklwig betreiben: In produzierenden
Unternehmen ist der Wissenschaftlerinnen-Antedllian Landern niedriger als bei
Dienstleistungsunternehmen — dies entspricht aaclitionellen geschlechtsspezifischen
Segregationsmustern am Arbeitsmarkt. Wahrend aeluyzierende Bereich mannlich dominiert ist, ist
der Dienstleitungssektor durch eine hohe Partimpaton Frauen gekennzeichnet.

DE* (o) SE* RU* [USA**
Frauenanteil F&E 200 25 28 36 45 27

durchschnittliche Jahrllch_e Wachstumsrate 76 109 3.1 33 17.2
Wissenschattlerinne

Wissenschaftlerinnen-Anteil i
Hochschulsekto
Wissenschaftlerinnen-Anteil
Naturwissenschaften im Hochschulsel
Wissenschaftlerinnen-Anteil
Ingenieurwissenschaften im Hochschulse
Wissenschaftlerinnen-Anteil in der industriel
Forschung
durchschnittliche jahrliche Wachstumsrate
Wissenschaftlerinnen in der industriell 4,4 11,7 1,4 -9,5 -
Forschung
Wissenschatftlerinnen-Anteil in produziereng
Unternehmel

Wissenschaftlerinnen-Anteil
Dienstleistungsunternehm

35 38 44 46 37

27 28 35 40 36

18 21 24 39 19

13 16 26 38 21

11,8 10,9 | 23,5 36 =

155 | 243 | 292 | 37,9 =

Tabelle 3-6: Indikatoren fur die Partizipation Verauen am Innovationssystem (* European Commis<0d3e, **
National Science Foundation 2013:198f.)

Fir die ausgewahlten Vergleichslander sind abetdierschiede zwischen F&E Unternehmen im
Dienstleistungssektor und produzierenden Bereicbchéeden stark ausgepragt: In Rumanien belduft
sich der Wissenschaftlerinnen-Anteil in produzielem Unternehmen auf 36 Prozent und in
Dienstleistungsunternehmen auf 38 Prozent. In Baldrd ist der Wissenschaftlerinnen-Anteil in
Produktionsunternehmen bei 12 Prozent und in Digesingsunternehmen bei rund 16 Prozent. In
Schweden rund 24 Prozent der Forscher/innen irugiecenden Betrieben und rund 29 Prozent der
Forscherinnen in Dienstleistungsunternehmen Frdoddsterreich sind die Unterschiede hingegen
wesentlich starker ausgepragt: Nur rund 12 PradenWissenschaftler/innen in
Produktionsunternenmen und 24 Prozent der Wissaftgatinnen im Dienstleistungsunternehmen
sind Frauen.

3.2.3 FUhrungskrafte

Die vertikale Segregation kann fir den Hochschuitsetinerseits durch den Glass Ceiling Index
(GCI) dargestellt werden: Dieser misst die relativahrscheinlichkeit von Frauen im Vergleich zu
Mannern in Fuhrungsfunktionen (Professor/innen-Epauafzusteigen (European Commission
2013e:95). Ein GCI-Wert von 1 zeigt an, dass kélnterschiede zwischen Mannern und Frauen
vorhanden sind, wahrend ein Wert, der groRRer &g auf geringere Chancen von Frauen hinweist.

Den niedrigsten GCI weist Ruménien (1,26) auf, iggfieon Deutschland (1,45) und Osterreich (1,9).
Schweden weist mit einem Wert von 2,14 die nietieidaifstiegswahrscheinlichkeit von
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Wissenschaftlerinnen auf die Ebene der Professatfimuf. Der Frauenanteil bei den Professor/innen
ist zwischen 2002 und 2010 in allen Vergleichsld@ndmgestiegen: In Deutschland sind rund 15
Prozent, in Osterreich rund 17 Prozent, in Schwé@feRrozent, in den USA 22 Prozent und in
Rumanien rund 36 Prozent aller Professor/innendfrau

Trotz des deutlich héheren Wissenschaftlerinneredsin den Naturwissenschaften gegentiber den
Ingenieurwissenschaften sind die Unterschiede éreiRtofessor/innen weniger stark ausgepragt: So
sind in Deutschland 10 Prozent aller naturwissesfflathen Professuren und 6 Prozent aller
ingenieurwissenschaftlichen Professuren mit Frangsetzt. In Osterreich belauft sich der
Frauenanteil bei den Professor/innen in beidenifliesen auf rund 8 Prozent, wahrend er in
Schweden in den Naturwissenschaften bei rund 1ZeRtaind in den Ingenieurwissenschaften bei
rund 10 Prozent liegt. Nur in den USA sind deutlighUnterschiede zwischen dem Professorinnen-
Anteil in den Natur- (18 Prozent) und den Ingenrgssenschaften (8 Prozent) feststellbar.

DE* O* SE* RU* [USA**
Frauenanteil bei Professor/inn/en 2( 14,6 17,4 20 35,6 21,9
(2002), (8) (9,5) (14) | (26,2) ()

Frauenanteil bei Prof(_assor/mn/er in 958 76 14.3 i 21.2
den Naturwissenschaftén

Frauenanteil bei Professor/inn/er 59 77 10,1 : 77
den Ingenieurwissenschatft

Glass Ceiling Indekx 1,45 1,9 2,14 1,26 -
Frauenanteil an akademisch

FUhrungspositionen (Rektor/inn/e L7 —— Ak 8’8 =

Frauenanteil in W|ssenschaftl!chen 21 31 49 ) i
Gremien

Tabelle 3-7: Indikatoren fur die Partizipation Merauen in Fihrungsfunktionen im InnovationssysteériEropean

Commission 2013e; ** National Science Foundation322Q3f.)

Das Phanomen der ,leaky pipeline* scheint dahésterreich, Deutschland und Schweden in den
Ingenieurwissenschaften weniger stark ausgepréaggiruals in den Naturwissenschaften. Das
Problem der Ingenieurwissenschaften scheint gegeigveiaher vor allem am Beginn der ,leaky
pipeline* zu liegen: namlich mehr Frauen fir tesichie Berufe und Ausbildungen zu gewinnen.

Bei der Partizipation von Frauen an akademischémurigispositionen (Rektorat) zeigen sich
deutliche Unterschiede zwischen den Vergleichslémde Ruméanien sind nur rund 9 Prozent aller
Rektorate mit Frauen besetzt. In Deutschland ssndied 12 Prozent, in Osterreich rund 16 Prozent
und in Schweden rund 27 Prozent.

Im Unternehmenssektor kann die vertikale Segregdtio®r den Frauenanteil in Gremien und
Aufsichtsraten gemessen werden. Auch hier sindldierschiede zwischen den Landern sehr stark
ausgepragt: In Schweden ist das GeschlechterveihitGremien und Aufsichtsraten ausgeglichen
(49 Prozent Frauenanteil). In Osterreich betragFdauenanteil 31 Prozent und in Deutschland 21
Prozent.

3.2.4 Output-orientierte Kennzahlen: Patente und Publikaionen

Misst man die Partizipation von Frauen am Innovesiystem anhand Output orientierter Indikatoren,
so zeigt sich ein deutlich schlechteres Ergebsi®el der Anzahl der Wissenschaftlerinnen. Vomalle
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bei den Patentanmeldungen zeigt sich ein deutliGeader Gap: So werden in Deutschland nur 4,9
Prozent, in Osterreich 2,9 Prozent, in SchwedePB@ent und in den USA 8,2 Prozent aller Patente
unter Beteiligung einer Frau angemeldet. Aber @@itden Publikationen ist der Frauenanteil
vergleichsweise niedrig: in Osterreich und Deutsotilbelauft er sich auf rund 19 Prozent, in den
USA auf rund 24 Prozent und in Schweden auf runBr2zent. Der Frauenanteil ist daher beim
wissenschatftlichen Output deutlich niedriger alsliesallgemeine Partizipation von Frauen im
Innovationssystem erwarten lassen wirde. Die Granetélr werden in den einzelnen
Landerberichten dargelegt.

DE o SE RU USA
Frauenanteil bei Patentanmeldun{ 4,9 2,9 8,6 8,2
2005 (1991] (2,4) | 2,2 | (5,2 i (6,3)
Frauenanteil an Publikationen 200519,2 18,7 24,5 24,1
(1996)| (15,2) | (16,7) | (16,7) i (20,6)
Tabelle 3-8: Indikatoren fur die Partizipation v&nauen im Innovationsystem gemessen am Outputt¢Ehieet al.

2009)

Hunt et al. zeigen in ihrer Gender-Analyse zum Rtgeverhalten von Frauen und Mannern im US-
amerikanischen Innovationssystem, dass Frauengbenfrerungen deutlich unterreprasentiert sind:
nur 7,5 Prozefit aller Patentanmeldungen entfallen auf Frauen und 5 Prozent der kommerziellen
Patente werden von Frauen angemeldet (Hunt e@&P:@). Dies hat einerseits mit dem niedrigen
Frauenanteil in MINT-Féachern und -Berufen zu tureséhtlicher fur die Erklarung des Gender Gaps
bei Patentanmeldungen erachten die Autor/innen dbes Frauen vor allem in jenen Fachern und
Berufen deutlich unterreprasentiert sind, die siefch eine hohe Patentierungsintensitat auszeichnen
So sind die Lebenswissenschaften nur wenig patensiv, aber gleichzeitig durch einen hohen
Frauenanteil gekennzeichnet. Im Bereich des Masabiaus ist es genau umgekehrt (Hunt et al.
2012:7). Hunt et al. verweisen daher darauf, desgekielte Erhthung des Frauenanteils in
patentintensiven MINT-Studienrichtungen wie Masehibau oder Elektroingenieurwesen und
Berufen, die sich mit Design und Entwicklung beémsgleutlich erfolgversprechender ist, wenn man
den Anteil an Patentierungen von Frauen erhéhdnZutlem zeigen sie, dass weder der geringe
Frauenanteil bei Doktoraten noch das geringerer &tia Frauen eine wesentliche Bedeutung fiur die
Unterreprasentanz bei Patentierungen haben. EmieltgeStrategie zur Uberwindung der
geschlechtsspezifischen Segregation zwischen derleen MINT-Studienrichtungen ist daher
erfolgversprechender als allgemein den Anteil vcauEn im MINT Bereich zu erh6hen und dabei
Segregationsmuster zu reproduzieren.

Ahnlich sind die geschlechtsspezifischen Befundétitentierungen in Osterreich: Die geringe
Teilhabe von Frauen am Innovationssystem spiegltdaher auch in den Patent-Statistiken wider
(Turecek 2011:178). Die Patentaktivitaten von @etehischen Erfinderinnen sind stark nach
Technologien segregiert. Erfinderinnen melden im Bereichen Bio- und Lebensmitteltechnologie,
Pharmazie sowie in unterschiedlichen chemischenifdisen vergleichsweise haufig Patente an.
Jedoch ist der Anteil jener Technologien, die siafrch hohe Frauenanteile bei Patentierungen
auszeichnen, an der gesamten osterreichischerdinfistatigkeit vergleichsweise gering (10 Prozent,
Turecek 2011:175f.). Erfinderinnen sind sehr seleBereichen anzutreffen, in denen der

“2 Die Daten von Hunt et al. basieren auf einer aeni€uelle als jene von Frietsch et al. 2009 — réinauf dem National
Survey of College Graduates aus 2003, kommen altedém zu vergleichbaren Ergebnissen hinsichtlehrauenanteils
bei Patentanmeldungen.
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Uberwiegende Teil der dsterreichischen Patentanmgkh erfolgt: Elektrotechnik und Elektronik, in
verschiedenen Sparten des Ingenieurwesens undakehienbaus oder in den
Materialwissenschaften (Turecek 2011:176).

Zwar ist der Anteil der Patente von Erfinderinngnszchen 1990 und 2006 deutlich gestiegen. Doch
hat dieses Wachstum zu keiner Verbreiterung dezi@sgerungsprofils von Erfinderinnen gefihrt,
da es vor allem durch Zuwéachse in den Bereichem@&hdBiotechnologie und Pharmazie getragen
worden ist. Insofern hat sich das nach Geschlatlsegregierte Patentierungsverhalten noch weiter
verstarkt (Turecek 2011:177).

Die geringen Patentaktivitaten von Frauen in Ostelrhaben strukturelle Griinde wie die
Unterreprasentanz in der industriellen Forschurdydia Geschlechter segregierte Studienwahl.
Frauen sind vor allem in den ingenieurwissensabbéh Studiengéangen stark unterreprasentiert, die
sich durch hohe Patentaktivitdten auszeichnen.cBiureieht daher den Schluss, dass eine steigende
Anzahl von ingenieurwissenschaftlichen Absolvergimauch zu einer Erhéhung der Beteiligung von
Erfinderinnen an klassisch ingenieurwissenschatiicPatenten fiihren wirde (Turecek 2011:179f.).
Dieser linearen Verbesserung stehen aber weiterddstelle Hindernisse wie eine mangelnde
Vereinbarkeit von Beruf und Familie entgegen (Teke2011:180).

3.3 Vergleichsland 1: Osterreich

In Osterreich wurde die Integration von Frauenlimovationssystem in den letzten 10 Jahren stark
forciert: Gleichstellungsférdernde Aktivitdten werdimplementiert, nachdem 2003 mit dem
Erscheinen des ersten européischen Benchmark-Be(EEaropean Commission 2003a) deutlich
wurde, dass Osterreich beim Forscherinnenanteliataren Ende der EU-27 liegt. Unterstiitzend
waren dabei die Empfehlungen des Rates fiur Forgghwmd Technologieentwicklung (Rat fiir
Forschung und Technologieentwicklung, 2003) zurlémentierung einer umfassenden Gender-
Strategie in F&E.

Forschungsspezifische Gender-MalRhahmen werdenligemainen Gleichstellungspolitiken
begleitet: 2013 wurde Gender Budgefitig Form der wirkungsorientierten Budgetier{iauf
gesetzlicher Ebensirksam, womit fur alle 6ffentlichen Gelder derenrkéing auf Frauen bzw.
Manner gesondert ausgewiesen werden muss. Diegetiine MalRBnahme weist eine starke
Breitenwirkung auf, indem sie einerseits stratdgisc andere Gleichstellungs-MalRnahmen gekoppelt
wird, etwa an die Leistungsvereinbarungen zwisdbieinersitaten und Ministerium, die
Gleichstellungsziele enthalten, und anderersaiis eewusstseinsbildende Wirkung entfaltet, wed all
offentlichen Institutionen die geschlechtsspezifesdVirkung ihrer finanziellen Mittelgebarung
darstellen missen. Eine weitere Politik zielt aaf$teigerung des Frauenanteils durch Quoten ab:
2017° hat sich die 6sterreichische Bundesregierung kienpét, den Frauenanteil in Aufsichtsgremien
der Unternehmen, an denen der Bund mit 50 Prozirtroehr beteiligt ist, bis Ende 2013 auf 25
Prozent und bis Ende 2018 auf 35 Prozent zu erhdhen

3 Ministerratsbeschluss vom 5. Mérz 2008
4 Einfiihrung der wirkungsorientierten Haushaltsfiifgyumit 1.1.2013 (Art. 51 Abs. 8 B-VG, BHG 2013Bei der
Haushaltsflihrung des Bundes sind die Grundsatzé/dkungsorientierung insbesondere auch unter Baidbkigung des
Ziels der tatséchlichen Gleichstellung von Fraued M&nnern, der Transparenz, der Effizienz unduigglichst getreuen
Darstellung der finanziellen Lage des Bundes zuliteac’
5 Ministerratsbeschluss vom 15. Mérz 2011
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Beschaftigungspolitische Effekte sind feststelllbam: die erhéhte Integration von Frauen in das
Osterreichische Innovationssystem (absolut wieilanéfig) bilden sowohl gezielte
FrauenfordermalRnahmen (in F&E und allgemein) sewie generelle Beschéaftigungszunahme in
F&E die Grundlagen. Ausgehend von einem niederatuSkonnte der Forscherinnen-Anteil recht
deutlich gesteigert werden.

Hochschulsektor Unternehmenssektor
Total Zuwachse | Total Zuwachse
gesamt | 2004 | 20.888 20.587
2009 | 29.039 +39% 26.682 +30%
Méanner | 2004 | 14.047 17.996
2009 | 18.074 +29% 22.320 +24%
Frauen | 2004 | 6.841 2.5901
2009 | 10.965 +60% 4.362 +68%
Tabelle 3-9: Zuwdachse bei wissenschaftlich Besditaftiim Hochschul- und Unternehmenssektor 2002009 nach

Geschlecht (Kopfzahlen) (F&E-Erhebung Statistik #ias eigene Berechnungen)

Der Zunahme des Frauenanteil im Hochschul- bzwethehmenssektor liegt eine sehr
unterschiedliche Tradition bei der Implementiervog Gleichstellungsaktivitaten zugrunde:
Wahrend frauen- und gleichstellungsférdernde Maffreahan Universitdten in Osterreich seit Mitte
der 1970er Jahre gesetzt werden (Wroblewski @08i7:114), werden Frauen in der industriellen
Forschung erst seit 2004 umfassend im Rahmen dgsadPnms fFORTE adressiert. Die
implementierten MalRnahmen adressieren untersctiedBarrieren entlang der beruflichen Laufbahn
(Sozialisation, Schule, Berufseinstieg, Karrierdviioklung) und sind heterogen bezuglich ihrer
Wirkungsweise und Dauer. Sie sind sowohl indivitlaasgerichtet (Stipendien/Preise,
Empowerment-Maflinahmen) wie auch strukturell (Géaiterien bei Forderungen, Quoten, Boni,
Arbeitsgruppen) und richten sich an unterschiedliékelgruppen (Schulerinnen, Studierende,
Forschende, wissenschaftliche Community, Unternehipersonalverantwortliche, Policy-Maker
etc). Im Folgenden werden ausgewahlte Ansatze staltie

3.3.1 Excellentia: Erh6éhung des Professorinnen-Anteils

Die Umsetzung von Chancengleichheit in WissensahaftForschung in Osterreich wurde im
Rahmen einer Wirkungsanalyse gemessen (Wroblewski 2007). Dabei zeigte sich hinsichtlich
Fiihrungspositionen an Universitaten, dass in Getérder Frauenanteils bei den Habilitaticfien
deutlich zugenommen hat, wahrend er bei den Prafessinverandert (weitgehend) gering war. Um
dieser Entwicklung entgegenzuwirken, wurde das faragn ,excellentia’ entwickelt und
implementiert: Das Programm richtet sich an Unikatsleitungen (Rektorat), die — wenn eine Frau
zur Professorin berufen wird — beim BMWF eine Foudg tiber 33.880€ beantragen kdnnen, tber
deren Verwendung sie frei verfigen. Das Progranifhaym Implementierungszeitpunkt die

48 Diese sind seit 2002 zwar keine formalen, abereistinformelle Voraussetzungen fiir eine Berufung.
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Méglichkeiten auf, die sich einerseits aus der isjpgramidé’ und andererseits aus der
Umstrukturierung der Universitaten in OsterreichZoge des Universitatsgesetzes 2002 ergaben.

Als Zielsetzungen wurden die Verdoppelung des Franteils bei Professuren und die Verbesserung
der Transparenz von Berufungsverfahren formullaxtztere sollte durch formalisierte und
transparente Berufungsverfahren erreicht werdeneitdie Anpassung der Bewertungskriterien bei
Berufsverfahren in Hinblick auf GleichstellungsddapeWroblewski et al. 2007:3) sowie eine
Sensibilisierung fur Gleichstellungsthematik imuersitaren Alltag einschliel3en.

Die Wirkungsmessung des Programms (Wrobleski hieei2011) zeigt, dass durch excellentia — in
Form des finanziellen Anreizes — erfolgreiche Aitéiten zur Umsetzung an den Universitaten belohnt
wurden, excellentia also als Forderpramie fur gtolGleichstellung gewirkt hat. Gerade
gleichstellungsaktive Universitdten haben excelbegénutzt, wahrend bei jenen mit wenig
Gleichstellungsbewusstsein die Férdersumme kaugeagisht hat, um verstarkte
Gleichstellungsaktivitaten anzuregen. Die Evaluigrder MaRhahme zeigt eine Erhéhung des
Professorinnen-Anteils im Zeitraum 2004-2009 vorPi8zent auf 19 Prozent. In wie weit diese
Zunahme ausschlie3lich dem Programm zuzuschresbé&arin nicht vollstandig belegt werden, doch
macht ein Blick in vergleichbare Lander deutlicass solche Zuwachse im internationalen Vergleich
die Ausnahme sind: Lander mit einem 2003 &hnlieldmgen Professorinnen-Anteil (z.B.
Niederlande) weisen auch 2009 einen deutlich geramgProfessorinnen-Anteil auf als Osterreich
(European Commission 2013e).

Als weitere Wirkung von excellentia konnte die Qiddlvon Berufungsverfahren verbessert und mehr
Bewusstsein tber formale und informelle GrundedférUnterreprasentanz von Frauen bei
Professuren (van den Brink et al. 2010) geschafienden. Bereits bestehende Initiativen wurden auf
diese Aspekte hin analysiert und adaptiert. DieSRumg des Frauenanteils wird als nachhaltiges
Gleichstellungsziel verankert, indem es von exoébein (bestimmte) Leistungsvereinbarungen
Ubergefuhrt wird.

Excellentia hat somit weniger unmittelbar den Freumteil bei Professuren erhoht als vielmehr
flachendeckend das Thema platziert und Bewusstiséiit geschaffen wurde. Das fuhrt zu effektiven
Veranderungen in der Art, dass gegenwartig derdfranteil bei Neuberufungen in Osterreich bei
rund 30 Prozent liegt.

3.3.2 Laura-Bassi-Centres of Expertise: Veranderung der Brschungs- und
Fuhrungskultur

Die Ursachen der Unterreprasentanz von FrauenhinuRgspositionen sind einigermafl3en umfassend
erforscht, sowohl spezifische Faktoren im Kontett ¥iihrung wie auch jene, die fur die
Unterreprasentanz von Frauen im Innovationssystig@naein gelten. Sie beinhalten ein ménnlich
gepragtes Verstandnis von Fihrung ebenso wie eimlio& gepragtes Verstandnis von Forschung
und Innovation, also die Innovations-/Forschungskginschlief3lich der Definition
wissenschaftlicher Exzellenz. Beziiglich Gender-BigisAuswahlprozessen flur Fihrungspositionen,
z.B. bei der Berufung von Professor/innen zeigarerfgtudien, dass informelle Praktiken bei
Auswahlprozessen und Bestellungen ausschlieRekenyisodass Manner eher als Frauen fur

47 Innerhalb des Férderzeitraums sollten 634 Professin Osterreich nachbesetzt werden (Wroblewkkither 2007:2)
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Professuren berufen werden (siehe van den Briak 2010 fir Auswahlverfahren bei
niederlandischen Professuren).

Die Laura-Bassi-Centres of Expertise (LBC) zielaheine Uberwindung dieser mannlich gepréagten
Forschungskultur und auf eine Erh6hung des Fradeiimm Flhrungspositionen der
aul3eruniversitaren Forschung ab, denn eine mangiptagte Unternehmens- bzw. Forschungskultur
gilt als eine der zentralen Ursachen flr den geririgrauenanteil in der industriellen Forschung.

LBC sind ein innovationspolitisches Férderinstrutmir Schaffung exzellenter Forschungs-Zentren
im technischen Bereich der kooperativen Forschdiggyon einer Frau geleitet werden mussen;
beschaftigt sein kbnnen auch mannliche Forscheatied;orschung muss in Kooperation mit (einem)
Industriepartner(n) erfolgen. Es wurden 8 Zentr@nFdrderung ausgewahlt, die ihre Tatigkeit im
Herbst 2009 aufnahmen. In einem 2-stufigen Auswabgss (Kurz- und Vollantrag) wurde auf
transparente Kriteriendie Sicherstellung wissenschaftlicher Exzellsowie die Nutzung bewéhrter
Verfahrensweisen zur Qualitatssicherung in Verbirgdonit neuen Auswahl-Elementen geachtet
wurde. Entsprechend dieser Intentionen wurde Isebeitder Auswahl der Férderantrage ein anderes
Auswahlverfahren angewandt, das nicht die bishevigeenschaftliche Leistung bewertet, sondern
das zukunftige Potenzial der Antragstellendefufunftspotenzial-AnalyseNesentliche Kriterien
waren die Bewertung des Zukunftspotenzials deraygstiellenden statt bisherigen Erfolgen (track-
record), da dies bestehende Nachteile von Frauess(Rrcen, Publikationen, Netzwerke) relativiert:
Bewertet wurden Wissenschaft, Wirtschaft und Kagrigvobei Kriterien, Zielbereiche und
Fragestellungen entwickelt und eingesetzt wurdiendds Potenzial von Antrag, Konsortium und
Leitung fUr die zukinftige Entwicklung aufzeigtddies wurde der Antragsbewertung zugrunde
gelegt. Zentral fir die Bewertung war dgssenschaftliche Exzelleder Antrage, die mittels Peer-
Review-Verfahren, Hearings wie auch Jury-Panelsigepurde. Neben wissenschaftlicher Qualitat
(Forschungsinhalt und Forschungskonsortium) wueteEmso das Management der neuen
Forschungseinrichtung und die Personalentwickluagikre-Unterstitzung fur die im LBC téatigen
Wissenschatftlerinnen beurteilt. Sorgfalt war beiMeswahl der Gutachter/innen geboten, denn diese
brauchen sowohl fachliche, Management-, als auefck@tellungs-Kompetenz&n

Wie der Fortschrittsbericht zur begleitenden Evalumg (Dorflinger / Heckl 2011) zeigt, lag eine
erste Wirkung des Forderprogramms in einer bresemsibilisierung und Gender-Awareness-Bildung
bei breiten Teile der dsterreichischen forschungs-technologiepolitischen Community, die durch
umfassende Diskussionen hauptsachlich um diesatpfeiyramm, also vor der Implementierung
dieses neuartigen und innovativen Férderzuganfidges. Eine entsprechende Wirkung auf der
Ebene der Leiterinnen konnte erzielt werden, indamwveitgehend neues Fihrungsverstandnisses
etabliert wurden, das auf Management und Persamatdttung fokussiert. Da exzellente Forschung
vorausgesetzt wird, verspulren Leiterinnen daraus At Doppelbelastung. Als besonders positiv
haben Leiterinnen die Moglichkeit des Erfahrungsauschs und der Vernetzung zwischen den
Frauen in FUhrungsfunktionen erlebt, die durchktaslerprogramm stimuliert wurde. Einen
wesentlichen Mehrwert sehen die Leiterinnen audhrigr Vorbild-Funktion, die es erméglicht,

“8 Intendiert ist die Ubertragbarkeit dieser innoveri Ansatze auf andere Programme, z.B. bei der gstebung auf
Personalentwicklungs-Plane und Management-Kompeteaczhten.
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positive Frauen-Bilder zu vermitteln und neue Whtgalelle aufzubereiten, in denen Karriere,
basierend auf einer exzellenten ForschungsleistumdyFamilie im Wissenschaftsbereich vereinbar
sind.

Durch ihre Fihrungsposition zeigen LBC-Leiteriner, dass und wie die glaserne Decke im
Wissenschaftsbereich durchbrochen werden kanrzekirale Elemente fir die Veranderung der
Fuhrungskultur werden eine Veranderung der Leistbegertung, die alleinig den wissenschaftlichen
Output umfasst, sondern auch Management- und Rdfgbrungskompetenzen, etwa die Férderung
von Nachwuchswissenschatftler/innen, die Etabliemiagschatzenden Umgangsformen mit anderen
Forschenden oder vermehrte Teamarbeit. Geradediir Rrauen in Flihrungspositionen, denen
haufig Geschlechter-Stereotypen gegenibersterefitirung und Wissenschaft als mannlich
konnotieren, ist es zentral, die Argumentation etimdern und den Nutzen solcher Veranderungen zu
vermitteln. Die Vermittlung des Nutzens, etwa eibesseren Qualitat von Prozessen (z.B.
Berufungsverfahren) und Produkten (z.B. positivewinkungen auf Forschungsergebnisse), ist dabei
zentral.

3.3.3 FTI-Projekte: Gender in den Forschungsinhalten

FTI-Projekte bilden eine Férderschiene des 2004 Bamdesministeriums flr Verkehr, Innovation

und Technologie (BMVIT) initiierten Programms FEMke das darauf abzielt, Rahmenbedingungen
und Karrierechancen fiir Forscherinnen und Techimken sowie (potenzielle) Berufseinsteigerinnen
in Unternehmen und Organisationen der industrialiesh auReruniversitaren Forschung zu verbessern
und dadurch die Anzahl weiblicher Beschéftigteedudhen. Die Férderschiene besteht seit 2008.

Geférdert werden Forschungsprojekte mit Gender-Dsiwn (FTI-Projekte). Damit soll Interesse und
Akzeptanz fur das Thema ,Gender” in Forschungs- Entvicklungsprojekten sowie technischen
Machbarkeitsstudien geschaffen werden, womit inoBdern die Zielgruppe der
Wissenschatftler/innen angesprochen ist. An diesgyaizg sind spezifische Erwartungen geknupft:
eine Steigerung der Qualitat von Forschung undvation, bessere Losungen sowie eine hdhere
Akzeptanz von Produkten und Technologien fur Frat#etsprechend seiner Zielsetzungen ist die
Forderschiene inhaltlich-thematisch offen fur jelaé naturwissenschatftlich-technische
Forschungsinhalte.

Die Férderschiene wurde, wie das gesamte Progragivitdeh, im Zeitraum 08/2010 bis 01/2011
evaluiert (Grasenick et al. 2011) mit dem Ziel,telitistige Effekte und Wirkungsrichtungen zu
bewerten. Als gut erfillt wird die Wirkung hinsitibh der Bewusstseinsbildung zur Genderdimension
in Forschungsprojekten bewertet, wobei die erziéiterdnderungen auf geringerem Niveau liegen.
Das ist wohl dem Umstand geschuldet, dass zum Eevahgszeitpunkt die Zielgruppe
,Unternehmen’ erst wenig sensibilisiert war fur j@ker in Forschungsprojekten, entsprechend die
Projekte zu 55 Prozent von Universitdten eingeteichiden. Im Untersuchungszeitraum wurden 46
Antrage geférdert, die Férderquote lag bei nur 8&ént, was auf Optimierungsbedarf seitens der
Forderwerbenden hindeutet. Doch zeigt ein Verglewischen Fordernehmenden und der
Vergleichsgruppe (alle bei der FFG-forderwerbend&thehmen), dass bei ersteren durchaus
Veranderungen im Sinne der intendierten Resultaielewerden konnten: Als Wirkungen auf
organisationaler Ebene, namlich als Veranderungéefdrdernehmenden werden auf mittlerem
Niveau eine organisationsweite Bewusstseinsstaigenind die Adressierung von Frauen als
spezifische Nutzerinnen von Forschungsentwickluregegicht, wahrend die Sensibilisierung fur die
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Dimension ,,Geschlecht” in Forschungsprojekten wenigut erfolgte. Insgesamt betrachtet weist FTI-
Projekte damit zwar durchaus Wirkung auf, jedodtesa sich weniger auf konkret strukturelle und
faktische Veranderungen als allein auf die Bewess$gbene zu beziehen, was jedoch auch der
Zielsetzung der Forderschiene entspricht.

Als besondere Herausforderung galt zum Evaluierzgitisunkt, dass Forschende in Unternehmen
noch nicht ausreichend fiir diesen Themenbereictitsbsiert waren bzw. bereits sensibilisierte
Forscher/innen z.T. aul3erhalb der KernzielgrupgerlaDaher wurde fur die Programm-
Weiterentwicklung empfohlen, Service, Beratungsd Mernetzungsleistungen in Zielgruppenlogik
auszuweiten, um einen breiteren Wissens-Transfé&irdern.

Nach Beendigung der Evaluierung Anfang 2011 wurddé~drderschiene FEMTech-FTI-Projekte in
das Programm ,Talente' integriert und in FEMtechdebungsprojekte umbenannt. Ende 2012 wurde
erneut eine Ausschreibung durchgefiihrt und 8 Pr@jelir Férderung ausgewahlt.

3.3.4 Gender-Indikator in allen Forschungsférderantragen

Durch die Einfiihrung eines Gender-Indikators iemiBasisprogrammen 2009 und danach auch in
allen thematischen Programmen der FFG muss diegdifiematik in Osterreich in allen
Forschungsforderantragen thematisiert werden dierau3eruniversitare Forschung und jene in
privaten Unternehmen muissen sich auf quantitatimdrqualitativer Ebene mit Gender-Fragen
beschaftigen. Gleiches gilt fir die Grundlangerdbtsg als Antragstellende beim FWF. Eine
Auseinandersetzung mit Gender-Fragen braucht es benunterschiedlichen Akteur/innen des
Innovationssystems: bei den Programm-Verantwosticim Forderagenturen, bei den
Antragstellenden und bei den Bewertenden, alsomatn und internationalen Jury-Mitgliedern. Eine
Evaluierung dieser Vorgaben ist noch nicht erfolgt.

3.3.5 Fazit Osterreich

Eine Erhéhung der Integration von Frauen ins Intiomasystem konnte in Osterreich in den letzten
Jahren erfolgreich realisiert werden. Dazu trugfeistieg der F&E-Ausgaben und im Zuge dessen
eine deutliche Beschaftigungszunahme in F&E, abehn &in umfangreicher Gender-Policy-Mix in
F&E, bei. Im Zuge der implementierten Policies wvamdgowohl Ansétze zur Qualitats-Verbesserung
in den Management- und Personalentwicklungspronesse Forschungsorganisationen (objektive
Kriterien und Auswahlmechanismen bei Berufungengdge-neutrale Bewertungskriterien fur
Leitungsfunktionen in der kooperativen Forschung auch Forschungsférderprogramme zur
Uberwindung des Gender-Bias in der Wissensprodulktipplementiert. Anséatze zur Veranderung der
Forschungskultur sollen neue Karrieremdglichkeg@siffnen und die Bedurfnisse und Potenziale von
Frauen starker berticksichtigen (z.B. durch starkeam-Orientierung in der Arbeitsorganisation).
Wesentlicher Fortschritt ist darin zu sehen, désg@&nder-Dimension in allen Antragen der
Forschungsférderung thematisiert werden muss,besgits ein grundlegendes Mainstreaming von
Gender in der Forschungsférderung erreicht wurde.

Als unterstitzend erachtet werden gesetzliche Gaged im Sinne von Vorschriften, die der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern dienaengigi wirkungsorientierte Budgetierung der
gesamten 6ffentlichen Verwaltung.
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3.4 Vergleichsland 2: Schweden

Skandinavische Lander gelten im internationalerglégch als Vorzeigelander sowohl hinsichtlich
ihrer Innovationsleistung, als auch hinsichtlich @éeichstellung von Frauen und Mannern.
Schweden zahlt innerhalb der OECD (gemeinsam miebBerk, Finnland und Deutschland) zu den
Innovation-Leadern und nimmt Platz 1 im vergleidahem Innovations-Ranking des European
Innovation-Scoreboard ein. Zur Messung der Wisseassitat von Volkswirtschaften wird haufig der
Anteil der Wissenschaftler/innen am gesamten Askgiftepotenzial herangezogen. Hier zeigen sich
bereits erste (geschlechtsspezifische) Untersclnedehen den Innovationssystemen: In allen
Landern ist der Anteil der Wissenschaftler am Ardleaftepotenzial deutlich héher als jener der
Wissenschaftlerinnen — mit Ausnahme von Rumaniesseh Volkswirtschaft sich aber prinzipiell
durch eine niedrige Wissensintensitat auszeicleri.hochsten Anteil an Wissenschaftlerinnen am
Arbeitskraftepotenzial weist Schweden auf. Schwdidbrt auch das Innovation Union Scoreboard
(IUS) an, das die Leistungsfahigkeit der Innovaggysteme der EU-27 Staaten vergleicht — insofern
sind die USA in diesem Ranking nicht abgebildetr@ean Commission 2013c). Deutschland liegt
auf Rang 2 des IUS Rankings und gehort wie SchwedeGruppe der Innovation Leader. Osterreich
ist ein Innovation Follower und liegt auf Rang YrR&nien nimmt den vorletzten Platz im
Innovationsranking ein, was auf eine vergleichsasishlechte Innovationsperformance hinweist.

Markant sind der hohe Anteil der Unternehmensaumgaln der gesamten Forschungsleistung (OECD
2010) und der im internationalen Vergleich hoheefirder Forschenden in den Gesamt-
Beschéftigten (11 von 1000, siehe OECD 2010:224)esder hohe Frauenanteil bei den PhD-
Absolvent/innen von ingenieurwissenschaftlicherdi&tarichtungen (Tabelle 3-5). Im weltweiten
Gleichstellungs-Rankindes Gender-Gap-Reports, der anhand vielfaltigiikdttoren die

Gleichstellung von Frauen und M&nnern misst, Iggtiweden an vierter Stelle.

Angesichts dieser Erfolge ist die Inklusion vonulea ins schwedische Innovationssystem von
besonderem Interesse, vor allem hinsichtlich deeldgechaftlichen Rahmenbedingungen, die diese
Entwicklungen ermdglichen. Entsprechend wird irsdia Kapitel auf gleichstellungsrelevante
Politikeri”® eingegangen, die dazu beigetragen haben, modstaisiollenbilder zu etablieren, die die
Integration von Frauen ins Innovationssystem utiieasn. Erganzend wird ein Blick auf die
Innovationspolitik der letzten Jahre gerichtet Fokus darauf, welche konkreten Férderpolitiken zur
Erh6hung des Frauenanteils implementiert wurden.

3.4.1 Modernisierte Rollenbilder

In Schweden fihrt eine langjahrige Gleichstelluragiition auf gesetzlicher Ebene zu einem
vergleichsweise hohen GleichstellungsbewusstsairzunUberwindung traditioneller
Rollenzuschreibungéh ,The main goals of gender equality policy sinise 1970s in Sweden have
been to increase women’s employment areh’s participation in unpaid car@end domestic worknd
at the same time to introduce the dual-edduad-carer family modél(Nyberg 2012:67, eigene
Hervorhebungen). Diese Gleichstellungsbemiihungbarhau einer Uberwindung traditioneller

49 Die systematische Darstellung der umfangreichemwedischen Gleichstellungspolitiken ist im Rahmeesds Projekts
nicht moéglich.
50| aut ISSP (International Social Survey Program@€)2 vertreten in Schweden nur 8 Prozent der Besfragje

Auffassung, ,Aufgabe des Mannes ist es Geld zuigaanh, die der Frau, sich um Haushalt und Familielmmmern*,
wahrend dieser Anteil fuir Osterreich bei 32 Prodiegt, fiir Westdeutschland bei 25 Prozent undJgtdeutschland bei 15
Prozent. Die Ergebnisse einer 2012 durchgefiihrtérageng lagen zum Zeitpunkt dieser Berichterstellnagh nicht vor.
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Rollenvorstellungen (der Mann als Haupternahrerf@enilie = male breadwinner, die Frau als
Dazuverdienende und Hauptverantwortliche fir Kibéérauung und Hausarbeit = main carer)
gefluhrt, in deren Folge unbezahlte Arbeit gleichigéfiverteilt wird und Kinderbetreuung (Pre-
schools) in umfassendem Ausmal 6ffentlich bereiggfesvird. Dies ermdglicht eine hohe
Erwerbsintegration von Frauen, die heute bei Mitieit kleinen Kindern vergleichbar ist jener von
Mannern (Nyberg 2012:78).

Als maf3geblich fur die hohe Frauenerwerbstatigkei gesehen, dass die 6ffentliche
Kinderbetreuung durch einen hohen Qualitdtsanspgakbnnzeichnet ist und im 6ffentlichen Diskurs
mit gezielter padagogischer Férderung (,good saial pedagogical upbringing®, Nyberg 2012:72)
der Kleinkinder im Vergleich zur privaten Kindertmiung argumentiert wird. Seit Beginn der 2000er
Jahre haben nicht nur Kinder von beschéftigtenatndierenden Eltern, sondern auch von
karenzierten und arbeitslosen Eltern einen Recgpsanh auf einen 6ffentlich finanzierten
Betreuungsplatz. So konnte der Anteil der 2- bigbrigen in 6ffentlich finanzierter Kinderbetreuung
auf Uber 90 Prozent gesteigert werden, bei deBgéin auf 95 Prozent (Nyberg 2012). Kinder unter
2 Jahren werden hingegen mehrheitlich zu Hauseuditetn Rahmen der Elternkarenz (parental
leave); diese loste bereits 1974 die Mutterkarénaral kann bis zum 8. Geburtstag des Kindes
genommen werden. Sie wird mit 80 Prozent des Eimkens (cash for care) abgegolten, wobei eine
Deckelung besteht. Vom zweiten Elternteil miisseei Monaté" konsumiert werden, sonst verfallen
sie. Dies zeigt eine starke Wirkung auf die Inanspnahme von bezahlten Kinderbetreuungstagen
durch Manner: 2001: Vor der Einfihrung des zweRapamonats 2002 lag der Anteil der
Karenzvater mit 60 bis 89 Betreuungstagen bei d2dht, 2002 hingegen bei 32 Prozent (Nyberg
2012: 74).

Die hohe Erwerbsquote von Frauen in Schweden geleiemit einer stéarkeren Verantwortung von
Vatern fur die Kinderbetreuung: Véater in Schwedenwenden mehr Zeit fir Kinderbetreuung (Fisher
/ Robinson 2010) und konsumieren mehr bezahlterizsmge wie in anderen Landern Anspruch. 2010
machten Vater 44 Prozent aller Antragstellendensiasiehmen aber nur 24 Prozent aller bezahlten
Betreuungstage in Anspruch (Nyberg 2012:74). UbeP@zent der Vater nehmen den zweiwdchigen
Vaterschaftsurlaub, 70 Prozent den ,Daddy montiispruch (Boll et al. 2011:45). Der deutlich
politische Wille zur starkeren Gleichverteilung @gdternkarenz wird darin deutlich, dass im Juli 200
ein Steuerbonus fir jenen Elternteil eingefihrtdeyuder am langsten die Kinderbetreuung
tbernimmt.

Auch steuerliche Regelungen unterstiitzen in Schiwvedit langem die Gleichstellung von Frauen:
Bereits 1971 wurde die Individualbesteuerung eiillgef sodass die Steuerleistung erwerbstatiger
Frauen nicht mehr das Einkommen des Ehemanns t#0@t.wurden in Schweden Steuerabziige auf
haushaltsnahe Dienstleistungen (RUT-Services) &ihgemit dem Ziel, durch die Auslagerung
unbezahlter Hausarbeit die Erwerbsbeteiligung vaué&n weiter zu erhdhen. Diese angestrebte
Wirkung wurde jedoch nicht erreicht, weil die géfGruppen an Konsumierenden pensionierte bzw.
gutverdienende, vollzeitbeschéftigte Frauen sireln& der beiden Gruppen erhdht daher ihre die
Erwerbsintegration.

Wie Nyberg (2012) in ihrer Analyse unterschiedlicBdeichstellungspolitiken zeigt, hat diese
Steuererleichterung also keine verandernde Wirlkawiglie Rollengestaltung von Frauen und

51 Der erste ‘Papamonat’ wurde 1995, der zweite 2008efiihrt.
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Mannern gebracht, sehr wohl hingegen die Etablggausreichender offentlicher
Kinderbetreuungsangebote und die Forcierung voeriatenz.

Die im internationalen Vergleich in Schweden ausggsmere Verteilung von bezahlter und
unbezahlter Arbeit spiegelt sich in der Wertigke&in Arbeitszeit wider: Holzinger und Reidl (2012)
zeigen in ihrer Analyse von Daten des Labour-F&ueseys, dass der Anteil der
Teilzeitbeschaftigted in der Forschung in Schweden besonders niedritjlist7 Prozent aller
Wissenschaftler/innen und Ingenieur/innen arbélteiizeit, bei Frauen sind es 12 Prozent und bei
Mannern 4 Prozent. Uberstunden sind kaum verbyeitets Prozent der Forschenden in Schweden
geben an, mehr als 41 Stunden pro Woche zu arbaitémend dies in Osterreich 50 Prozent und in
Deutschland 33 Prozent angeben (Holzinger / R&#252f.). In den beiden letztgenannten Landern
zeichnet sich die Arbeitskultur in der Forschungctiudie durchgangige Verfugbarkeit sowie lange
Arbeits- bzw. Anwesenheitszeiten (face-time) auss® sind gleichermal3en Arbeitsrealitat und
Arbeitsnorm, das Ausmalf der Arbeits-/Anwesenhditgile als Indikator fur erfolgreiche
Forscher/innen (Haffner 2007). Personen mit weniggt-Ressourcen flr bezahlte Erwerbstétigkeiten
sind in dieser Kultur benachteiligt, Da bislangehrder Hauptteil der unbezahlten Arbeit obliegtdsi
dies zumeist Frauen. Eine Veranderung der Arbditakin Form eines Abbaus der
Uberstundenkultur lasst folglich positive Auswirkyem auf eine starkere Integration von Frauen ins
Innovationssystem erwarten.

In Fihrungspositionen sind Frauen auch in Schwederreprasentiert, doch der Frauenanteil bei
Professureiim internationalen Vergleich ist mit 20 Prozent ithechschnittlich (Tabelle 3-7). Ein oft
genanntes Argument fir den geringen Frauenantak&demischen Fuhrungspositionen, ndmlich der
vermehrte Ausstieg von Frauen nach der Promotiestatigt sich nicht: Wie Silander et al. (2012) in
einer Longitudinal-Analyse von Karriereverlaufeteain den Jahren 1993 und 1995 in Schweden
Promovierenden gezeigt haben, verlassen MannerdedPromotion haufiger die akademische
Laufbahn als Frauen. Besonders in Disziplinen migra Frauenanteil von tber 40 Prozent verbleiben
Frauen eher in der Karriere-Pipeline.

Da bereits in der schulischen Ausbildung die Gragédlfiir das (geschlechtsspezifische) Angebot an
qualifizierten Arbeitskraften fur den Innovationspess gelegt wird, ist Chancengleichheit eine
wesentliche Zielsetzung schwedischer Bildungsgol@leichstellungsziele sind bereits in den Schul-
Lehrplanen verankert (Sievers 2006 zitiert nachd@d011:125), Lernstoff zur Gleichstellung von
Frauen und Mannern ist in Volks- und Mittelschuseit 1970 gesetzlich vorgeschrieben (Nyberg
2012). Durch ein umfassendes Angebot an berufd@ienden MalRhahmen, das fir beide
Geschlechter naturwissenschatftliche und techniStidiengéange und Berufe offeriert, sowie durch
verpflichtende Unternehmensbesuche ab der Unteratuél versucht, einer geschlechtsspezifischen
Berufs- und Studienwahl entgegen zu wirken. JungehMadchen missen jeweils eines von drei
Pflichtpraktika in einem geschlechtsuntypischenuBseld absolvieren (Gorlov 2011:126). Zudem
halt das schwedische Ausbildungssystem vermehntgittEsmaoglichkeiten (,entry-points’) in den
naturwissenschaftlich-technischen Ausbildungsp&IEM-pipeline) parat: So sind Universitaten von
der Regierung angehalten, einjahrige Spezialkurzelaeten, die die Voraussetzungen fir ein
naturwissenschaftlich-technisches Studium vermitteld deren Besuch einen Studienplatz garantiert.
Dieses Angebot wird vor allem von weiblichen Stueiielen und Studierenden aus sozial
schwacheren Gruppen genutzt. Diese vermehrtenyfoints' gelten als Hauptgrund, weshalb in

52 Als Teilzeitbeschaftigung wurden in dieser Stutliechschnittliche Wochenarbeitszeiten von unteS8Mhden definiert.
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Schweden mehr Frauen - im Verhéltnis zu allen $tediden - ein naturwissenschaftlich-technisches
Studium wahlen als in anderen Landern (van Landggzkkers 2005:339).

Auf betrieblicher Ebene wird Gleichstellungsbewssst gefordert, indem Unternehmen mit tber 10
Beschaftigten seit dem Government Bill 1991 vecpiiet sind, Einkommensunterschiede zwischen
Frauen und Manner offenzulegénnd Gleichstellungsplane zu implementieren (Sibared al.
2012:5). Dies gilt auch fur Universitaten als Atheber.

3.4.2 Erweitertes Innovationsverstandnis

Diese seit langem wahrenden Gleichstellungspolitike schwedischen Innovationssystem
adressier(t)en vorrangig die universitdre Forschikagm den privaten Unternehmenssektor. Die
schwedische Innovationspolitik hat nun in den Etztineinhalb Jahrzehnten gezielte Bemihungen
gesetzt, das Potenzial von Frauen fur das schwesllsoovationssystem besser zu nutzen. Politisches
Ziel ist es, durch die Berticksichtigung der Gerfélerspektive sowohl die Innovationsleistung
(Pettersson 2007) der schwedischen Volkswirtsahaftwie auch die Kosten-Nutzen-Rechnung bzw.
die finanzielle Performance von Forschungsuntermghnu verbessern (Danilda / Thorslund

2011:14). Dieser Policy liegt die Annahme zugrurtess Humankapital die wichtigste Ressource
schwedischer Innovationsleistung bildet, somit dessptimale Potenzial-Ausschdpfung zentral ist,

um die Position von Schweden als Innovation-Leadaylobalen Wettbewerb zu sichern.

Die vermehrte Inklusion von Frauen wird in der setlischen Innovationspolitik im Kontext einer
umfassenden Weiterentwicklung des Innovationsvedstiises diskutiert: Dabei wird gefragt, was als
Innovation verstanden und geférdert wird bzw. weltlsender—Bias die Innovationsférderung
enthalt. Thematisiert wird unter anderem, ,warunm@-Diversitdt von Bedeutung ist, wenn es um
Produkt und Service Innovation geht, welche wissleaftlichen Erkenntnisse zur Korrelation von
Innovation und Gender vorliegen und was aus deliegenden Erfahrungen zu lernen ist (...) wenn
eine Gender Perspektive in die Innovationstatigkeigang findet* (Danilda / Thorslund 2011:3,
eigene Ubersetzung).

Lindberg (2012:63peschreibt drei mogliche Forderstrategien, um nAddeur/innen und damit mehr
Frauen ins Innovationssystem zu inkludieren: (a)ggizielte Inklusion innerhalb bestehender
Forderschienen, (b) die Ausweitung der Innovatiordrung auf Frauendominierte Bereiche und (c)
die Uberwindung geschlechtsstereotyper Innovatiorssgllungen.

(a) Gezielte Inklusion innerhalb bestehender Fordeesehi: Inklusion meint das Recht auf gleiche
Teilhabe und gleichen Benefit an der InnovationsigoSpezifische Calls in
Innovationsprogrammen sollen Frauen gleichermafsprachen wie Manner, etwa indem
Zugangsbarrieren fur Frauen in der Formulierung mmovationsforderprogrammen abgebaut
werden.

(b) Ausweitung der Innovationsforderung auf Frauendaenie Bereiche: Den Beitrag, den Frauen
bereits im Innovationssystem leisten, gilt es siahzu machen und anzuerkennen, z.B. indem
bei der Priorisierung von Innovations-Férderungueradominierte Branchen/Felder/Cluster
gleichermalien adressiert werden wie MannerdomiiBereiche wie Kreativwirtschaft oder der
Dienstleistungssektor sollen gezielt geférdert wardn diesem Kontext kénnte der Frauenanteil
am Innovations-Output gesteigert werden, wenn riedmen bei Patent-Anmeldungen, bei

%3 |In Osterreich ist ein entsprechendes Einkommeassprarenzgesetz 2011 in Kraft getreten.
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Erfindungen, als Unternehmerinnen und als Innovaten (Danilda / Thorslund 2011:351ff.) in
Erscheinung tretéh Auch in Schweden fokussierten klassische Innowattrategien auf
mannlich dominierte Bereiche, wéhrend frauendomi@ichnische Bereiche unterbelichtet
blieben. Eine empirische Analyse des Status queirschwedischen Innovationspolitik
(Lindberg 2012:54ff) zeigt, dass (i) 80 Prozen¢mlhnovationsforderungen in
Mannerdominiertei Bereichen vergeben werden; (i) alle high-priotitpovationen - auer
Biomedizin - m&nnlich dominiert sind, Innovatioreums dem Kreativ- sowie
Dienstleistungsbereich hingegen geringe Priorisigigeniel3en. Beide Befunde verstarken die
Unterreprasentanz von Frauen im Feld, indem Fraigdm angesprochen bzw. nicht inkludiert
werden, weil Innovation mit ,mannlich* gleichgesetard.

(c) Uberwindung geschlechtsstereotyper Innovationsetusigen: SchlieRlich gilt es, Diskurse und
Praktiken bzgl. Innovation zu veréndern in Richtweniger segregierender und
hierarchisierender Gender-Konstruktionen und arkameren, dass das Spektrum von
Akteur/innen, Feldern und Innovationen breiteaistim herkommlichen Verstandnis. Dies kann
erfolgen, indem Alltags-Innovationen starker in&i@em gerickt werden, indem durch Sektor
Ubergreifende Forderung mit einer Kombination vainniich und weiblich dominierten
Bereichen (z.B. Nahrungs-, Gesundheitstechnolaiiebreiterer Zugang angestrebt wird. Nicht
zuletzt gilt es, normierendes Denken dartber, wégi€n und Manner in einer Gesellschaft
agieren, aufzuweichen und die mannliche Norm alkivete Sichtweise zu erweitern. So werden
etwa Innovationen in Frauendominierten SektoreB. Rienstleistungsbereich) kaum analysiert
oder kaum als innovativ eingeschatzt, was erneuFdige nach der Definition von ,Innovation’
aufwirft: Wird ein ménnlich gepragtes Innovationssténdnis relativiert bzw. zuriickgewiesen,
das Innovation als technisches Produkt begreiftnkanovation viel allgemeiner und
gleichzeitig weiter verstanden werden, als ,ides thas been taken into use and then created
value by diffusion” (Danilda/ Thorslund 2011:46gle auch Kap. 1.2).

Diese theoretischen Uberlegungen haben Einganig isciwedische Innovationspolitik gefunden:

AngestolRen von Stakeholdern im Innovationsberdiéihderagenturen, Verantwortliche von

Innovationsprogrammen), wurde im Einklang mit desshbon-Strategie der Européischen

Kommission eine ,Dienstleistungs-Innovationsstraegrstellt, die den starken High-Tech-Focus

relativiert und starker auf nutzenorientierte under-driven innovation“ fokussiert (Danilda /

Thorslund 2011:44). Die konkrete Implementierung@ender-Dimension in die schwedische

Innovationspolitik erfolgte in drei Schritten: AneBinn stand die (a) Implementierung von

Forderprogrammen zur Erarbeitung von Wissen brgbvation & Gender, danach kam eine (b)

konkrete Implementierung, also ein Sammeln voniBsaxahrungen und schliel3lich der (¢ ) Transfer

von Praxiswissen zu relevanten Akteur/innen.

Der konkreten Implementierung wurde durch VINNOV,Aler schwedischen Innovationsagentur,

2004 ein Forschungs-Call vorangestellt, bei denovationssystem-Forschende und Gender-

Expert/innen zusammenarbeiten und einen Wissesstragrzeugen konnten. Die 12 geférderten

Projekte zeigen Wege und entwickelten MethodendasnGender-Bewusstsein in innovativen

Organisationen und Unternehmen zu steigern. 2008enerneut ein Call gelauncht (= TIGER—Call:

schwedisches Akronym), in dem 10 konkrete Projektennovationssystem unter Beteiligung von

¥ Der Frauenanteil bei Patentanmeldungen liegt iw@&den (8,6 Prozent) deutlich iber jenem von Déldasd
(4,9 Prozent) und Osterreich (2,9 Prozent).
%5 Entspricht tiber 60 Prozent Manner-Anteil
%6 VINNOVA hat als Férderagentur den 6ffentlichen #ad, ,to increase young researchers possibiliiesetter working
conditions, promote gender equality in appraisduntling and within the organisation, and gendeinsteeamiing within
research’ (vgl www.vinnova.se).
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Gender-Forschenden und Innovations-Expert/inneresetgt wurden. Zielsetzung dieses
angewandten Gender-Forschungs-Forderprogrammsieviiedinderung von Prozessen und die
Steigerung der Gender Awareness in Institutionenlgi@ovationssystems. Die Erkenntnisse aus den
TIGER-gefdrderten Projekten wurden in anderen RélRdlegrammlinien integriert und die gemachten
Erfahrungen publiziert (Andersson et al. 2012)st&ileen damit der Community zur Verfiigung (z.B.
Programm-Verantwortlichen), womit ein Transfer \Rmaxiswissen in diesem neuen Themenfeld
ermoglicht wird. VINNOVA stellt Beispiele und Praxiissen fur die Umsetzung zur Verfliigung, z.B.
wie relevante Akteur/innen fir das Gender-Themaibdisiert werden kbnnen bzw. wie neue
Innovationen entstehen.

Eine andere Mdglichkeit, innovative Formen fiir Gendnd Innovation bereitzustellen, bilden die von
2006 bis 2012 vom Schwedischen Research Counditdgaten ,Centres of Gender Excellence”: Wie
deren Evaluierung (Swedish Research Council 204igj},Z&onnten durch die Bereitstellung von Seed
Capital innovative internationale Forschungs-Comitesund exzellente Forschungsréaume (research
environments) etabliert werden.

Bereits vor der Jahrtausendwende wurde in Schwaigdrrage wissenschaftlicher Exzellenz im
Kontext von Gender grundlegend thematisiert: Ireeimeichenstellenden Analyse gelangten
Wenneras / Wold (1997) zur Erkenntnis, dass distuagsbeurteilung in der Forschungsférderung
einem Gender-Bias unterliegt: Frauen missen etia2h bessere Publikationstatigkeit nachweisen
um gleich erfolgreich zu sein wie ihre mannlichesllggen. Die Bedeutung geschlechtsstereotyper
Zuschreibungen und kulturell bedingter Vorurteiterimt darin zum Ausdruck. Diesem Thema wurde
in Folge der Untersuchung gezielte Aufmerksamkesicpenkt, bei der Wiederholung der Studie nach
10 Jahren (Sandstrom / Hallsten 2008) war kein &eBdas mehr ersichtlich.

Uber die dargestellten Verknuipfungen von Innovatiod Gender hinaus zeigt Schweden, dass es
mehr Fakten und Wissen dartber braucht, wie Franseimnovationssystem eingebunden sind bzw.
woran eine mogliche Integration scheitert. Sotseslpw. die Erhéhung des Frauenanteils bei
Unternehmensgriindungen eine Zielsetzung schwedis¢intschaftspolitik dar, die von einem
Forschungsschwerpunkt zu Frauen als Unternehmerinegieitet wird und zu dem Statistics Sweden
(SCB) von der Regierung 2009 mit der Erstellungegender-spezifischen Datenbank zu
Unternehmertum beauftragt wurde, die Auswertungeriseschlecht, Ausbildungshintergrund,
Industriefeld und Beschéftigten-Anzahl ermdgliditir{istry of Integration and Gender Equality
2009).

3.4.3 Fazit Schweden

Schweden zeigt sich als Land, in dem seit etwaa#ifeh die Veranderung von
geschlechterstereotypen Rollenzuschreibungen sgfitar als politische Zielsetzung verfolgt wird
und in dem seit etlichen Jahren das Innovationsuaasis in Hinblick auf eine starkere Integration
von Gender diskutiert wird. Diese Zugange habe é@rmgetragen, dass in Schweden
geschlechtssegregierte Rollenzuschreibungen wesiigee ausgepragt sind, mehr Frauen in
Beschéftigung und mehr Manner in Karenz sind atdlen anderen Vergleichslandern.

Der Abbau geschlechtsspezifischer RollenstereaiyygeBerufshilder erhoht die Frauenbeschéftigung
und erleichtert eine geschlechtsuntypische Studied-Berufswahl, wie sich am vergleichsweise
hohen Frauenanteil bei den PhD-Absolvent/innerciw@&den zeigt (Ingenieurwissenschaften:
Schweden 28 Prozent, Deutschland: 12 Prozent; #etdhir/Baugewerbe: Schweden 48 Prozent,
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Deutschland: 24 Prozent; Physik: Schweden 41 PtpPeutschland: 30 Prozent). Gleichzeitig wird
durch die Veréanderung kultureller Muster eine etbdreilhabe/Inklusion von Frauen in
Fuhrungspositionen des schwedischen Innovatioresystoglich: In wissenschaftlichen Gremien
sind 49 Prozent Frauen, (Deutschland: 21 Prozes)jbt 27 Prozent Rektorinnen (Deutschland: 12
Prozent) und 10 Prozent Professorinnen in den Iagemissenschaften (Deutschland: 6 Prozent). Der
Abbau der ,male breadwinner* Kultur findet in eirReduktion von Uberstunden bzw.
Anwesenheitskultur einen Niederschlag, was wieddfuamien (bzw. Personen mit
Betreuungspflichten) den Zugang zu Fihrungsposticerleichtert.

3.5 Vergleichsland 3: Rumanien

Der Transformationsprozess hat in Rumanien gravilréuswirkungen auf die Beschéaftigung und
den Arbeitsmarkt gezeitigt. Die Beteiligung am faten Arbeitsmarkt ist in Ruméanien in den 1990er
Jahren deutlich zurtickgegangen — am Ende der 1988e¢ haben nur rund 26 Prozent der
rumanischen Haushalte ihren Lebensunterhalt ausBtbh durch Beteiligung am

formalen/offiziellen Arbeitsmarkt bestritten. Davdiwiegende Teil der Bevolkerung (65 Prozent) hat
ihre Haushaltseinkommen Uber unterschiedliche tkisahe Systeme (formale, informelle,
Subsistenzwirtschaft) erworben. Vor allem die Bé$ioung in den urbanen Zentren ist
zurlckgegangen, wahrend die Beschaftigung in dedWatschaft (vor allem auch im
Subsistenzbereich) gestiegen ist (Tang / Cousi@5:230).

Die Krise der rumanischen Volkswirtschaft spiegath in den Beschaftigungs- bzw.
Arbeitslosenzahlen wider: So gehen in Rumanierrumad 56 Prozent aller Frauen und 71 Prozent
aller Manner im Alter zwischen 20 und 64 JahrereBeschéaftigung nach. Zwar ist die
Arbeitslosenrate in Rumanien im Vergleich mit arteltédndern der EU-27 als niedrig einzustufen
(6,4 Prozent fur Frauen und 7,6 Prozent fir Manmegh zeichnet sich Rumanien auch durch einen
vergleichsweise hohen Anteil an inaktiven Persanes) also an Personen, die dem Arbeitsmarkt nicht
zur Verfugung stehen: 2012 waren dies rund 40 taker weiblichen Bevolkerung und rund 23
Prozent der mannlichen Bevélkerung zwischen 2064ndahret.

Die Krise bzw. die niedrige Entwicklung der rumahisn Volkswirtschaft ist auch am européischen
Innovationsranking, dem Innovation Union Scorebd#d®) ablesbar. Dieses bewertet die
Innovationsperformance der EU-27 Lander. Im 1US28dhneidet Ruménien deutlich
unterdurchschnittlich ab und wird in die Gruppe gheodest innovators* eingeordnet (European
Commission 2013c:11). Betrachtet man jedoch eirgezdBenchmarking der Europaischen
Kommission aus dem Bereich Forschung, Technolaggelnnovation, namlich die She Figures, zeigt
sich ein ganz anderes Bild. Die She Figures be#mhnwalie Partizipation von Frauen im
Innovationssystem anhand international vergleiolbBaten. Ruméanien nimmt in diesen Daten eine
fihrende Position ein: 45 Prozent aller Wissendldtahnen sind Frauen, bei den Professor/innen
sind es 36 Prozent und auch der Glass Ceiling lislexXedriger als in allen anderen EU-27 Landern
(European Commission 2013e:28).

Die niedrige Forschungsintensitat von Rumanien kargh an den She Figures Daten beim Anteil der
Wissenschaftler/innen am gesamten Arbeitskrafteaeabgelesen werden: Wissenschaftler/innen

57 Siehe Eurostat Datenbank zu Beschéftigung und #sibsigkeit: Inaktive Bevolkerung nach Geschlechterund
Staatsangehdrigkeit [Ifsa_ipga]
(http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/gentgloyment_unemployment_Ifs/data/databetater Zugriff:
06.09.2013)
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machen nur 3,1 Prozent des gesamten Arbeitskréftegials in Rumanien aus. Allerdings kann kein
Unterschied zwischen den Geschlechtern festgesatitten (European Commission 2013e:28).

Obwohl Ruménien im Vergleich zu Deutschland, Ostefrund Schweden in den
Chancengleichheitsrankings in F&E vergleichsweed® gut abschneidet, sind trotzdem Unterschiede
zwischen den Geschlechtern zu beobachten:

* Inden verschiedenen F&E-Durchfiihrungssektoren Bmaden unterschiedlich stark
reprasentiert: vor allem jene Bereiche, die duhehAusgaben gekennzeichnet sind, weisen
nur geringe Frauenanteile auf, wahrend in schleduterten Bereichen mehr Frauen zu
finden sind. (European Commission 2003b:7)

» Frauen sind vor allem in Fihrungspositionen in daiversitaten und den Akademien der
Wissenschaften nach wie vor unterreprasentiertoji@an Commission 2003b:7). Die She
Figures 2012 bestatigen diesen Befund der EnwiperExGroup: Zwar sind rund 36 Prozent
aller Grade A Positionen in Ruméanien mit FraueretetssDoch wéhrend immerhin 43
Prozent des mannlichen wissenschaftlichen Unisgiersonals eine Grade A Position
einnehmen, sind dies nur rund 28 Prozent des whdii wissenschaftlichen
Universitatspersonals. Allerdings ist der GCI imk&nien einer der niedrigsten in der EU.
Betrachtet man jedoch die hochste Flihrungsebendatdrschulinstitutionen zeigt sich, dass
nur 9 Prozent aller Rektor/innen Frauen sind. (Asauen in wissenschaftlichen Gremien und
Aufsichtsraten liegen fir Rumanien keine Informadin vor. (European Commission 2013e)

3.5.1 Gleichstellung zwischen den Geschlechtern am rumé&then Arbeitsmarkt

Die Partizipation von Frauen am Arbeitsmarkt wadém sozialistischen Landern deutlich héher als in
Westeuropa, da das geringe Einkommensniveau dativiente, dass beide Ehepartner durch Vollzeit
Erwerbstatigkeit zum Haushaltseinkommen beitragessten. Die Partizipation von Frauen am
Arbeitsmarkt wurde durch gut ausgebaute Kinderbetrgseinrichtungen, Elternzeitregelungen und
andere Unterstutzungsleistung ermdglicht. In dem3formationslandern wie Ruméanien ist die hohe
Vollzeitorientierung ein sozialistisches Erbe, dalZeitarbeit in diesen Landern kaum méglich war
und auch nicht als vollwertige Arbeit angesehendeyiang / Cousins 2005:536). Die Gleichstellung
am Arbeitsmarkt hat sich aber nicht auf die Priph#se Ubertragen: diese blieben weiterhin nahezu
ausschlieR3lich Frauen ,vorbehalten* und fihrendesufstatigen Frauen zu einer hohen
Doppelbelastung von beruflichen und familiaren/tiében Verpflichtungen (Tang / Cousins
2005:537f.). Das Geschlechterverhaltnis in Ruméahasiert daher auf einer traditionellen
Arbeitsteilung, das allerdings haufig mit einem ZAkenéhrer-Modell (beide Ehepartner sind
berufstatig) verbunden ist (Tang / Cousins 2005;%16he auch Godfroy-Genin 2009:85).

Die Reglungen fir Elternzeit haben sich in Rumaietz konservativ-traditionalistisch gepragter
Geschlechterverhaltnisse und -ideologie sowie Ritzkbau des Wohlfahrtsstaates weiterhin
erhalten. Tang und Cousins weisen aber auch damauiass diese besonderen Elternzeitregelungen
auch zu Nachteilen bei der Integration von Mute@mrumanischen Arbeitsmarkt fiihren, da es sich
Unternehmen nicht leisten kénnen, die mit diesegeRmgen verbundenen Kosten zu tragen (Tang /
Cousins 2005:546). Das Kinderbetreuungsangebint Buménien nur schlecht ausgebaut, da sich nur
ein geringer Anteil der Kinder — vor allem untedghren — in aul3erhauslicher Betreuung befindet.
Kinderbetreuung ist in Ruméanien starker innerfainigieregelt, so dass zusatzlich zur Mutter auch
andere Familienmitglieder in die Kinderbetreuunggebunden sind (Tang / Cousins 2005:537f.).
Kinderbetreuungspflichten haben nur eine geringswAtkung auf die Arbeitszeiten von Frauen in
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Rumaénien: Einerseits dominiert in den landlichegiBeen nach wie vor die gesellschaftliche Norm,
dass Frauen mit kleinen Kindern zu Hause bleib#arsand andererseits haben Frauen mit kleinen
Kindern in den urbanen Zentren Ruméaniens Schwiettigk Beschaftigung zu finden bzw. zu halten
(Tang / Cousins 2005:533).

Der rumanische Arbeitsmarkt ist durch eine vergisieeise geringe geschlechtsspezifische
Segregation ausgezeichnet. Allerdings kann fuEdisvicklung zwischen 1992 und 2007 eine
zunehmende geschlechtsspezifische Segregatioms$ssiiywerden (Bettio / Verashchagina
2009h:33ff.). Dies deutet darauf hin, dass es igezdes Transformationsprozesses und der
Entwicklung des Wirtschaftssystems zu einer Angligitg der Geschlechterverhéltnisse mit
westeuropéischen Landern kommen wird.

Eine aktuelle vergleichende Studie des Europeditdtesfor Gender Equality (EIGE 2013) weist
Ruménien (gemeinsam mit Bulgarien) als EU-Nachziglesichtlich Gleichstellung zwischen den
Geschlechtern aus. Zudem kommen unterschiedlickaie®t fir Rumanien zu dem Schluss, dass die
Bekadmpfung der Benachteiligung von Frauen keingigche Prioritat genief3t und nur wenig im
gesellschaftlichen Bewusstsein verankert ist (bgpwopean Commission 2008b:58; Godfroy-Genin
2009:85, Oprica 2008). Zudem wird Gleichstellung@eschlechter noch immer sehr stark mit dem
sozialistischen Regime assoziiert und erschwenimdaddie Bemihungen von unterschiedlichen
Akteuren die Beseitigung geschlechtsspezifischegiéiohheiten als gesellschaftspolitisches Problem
zu adressieren. Dies wird zusétzlich noch durchvaghverbreitete Ansicht erschwert, dass alle
gesellschaftlichen Ungleichheiten zwischen den @lesbtern durch die sozialistischen Regime
beseitigt wurden (Weiner 2009:218).

3.5.2 Geschlechtsspezifische Segregation im Studienwahikialten?

Betrachtet man den Frauenanteil an PhD Absolverinn den Naturwissenschaften und
Ingenieurwissenschaften in Ruménien im Jahr 20d Gtglieser nicht signifikant hdher als in
Schweden. Zudem kann beobachtet werden, dasshdiin Disziplinen ein starkes Wachstum bei
den PhD-Abschlissen verzeichnen — allerdings nidienAnzahl der PhD-Abschliisse von M&nnern
und Frauen anndhernd im gleichen Tempo zu, wodigclrrauenanteil zwischen 2004 und 2010 in
den Natur- und Ingenieurwissenschaften nahezu &ongeblieben ist. Vergleichende
Untersuchungen zur geschlechtsspezifischen Segreghdr Studienwahl (z.B. Hanson et al. 1996,
Charles / Bradley 2009) haben gezeigt, dass Reimaier wie Rumanien in der Ubergangsperiode zur
kapitalistischen Marktwirtschaft und der damit vamdenen 6konomischen Entwicklung nicht zu
einem Ruckgang der geschlechtsspezifischen Segredahrt — wie evolutionare
modernisierungstheoretische Ansatze nahelegerm¥élel ist mit dem Wachstum des BIP auch eine
Tendenz in Richtung einer héheren geschlechtssparn Segregation im Bildungssystem und damit
auch am Arbeitsmarkt verbunden (Charles / Brad@9258; Hanson et al. 1996: 285). Auf Basis
dieser Ergebnisse kann fir Rumanien eine Angleiglaimwesteuropaische geschlechtsspezifische
Segregationsmuster bei der Studienwahl| erwartedemerDer Modernisierungsprozess des
Wirtschafts- und Innovationssystems birgt dahehalie Gefahr westeuropaische Segregationsmuster
zu reproduzieren. Diese These kann auch durchotigenide Argument untermauert werden: die
Gruppe der ,Modest Innovators" (European Commis&oh3c), zu der auch Ruméanien gerechnet
wird, haben kaum Gender Mainstreaming MalRnahmerPatittken sowohl allgemein als auch F&E
spezifische implementiert und zeichnen sich nucld@in geringes Bewusstsein
geschlechtsspezifischer Benachteiligungen aus ffear Commission 2008a: 9; European

Commission 2008b:8; Oprica 2008:31). Van LangeeKkars weisen in ihrer Analyse der nationalen
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Unterschiede bei der tertidren Bildungsbeteiligdagauf hin, dass eine hohe Beteiligung junger
Frauen in MINT-Fachern vor allem in jenen hoch istdalisierten Staaten zu beobachten ist, die sich
durch ein hohes Gender-Bewusstsein, eine weitdedyittene Emanzipation von Frauen und durch
einen hohen Anteil an Vollzeit beschéaftigten Mittauszeichnen (van Langen / Dekkers 2005: 346).
Fur Ruménien bedeutet dies, dass wenn es keinetEmtEngen hinsichtlich der gesellschaftlichen
Bedeutung von Gleichstellung gibt, sich geschlexg@sifische Segregationsmuster im
Bildungssystem wie am Arbeitsmarkt starker ausprag@genen.

Das gegenwartige Studienwahlverhalten mit einergleahsweise hohen Frauenanteil in den MINT-
Fachern darf als post-kommunistisches Erbe intégsteverden, bei dem die Vorbildwirkung des
hohen Professorinnen-Anteils wesentlich ist. DassldRollen-Vorbilder etablierte Rollenstereotype
relativiert und damit Veranderungen in Hinblick a&irfie starkere Beteiligung von Frauen ausgeldst
werden kénnen, zeigt auch ein Beispiel aus Indditand des ,role model effect’ haben Beaman et
al. (2012) gezeigt, dass die Karriere-Vorstellungem Madchen wie die ihrer Eltern durch weibliche
Rollenmodelle beeinflusst werden: Sie zeigen, wieckl die gesetzliche Verpflichtung zu Frauen-
Quoten in indischen Gemeindeversammlungen (viliagencils) der Anteil weiblicher Gemeinde-
Oberste/r (Prahdan) von 5 Prozent 1992 auf 40 RtazeJahr 2000 gesteigert werden konnte. Dabei
zeigen weibliche Rollenmodelle auf zweifache Wé&lekung, namlich direkt durch ihr konkretes
Handeln und indirekt durch ihre positive Vorbildiwing: ,WWomen in leadership positions can change
aspirations of girls through two main points: fifsy undertaking policies that make it easier for
women to succeélithus changing beliefs on what is possible forsghd second by proving a role
model of a successful women* (Beaman et al. 201283 Beispiel zeigt, wie durch verpflichtende
Vorgaben oder Gesetze die Etablierung entsprech&ulien-Vorbilder forciert werden kann.

3.5.3 Beschaftigung von Frauen im ruménischen Innovatiorsystem:
geschlechtsspezifisch unterschiedliche Allokationow Ressourcen

Das ruméanische Innovationssystem ist durch eingi8lfgerung in wenig wissensintensiven
Branchen und damit durch eine vergleichsweise igediVissensintensitat gekennzeichnet (Ohler et
al. 2012:16). Zudem sind nur rund 20 Prozent &kschaftigten mit wissensintensiven Tatigkeiten
befasst — rund 26 Prozent aller weiblichen undrbzént aller mannlichen Beschaftigten (European
Commission 2013e). Der Unternehmenssektor ist mduen noch recht unterentwickelt, wahrend er
in der Gruppe der Innovation Leader der grof3te E&iEchfiihrungssektor ist:

* F&E Ausgaben des Unternehmenssektors sind vergl@iike gering (European
Commission 2013c: 49)

« geringer Anteil an sehr schnell wachsenden Unteneah

« geringer Anteil an innovativen KMUs, die neue Prkduwind Prozesse entwickeln und auf
den Markt bringen (Ohler et al. 2012: 16)

» zwischen 2002 und 2009 war die Anzahl der Wissefieh und Wissenschaftlerinnen im
BES rlcklaufig, wobei der Rickgang bei den Frauimeh ausgefallen ist als bei Mannern
(European Commission 2013e:39).

Zwar haben sich die allgemeinen F&E Ausgaben €€10Zehr positiv entwickelt, allerdings war
diese Entwicklung vor allem durch Ausgaben desnilifchen Sektors getragen. Im
Unternehmenssektor sind die F&E Ausgaben sogatéiifiy (European Commission 2013c:49). EU-

%8 7.B. indem sie FlieRwasser bereitstellen, womit béh weniger Zeit fir Wasserholen und damit melirZen Lernen

verwenden (Anmerkung der Autor/innen).
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27 Lander mit einer geringen F&E-Intensitat undrggen F&E Ausgaben wie Ruménien und andere
post-kommunistische Lander sind daher durch eilodeh Frauenanteil in F&E ausgezeichnet
(European Commission 2008a:22, European Commi2€1068b:82). Folgende Erklarungen fur den
hohen Frauenanteil in diesen Landern konnen ideetif werden:

» Chancengleichheit in F&E ist in jenen Landern aratsien, die am wenigsten in F&E pro
Wissenschattler/in investieren (European Commis&dBb:83f.; European Commission
2013e:122)

* Lander mit wenig entwickelten Innovationssystememestieren ihre F&E-Ausgaben in
geringer bezahlten Sektoren, in denen Frauen stéggeisentiert sind (European
Commission 2008a:24)

» Die relative Grol3e des Unternehmenssektors besstftien Frauenanteil in F&E negativ:
Lander mit einem stark ausgepréagten Unternehmetassgkisen niedrige Frauenanteile auf
im Gegensatz zu Landern, in denen F&E auf den tiifben Sektor konzentriert ist.

Nationale Gleichstellungspolitiken waren bisher @eri 6ffentlichen und insbesondere auf
den akademischen Bereich fokussiert, wahrend derbiehmenssektor noch nicht die gleiche
Aufmerksamkeit erhalten hat (European Commissidi8a024f., European Commission
2013e:123)

» Geringe Attraktivitat von Forschung und Entwicklungeringes Ansehen der Sozial-,
Geistes- und Kulturwissenschaften sowie geringedtitionen in die Natur- und
Ingenieurwissenschaften (European Commission 2063b:

e Lander mit niedrigen Lohnen in Wissenschaft undsEloung (und am Arbeitsmarkt
insgesamt) weisen auch einen héheren Anteil anaféshaftlerinnen auf (European
Commission 2008a:23)

Glover (2005:232) ist der Ansicht, dass der holai€nanteil in F&E in den post-kommunistischen
Landern ein Uberbleibsel der kommunistischen AtraFR&E war in diesen Regimen vor allem

staatlich finanziert und organisiert — mit guters&wiftigungschancen fiir Manner und Frauen. Im
Zuge der marktwirtschaftlichen Transformationspeszehat der staatliche F&E-Sektoren an
Bedeutung verloren und deutlich weniger finanziBl&ssourcen zur Verfligung. Dies fihrte zu hoher
Arbeitslosigkeit und einem Brain Drain insbesondeye mannlichen Wissenschaftlern (Glover
2005:232). Allerdings kénnen Docquier, Marfouk wwvell (2007) in ihrer Untersuchung des Brain
Drains hochqualifizierter Humanressourcen aus Rigndkeine geschlechtsspezifischen Unterschiede
feststellen: 49,6 Prozent aller hochqualifizientemanischen Migrant/innen im Jahr 2000 waren
Frauen (Docquier et al. 2007:18, Prelipceanu 2008).

Am Ubergang von sozialistischer Planwirtschaft apitalistischer Marktwirtschaft hat sich auch die
Bedeutung der F&E Sektoren verschoben: der Untemeabsektor hat an Bedeutung gewonnen,
wahrend der 6ffentliche Sektor unter Ressourcenimeipleidet. Insofern weist der
Unternehmenssektor zwar eine bessere Ausstatturfqnamiziellen Ressourcen, aber einen geringeren
Anteil an Wissenschatftlerinnen als der Hochschutt der staatliche F&E Sektor auf. Glover
bezeichnet dies als eine Form der genderspezifistiekation finanzieller Ressourcen (Glover
2005:240).

3.5.4 Fazit Ruméanien

Ahnlich wie fur den gesamten ruméanischen Arbeit&tigann auch fiir den Bereich F&E festgestellt
werden, dass dieser nicht so sehr durch eine hattigipation von Frauen, sondern durch eine
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Abwesenheit von Mannern gekennzeichnet ist (Eumo@anmission 2010:70). Insgesamt sind F&E
und insbesondere der staatliche Sektor wie der stbehsektor wenig attraktive Arbeitsfelder fir
hochqualifizierte Wissenschatftler/innen. Der veidisweise hohe Frauenanteil in Rumanien ist mit
schlechten Arbeitsbedingungen und Ressourcenknépnbunden und wird eher als ein Indikator
fur die geringe Attraktivitat und Prosperitat dek®rs angesehen. Der ausschliel3liche Fokus auf
Frauenanteile in Forschung, Technologie und Innomaterkennt die tatsachliche prekéare Situation
von Frauen im rumanischen Innovationssystem. Dieeweben beschriebenen Analysen zur
geschlechtsspezifischen Segregation bei der Stwdildrkommen zudem zu dem Schluss, dass sich
diese in den Transformationslandern mit zunehmedkinomischer Entwicklung starker auspragen
wird. Auch der ruménische Arbeitsmarkt insgesantetiegt einem Prozess der
geschlechtsspezifischen Re-Segregation, also @diesén Differenzierung des Arbeitsmarktes nach
méannlich und weiblich dominierten Berufen und Sedto

3.6 Vergleichsland 4: USA

Das US-amerikanische Innovationssystem ist dunoh gehr hohe Innovationsperformance
ausgezeichnet, die auch deutlich Gber jener deREliegt (European Commission 2013c:21). Auch
in den USA sind Frauen im Bereich der MINT-Beruétich unterreprasentiert, obwohl auf sie 41
Prozent bzw. 24 Prozent der naturwissenschaftlicimeitechnischen PhD-Abschlisse entfallen
(Fouad / Singh 2011:11; Beede et al. 2011). Dib&issverhaltnis zwischen MINT-Abschlissen und
MINT-Beschéftigung von Frauen ist relativ stabikiildlie letzten rund 20 Jahre (Fouad / Singh
2011:11). Das US-amerikanische Forschungs- undvationssystem steht daher einerseits vor der
Herausforderung, das vorhandene Potenzial an Fraiteraturwissenschaftlich-technischen
Studienabschlissen besser auszuschdpfen, alsaliegipeline zu stopfen.

Warum Frauen aus MINT-Karrieren herausfallen, &tet ein wichtiges praxisrelevantes Forschungs-
wie Handlungsfeld (Hill et al. 2010:26). Anderetsést das Studienwahlverhalten nach wie vor sehr
stark entlang der Kategorie Geschlecht segregiendbei die Trennungslinie nicht nur zwischen den
Natur- und Technikwissenschaften auf der einereSgitl den Sozial- und Geisteswissenschaften auf
der anderen Seite verlauft, sondern auch zwischereshzelnen natur- und technikwissenschaftlichen
Disziplinen eine starke geschlechtsspezifischeefgdion zu konstatieren ist (NSF National Science
Board 2012:2-20f.; 2-25): So ist der Frauenanteilden Bachelor- und Masterstudien in den
Bereichen Mathematik, Physik und Biologie deutlidier-, und in den Bereichen Informatik und
Ingenieurwesen deutlich unterdurchschnittlich. @& Doktoratsstudien sind die Frauenanteile nur
mehr in der Medizin und in den Lebenswissenschaftesrdurchschnittlich hoch, wéhrend sie in den
Bereichen Physik, Mathematik, Informatik und Ingamivesen unterdurchschnittlich ausfallen (NSF
National Science Board 2012:2—-27). Daher ist digiderung des Studienwahlverhaltens eine
weitere zentrale Herausforderung fir das Forschungs Innovationssystem der USA.

3.6.1 Studienwahl

Van Langen und Dekkers (2005) weisen in ihrer &tadirauf hin, dass geschlechtsspezifisches
Studienwahlverhalten durch die Verflgbarkeit votetlkarenzregelungen und von
Kinderbetreuungsmaglichkeiten prinzipiell beeinfitigrerden kann. Allerdings zeigt das Beispiel der
USA, dass diese Verbindung nicht immer zutrefferssnivan Langen / Dekkers 2005:346): Denn die
USA zeichnen sich, laut van Langen / Dekkers, dsatflecht ausgebaute Elternkarenzregelungen
und teure Kinderbetreuungseinrichtungen aus, weibentrotzdem einen vergleichsweise hohen
Frauenanteil an Studierenden in MINT Fachern auf.

98



Charles und Bradley (2009) kommen in ihrer vergier@en Untersuchung der
geschlechtsspezifischen Segregation nach Studigmnigen fur die hochentwickelten Industrielander
zu dem Schluss, dass segregierte Studienwahl leon durch die geringere Affinitat junger Frauen
fur Mathematik bedingt ist. Denn in jenen hoch eckelten Landern die eine niedrige Affinitat
junger Frauen fur Mathematik aufweisen, ist auehREteiligung von Frauen in entsprechenden
Studienfachern und folglich auch in entsprechei@enufen gering (Charles / Bradley 2009:958).
Zudem nimmt die geschlechtsspezifische Segregatich durch die steigende Diversifizierung des
tertiaren Bildungssystems in hochentwickelten Imdegesellschaften zu, die eine zunehmende
Konzentration von Frauen in den Geistes- und Kuliggenschaften sowie in den
Sozialwissenschaften begunstigt (Charles / Bra2i®p:959). Aber auch das Wachstum des
Dienstleistungssektors und der damit verbundengitwandel hin zu postindustriellen
Gesellschaften beglinstigt die genderspezifischief@ifizierung von Karrierewegen, indem sie neue
Beschaftigungsmoglichkeiten in den Bereichen Auslniy und Erziehung, Gesundheitswesen sowie
im Pflegebereich fur Frauen schafft, die geschisgudzifischen Stereotypen und Rollenmustern
entsprechen (Charles / Bradley 2009:958f.; sielol &harles / Bradley 2002:593).

Das amerikanische Schulsystem bietet in der olfeedmnndarstufe die Mdglichkeit die Schulfacher
frei zu wahlen. Jene Schiiler die in der High Scivaihematik und naturwissenschaftliche Facher
belegt haben, wahlen auch im Bereich der tertiwgsbildung deutlich haufiger MINT Facher (van
Langen / Dekkers 2005:343). Diese Wabhlfreiheit aglietit es vielen Madchen frih in der
Bildungskarriere aus der MINT Pipeline auszusteiged limitiert damit zukinftige Karriereoptionen.
Das was als Wahlfreiheit wahrgenommen wird, ist &le¢ genauerer Betrachtung haufig auf sozialen
Druck zur Konformitat mit klassischen Geschleclalen und -bildern zuriickfuhrbar (Charles /
Bradley 2009:963). Charles und Bradley pladierdred&ine Verpflichtung zu Mathematik und
naturwissenschaftliche Facher in der Sekundarsinfaifiihren, um geschlechtsspezifische
Segregationsmuster im Studienwahlverhalten zu Gibeem:

“While more universal secondary school requirememdy strike some as antidemocratic,
this concern must be balanced against the posgithit girls’ and boys’ seemingly free
choices are constrained by taken-for-granted astomnspabout what they will like and
what they are good at and by the social sanctimatstiey may anticipate should they
elect to pursue gender-atypical educational anglecgraths.” (Charles / Bradley
2009:963)

Zudem wird die Wahl von MINT-Studien durch das zuitige Versprechen guter
Beschaftigungsmoglichkeiten und hoher Einkommeritipdseeinflusst. Allerdings werden MINT-
Studien und -Berufe nicht als der einfachste Welgrgenommen, der zu hohem Einkommen und
Beschaftigungssicherheit fiihrt. Vielmehr werdenadgeschwierig und mit einem hohen
Arbeitsaufwand verbunden vorgestellt, womit auctinggere Erwartungen verbunden sind, MINT-
Studien erfolgreich abschlie3en zu kdnnen — letztéifft insbesondere auch auf junge Frauen zu.
Junge Frauen assoziieren MINT-Studien mit hohendfp®ber geringer Erfolgswahrscheinlichkeit
(Bge et al. 2011:59). Zudem fiihlen sich viele jugnschen von den vorhandenen MINT
Karrierevorbildern nicht angesprochen und kdnneh siit diesen Identitatspositionen nicht
identifizieren — dies fallt insbesondere jungenuérasehr schwer (Bge et al. 2011:60).

Das Studienwahlverhalten wird in postindustriellieljvidualisierten Gesellschaften durch
essentialistische geschlechtsspezifische Vorsgdinnund Ideologien beeinflusst. Durch die Wabhl

eines weiblich konnotierten Studienfachs wird niclit die eigene weibliche Identitat bestatigt,
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sondern auch die horizontale geschlechtsspezifiSelgeegation universitarer Ausbildung sowie die
bestehenden essentialistischen Gender-ldeologadgziert. Im postmodernen Diskurs der
Individualisierung und der Demokratisierung desdhéschterverhaltnisses (Beck / Beck-Gernsheim
2000) erscheint dieser sich selbst bestatigendislioé allerdings als individuelle
Selbstverwirklichung geschlechtlicher Identitat &dks / Bradley 2009:60; Feuvre 2009:13).

3.6.2 Ursachen fir Drop Outs und Leaky Pipeline

Die Leaky STEM Pipeline beginnt aus der Perspekia® US-amerikanischen Bildungssystems
bereits am Ubergang von der Sekundarstufe zuéterntiAusbildung: denn nur ein vergleichsweise
geringer Anteil jener jungen Frauen, die sich pgigdl fir Naturwissenschaften und Technik
interessieren, wahlen auch fur einen tertiareni8ngéng bzw. Abschluss in diesen Feldern. Dartiber
hinaus entscheiden sich deutlich mehr Frauen atestamit einem naturwissenschattlich-technischen
Erstabschluss, ihre Studien (Zweitabschluss) iareianderen Feld fortzusetzen (National Academy
of Sciences 2007:2, Goulden et al. 2011:142). Zudédhie Wahrscheinlichkeit, dass Frauen mit
einem MINT-Abschluss auch in einem MINT-Beruf atbai deutlich niedriger als bei Mannern, denn
Frauen mit MINT-Abschliissen sind haufig auch imdBigs- und Gesundheitswesen beschaftigt
(Beede et al. 2011:6; Hunt 2010: 2; Preston 1994t verweist zudem darauf, dass der Drop out bei
Frauen mit ingenieurwissenschaftlichen Abschlissgmifikant héher ist als bei
naturwissenschaftlichen Abschlissen (Hunt 2010:9f.)

Die Grinde fir die Drop Outs von Frauen aus einidTKarriere wurden in den letzten Jahren
verstarkt untersucht (bspw. Hill et al. 2010; NatibAcademy of Sciences 2007; Beede et al. 2011;
Fouad/Singh 2011; Simard et al. 2008; Hewlett .€2@08). Folgende Ursachen fur den Drop Out von
Frauen werden in der US-amerikanischen Literatemtifiziert:

Mangelnde Mdglichkeiten, Beruf und Familie zu vereibaren, behindern Frauen im
Karrierefortschritt (Fouad / Singh 2011; Nationaladlemy of Sciences 2007): Neben dem Ubergang
von der Ausbildung in das Berufsleben sind vormaltie mittleren Karrierejahre ein wesentlicher
Karriereknackpunkt, zu dem viele Frauen aus eindTvKarriere aussteigen.

Die mittleren Karrierejahre fallen zumeist mit d&miliengriindungsphase zusammen, wodurch zu
den bisher erfahrenen Herausforderungen noch jené/drk Life Balance hinzukommt (Hewlett et
al. 2008). Auch berufstéatige Frauen sind in den W&sh wie vor hauptséchlich fir Hausarbeit und
Kinderbetreuung zusténdig. Daher sind Frauen nmtl&in gegeniber Mannern mit und ohne Kinder
besonders benachteiligt — insbesondere auch imdBeder MINT-Karrieren (Hill et al. 2010:41). So
weist bspw. Stack (2004) geschlechtsspezifischerdaiede beim Output an wissenschaftlichen
Publikationen fur Wissenschaftler/innen an ameiig@ren Universitdten nach: Frauen mit kleinen
Kindern im Vorschulalter publizieren deutlich weaigls vergleichbare ménnliche Kollegen und als
Frauen mit alteren Kindern (Stack 2004:914). X8$hAuman weisen darauf hin, dass Frauen mit
kleinen Kindern weniger geographisch mobil sind\aésner mit kleinen Kindern (Xie / Shauman
2003:160ff.). Wolfinger et al. (2009) berichtensddrauen mit jungen Kindern unter 6 Jahren
Uberdurchschnittlich haufig nach dem PhD Abschkesse Laufbahnposition (tenure track)
innehaben (im Gegensatz zu Manner mit jungen Kmd8poulden et al. 2011:147) und entweder eine
Stelle als auRerordentliches Fakultatsmitgliededetr oder in die Arbeitslosigkeit wechseln
(Wolfinger et al. 2009:1612; Goulden et al. 20Tipse aulierordentlichen Stellen sind zwar mit einer
vergleichsweise hohen Lehrverpflichtung verbun@dxer Frauen mit derartigen Stellen haben eine
hohere Wahrscheinlichkeit in eine Laufbahnpositiorwechseln, wenn die Kinder wieder alter sind,
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als bei einem Wechsel in eine andere Branche adeagitem (temporaren) Rickzug in die
Arbeitslosigkeit (Wolfinger et al. 2009:1612).

Die These von Wolfinger et al. ist daher, dass liib PhDs diese aul3erordentlichen Stellen als
Maoglichkeit nutzen, Kinder und akademische Karrmuevereinbaren, da sie in diesen Positionen
nicht ganz aus dem Wissenschaftssystem herausfallen

Damit bieten diese Stellen suboptimale Losungsrabéiten fir strukturelle Probleme akademischer
Karrieren, welche es zu fast keinem Karriere-Zaifgguerlauben, Kinder mit Forschung zu
vereinbaren. Allerdings sind diese aul3erordentlicBiellen mit niedrigen Einkommen, niedrigem
Status und einem hohen Mal3 an Beschéftigungsumsaiheerbunden und stellen insofern nur ad
hoc Lésungen dar, die darauf verweisen, dassitvadlte, an der mannlichen Erwerbsbiographie
orientierte Normen veréndert werden mussen, umdrrgleiche Chancen auf Erfolg und Teilhabe zu
ermoglichen (Wolfinger et al. 2009:1613f.). Als koate Ansatzpunkte fir Verdnderungen nennen
Wolfinger et al., Laufbahnstellen als Teilzeitsellzu vergeben, die Laufzeit der aul3erordentlichen
Stellen zu verlangern oder Post-Doc StipendieWfigdereinsteigerinnen einzufuhren (Wolfinger et
al. 2009:614).

Zwar sind inzwischen in einigen US-amerikanischdaaséhschaftsorganisationen MalRnahmen zur
Erhéhung der Vereinbarkeit von Beruf und Familiegeifiihrt worden, die vor allem Frauen als
Zielgruppe adressieren. Allerdings sind diese Mafm@n noch nicht flachendeckend implementiert:
Goulden et al. berichten, dass junge Wissenschiitien nur selten familienfreundliche MalRnahmen
wie Elternkarenzregelungen, verdnderte beruflichgaben, flexible Arbeitszeiten, Teilzeitstellen
oder ein Anhalten der Karriereuhr wahrend der Fangirindungsphase an US-amerikanischen
Universitaten in Anspruch nehmen kdnnen (Gouldead.e2011:152).

Zudem sind Work Life Balance MafRnahmen nur einggsdtt unterstiitzend, wenn sie nicht
gleichzeitig mit einigen grundlegenden Veranderunige Bereich der Arbeitsbedingungen und
geschlechtsspezifischen privaten Arbeitsteilundpareden sind. Dies bedeutet, einerseits dass es zu
einer tatsachlichen Reduzierung der Arbeitsbelaskammen muss (und nicht nur die formale
Arbeitszeit reduziert wird) und andererseits dassi€n nicht mehr alleine fir den tberwiegenden Tell
der Hausarbeit und Kinderbetreuung zustandig daifed — also auch verstarkt Manner in die Haus-
und Betreuungsarbeit involviert werden missen. \&esin sie von beiden Geschlechtern in Anspruch
genommen werden, kdnnen Work Life Balance MalRRnahhrenvolle Wirksamkeit entfalten und zur
Veranderung der Arbeitskultur beitragen (Fouac§Bi2011:45; Lewis / Humbert 2010).
Teilzeitarbeit wére dann nicht mehr die Ausnahmeiirer auf Leistung anstatt von langen
Anwesenheitszeiten basierenden Arbeitskultur, sondérde die bestehende ménnliche Norm der
Vollzeitbeschéaftigung aufbrechen und damit aufAtieeitskultur und -belastungen zuriickwirken
(Simard et al. 2008: 55).

“Chilly climate” fur Frauen in MINT-Organisationen (Fouad / Singh 2011; Simard et al. 2008, Soe
/ Yakura 2008:187): Hunt (2010) untersucht die dies, warum Frauen naturwissenschaftliche und
technische Berufe verlassen und gelangt zu decEétgung, dass familienbezogene Ursachen
weniger wichtig fur den Drop-out von Frauen sing Setont, dass vor allem die Unzufriedenheit mit
der Entlohnung und mit Aufstiegsperspektiven Framéringenieurwissenschaftlichen Ausbildungen
dazu veranlasst das stark mannlich dominierte teche Berufsfeld zu verlassen (Hunt 2010:15f.).
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Daraus leitet sie ab, dass diese Frauen vor allenhdnehr Mentoring, bessere Integration in
(méannliche) Netzwerke und besseren Schutz vor rtigliDiskriminierung durch Vorgesetzte und
Kollegen in den technischen Berufen gehalten wekd@men (Hunt 2010:21).

Ahnlich wie Hunt kommt auch Preston (1994:14596.YJ2m Ergebnis, dass eine Erklarung des Drop-
outs von Frauen aus naturwissenschaftlich-techaers&erufen, die ausschliefRlich auf familiare
Faktoren rekurriert, zu kurz greift. Vielmehr missaich andere Ursachen aufgegriffen werden. Hier
kommt der Begriff des chilly climate ins Spiel: Bex verweist auf Arbeits- und
Organisationskulturen, in denen Frauen einerseitlei Minderheit sind und durch ihren
Minderheitenstatus auch besonderen Erfahrungetderausforderungen ausgesetzt sind. So
berichten Frauen, dass sie sich in ihrer Arbeitsabugg isoliert fihlen, herablassend und unhéflich
von Arbeitskollegen behandelt werden, wenig Untgzsing durch Vorgesetzte erhalten haben und
ihre Kompetenzen und Know How immer wieder in Frggstellt wurden. Dadurch entsteht bei
diesen Frauen ein Gefluhl der Nicht-Zugehorigkeds Nicht-Hineinpassens und der mangelnden
Unterstutzung. Dies wird komplementiert durch héeeitsbelastungen und unklare Aufstiegs- und
Karriereperspektiven, die die Unzufriedenheit neéirdMINT-Beruf und Unternehmen noch
verscharfen. Arbeitszufriedenheit ist aber ein wdsder Faktor, der Gber den Verbleib im Beruf
entscheidet: Frauen im MINT Bereich weisen niedgag&'erte bei Arbeitszufriedenheitsmessungen
auf als ihre mannliche Kollegen (bspw. Collabomtin Academic Careers in Higher [COACHE]
2008; Fouad / Singh 2011). Ronda Callister (20@®)veist zudem darauf, dass Frauen nicht nur eine
niedrigere Arbeitszufriedenheit sowie eine hohesesBschaft zur Kiindigung aufweisen, sondern
diese Ergebnisse auch durch das Arbeitsklima umitLikam Institut beeinflusst werden. Frauen legen
daher besonderen Wert auf das Arbeitsklima: wiedel als schlecht erlebt, wirkt sich dies negativ
auf ihre Arbeitszufriedenheit und ihren Verbleilsaline Verbesserung des Arbeitsklimas, so
Callister, wirkt sich daher positiv auf den Verbleion Wissenschaftlerinnen im universitaren Bereich
aus — insbesondere auch im naturwissenschaftlatintechen Bereich, in dem Frauen deutlich
unterreprasentiert sind (2006:373f.).

Bias und geschlechtsspezifische Stereotype unterréren leistungsbasierte Arbeitskulturen(Hill

et al. 2010; Simard et al. 2008; Moss-Racusin.€2Gl2; National Academy of Sciences 2007): die
meisten Personen auch jene, die im Bereich Forggfiegthnologie und Innovation beschétftigt sind,
werden in ihren Beurteilungen und Evaluationen Koileg/inn/en und Personen im Allgemeinen
durch Vorurteile und Stereotypen beeinflusst. DiBseinflussung bleibt zumeist unterhalb der
Wahrnehmungsschwelle der beurteilenden Personersuimdofern unbewusst und nicht-intentional
(bspw. Valian 1998). Spezifische Vorurteile undr&oeypen betreffen Frauen, die im MINT Bereich
bzw. in Forschung, Technologie und Innovation téirgl.

Durch experimentelle Studien konnte gezeigt werdass Frauen im Durchschnitt weniger haufig
angestellt werden, auch wenn sie die gleichen €kationen aufweisen wie ihre mannlichen
Mitbewerber; dass bspw. Manner fiir gleiche Leisasmmehr Anerkennung bekommen als Frauen;
und dass Frauen als weniger kompetent betrachtdeweals Manner mit gleichen Fahigkeiten
(National Academy of Sciences 2007:151f.). Ein ameit starkes Vorurteil verbindet Technik,
Mathematik und Naturwissenschaft mit MannlichkEiauen, die sich stark Uber weibliche Identitat
und klassische weibliche Rollenvorbilder definiereeisen daher negative Einstellungen gegeniber
diesen mannlich konnotierten Feldern auf (Hillle810:77).
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Eine aktuelle experimentelle Untersuchung tber lfizitp) Vorurteile bei der Bewertung von
Bewerbungsschreiben méannlicher und weiblicher tedider durch Fakultdtsangehorige
amerikanischer Universitadten kommt zu folgendereBngssen (Moss-Racusin et al. 2012):

» Die Fakultatsangehdrigen zeigen deutliche Vorwteild Vorbehalte gegentiber
Bewerbungen von Frauen. Diese werden bei gleichgidiffxationen und Fahigkeiten
deutlich schlechter bewertet und deutlich wenidefio eine Anstellung in Betracht
gezogen. Zudem wirden die Fakultatsmitglieder irmesh weniger finanzielle
Unterstitzung gewahren.

» Die vorurteilsbehaftete Bewertung der Bewerberimwar unabhangig vom
Geschlecht, Alter, wissenschaftlicher Disziplin Watriereposition der
Fakultatsmitglieder. Daraus schlie3en die Studieman/innen, dass es sich sehr
wahrscheinlich um nicht-intentionale, allerdingstwerbreitete kulturelle Stereotypen
handelt.

» Zudem wiesen die Fakultatsangehorigen keine elnsgbezogenen Anzeichen
offener Ablehnung oder gar Feindseligkeit gegentoauen auf. Vielmehr konnte
sogar bei jenen Personen, die Gber Gender Know\ofiigen, vorurteilsbehaftete
Bewertungen von Frauen festgestellt werden.

» Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass Frauenrstltiang, Technologie und
Innovation mit impliziten Vorurteilen konfrontiesind, die ihnen die
Karriereentwicklung erschweren bis verunmdglicheahrend Manner mit keinen
derartig hinderlichen Vorurteilen konfrontiert sjn®ies wirft auch ein anderes Licht
auf Forschungsergebnisse, die den Drop out voreRraauptsachlich aus den
unterschiedlichen Praferenzen und Lebensstilerenkl Die These der
Studienautoren/innen dazu lautet, dass diese echieddichen Praferenzen und
Lebensstile von Frauen selbst durch die Erfahrumgrteilsbehafteter Bewertungen
und der daraus resultierenden Karrierenachteilembesst sind.

Die Implikationen dieser Forschungsergebnisse wiitreichend, denn implizite Vorurteile und
Stereotype kdnnen Madchen und Frauen davon ablatterMINT-Karriere aufzunehmen oder
weiter zu verfolgen, wirken sich auf die Bewertutgg Leistungen von Madchen und Frauen in
MINT-Fachern aus, beeinflussen die EntscheidungBitern ihre Tochter bei der Wahl einer MINT-
Ausbildung zu unterstiitzen oder ihnen abzuratenwiricen auf die Entscheidung von Arbeitgebern
Frauen einzustellen sowie auf die Bewertung iheestungen (Hill et al. 2010:78). Vor allem der
nicht-intentionale und unbewusste Charakter ddesbteren Bewertung zeigt, dass gute Intentionen
alleine nicht ausreichend sind, um unabhangigefaingl Evaluierung garantieren zu kénnen (Valian
2005:202). Valian weist bezugnehmend auf Robertdtedarauf hin, dass sich die (vielen) kleinen
Benachteiligungen zu signifikanten Nachteilen voauen subsumieren (Valian 2005:204). Dies ist
eine deutliche Absage an jene Bemiihungen, die dep @ut und den geringen Karrierefortschritt von
Frauen durch eine zentrale Ursache oder eine ¢idfe zu erklaren versuchen.

Diese Vorurteile und Stereotypen unterminierenrdastokratische System in Wissenschatft,

Forschung und Technologie. Viele Frauen in denlengh Karrierejahren geben an, dass sie

keineswegs das Geflihl haben, in einer meritoktatisganisierten Arbeitsumgebung tatig zu sein

(Simard et al. 2008:47). Die Bewertung wird aldkiitlich und vorurteilsbehaftet erfahren. Die

Bewertungskriterien bleiben zudem haufig intranspaibzw. sind selbst vorurteilsbehaftet. So werden

Durchsetzungsfahigkeit und Zielstrebigkeit als wtigghe Voraussetzung fur Erfolg in Wissenschatft,
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Technologie und Innovation bewertet. Diese Verlmakeeisen sind aber flr Frauen sozial nicht
akzeptiert, denn von Frauen werden andere Verlsaitester erwartet — namlich, dass sie einfiihlsam,
sozial orientiert und kommunikativ seien (NatioAahdemy of Sciences 2007:3f.). Andere nicht
vorurteilsbehaftete und Stereotypen reproduzierémiderien zur Leistungsbewertung missen daher
entwickelt und eingesetzt werden. Diese miissekestdie soziale Dimension von Wissenschaft
einbeziehen: So verweisen Simard et al. (2008)ufladass Mentoring ein essentieller Bestandteil fiir
die Bindung und den Karrierefortschritt von Fragend Mannern) ist, aber gleichzeitig zumeist nicht
entsprechend gewdrdigt und in die Leistungsbewgréimbezogen wird.

Der Diskriminierung von Frauen durch vorurteilsbiga&ewertungen bspw. beim peer review in
wissenschaftlichen Journalen widersprechen Cediliaviis (2011): Sie vertreten die These, dass die
geschlechtsspezifischen Unterschiede nicht aufaétor Geschlecht zurlickgefuhrt werden kénnen,
sondern mit der geschlechtsspezifisch unterschigeti VVerteilung von Ressourcen verbunden sind:
Bei gleichen Ressourcen haben Frauen und Manngtaiahe Erfolgswahrscheinlichkeit. Die
geschlechtsspezifischen Unterschiede resultiereaudadass Frauen Positionen im
Wissenschaftssystem einnehmen, die Uber eine geerRRessourcenausstattung verfigen. Ceci/
Williams sind daher der Ansicht, dass diese Simadiuf die Karrierepraferenzen und die
Entscheidungen hinsichtlich Lebensstil und Famgiéindung von Frauen zurlickgefihrt werden
kann. Die Entscheidungen kénnen aus freiem Wilktnoffen oder durch Biologie oder Gesellschaft
bestimmt werden. Vor allem die sozial determinieiEmtscheidungen und Préferenzen kénnen und
sollen auch verandert werden. Um die Partizipatmm Frauen in Wissenschaft und Forschung zu
erhdéhen, missen die traditionellen Karrierepfadeedden unterschiedlichen zeitlichen Verlauf der
Karriereentwicklung von Frauen bericksichtigen (C&Williams 2011). Dem ist allerdings
entgegenzusetzen, dass die ungleiche Verteilungressourcen mit hoher Wahrscheinlichkeit ein
Resultat vorurteilsbehafteter Bewertungen und ardg&enachteiligungen von Frauen ist.

3.6.3 MalRnahmen

In den USA sind vor allem zwei Mal3nahmen besonidéesessant: Einerseits das von der National
Science Foundation (NSF) implementierte Advanceymom flr mehr Gleichstellung an US-
amerikanischen Universitaten durch institutionellewl organisatorischen Wandel. Andererseits
bemiht sich Londa Schiebinger gemeinsam mit derf&ih Universitat einen Wandel in der
naturwissenschatftlich-technischen Wissensproduktioch die Einfihrung von Sex und Gender
Analysen einzuleiten und dadurch zu mehr Kreativisizellenz und eine hdhere Partizipation von
Frauen beizutragen.

3.6.3.1 Advance

Advance ist ein durch die NSF initilertes Fordegseanm, das institutionelle Veranderungen an US-
amerikanischen Universitaten bewirken will, damien die gleichen Chancen und Mdglichkeiten
haben gleichwertig in Wissenschaft und Technoltgileuhaben. Die Entwicklung dieses Programms
basiert einerseits auf der Erkenntnis, dass diefdsggrasentanz von Frauen in Wissenschaft und
Technologie vor allem strukturelle Ursachen hat,\dir allem mit der vorherrschenden Arbeits- und
Organisationskultur an Hochschulen verbunden iss¢Rr / Chameau 2006:335; Madsen 2002).
Andererseits baut es auch auf der Erkenntnis agg dinfache und fragmentarische Losungsansatze
keine strukturell-systemischen Verdnderungen bawikdnnen und férdert daher Aktivitaten, die
institutionelle Transformationsprozesse auslosehdamit einen tiefgreifenden kulturellen Wandel
bewirken sollen (Wooten et al. 2008:424). Dies lé¢ete dass ein Set aus verschiedenen MalRhahmen
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und Aktivitaten implementiert werden muss, die gikeiitig auf unterschiedlichen Ebenen
intervenieren und dadurch eine breite Wirkung dtetfia(\Wooten et al. 2008:436).

Frehill (2006) hat die Daten fur horizontale undtikale Segregation nach Geschlecht an den ersten
US-amerikanischen Universitaten, die eine Advarim@érung erhalten haben, ex-ante und ex-post
verglichen und ist zu dem Ergebnis gekommen, dase dUniversitaten zwar vermehrt Frauen
rekrutiert haben, allerdings an Instituten, diesiiervorher Uber einen héheren Frauenanteil verfugt
haben (Frehill 2006:353). Die Autorin weist allergs auch darauf hin, dass die Laufzeit der
Transformationsprozesse mit 5 Jahren vergleichsveahr kurz war, um substantielle Anderungen
bei der geschlechtsspezifischen Segregation zukewi- dazu sind langer Zeitraume fur
Implementierung von Mal3nahmen wie deren Beobachtohgendig (Frehill 2006:351;353).

3.6.3.2 Gendered Innovations

Mit dem Ansatz ,gendered innovations® vervollstaytdiie an der Stanford University lehrende
Wissenschaftshistorikerin Londa Schiebinger diddiiggen Bemiihungen zur Gleichstellung der
Geschlechter in Forschung, Entwicklung und Inn@ratiurch einen Fokus auf die geschlechtlich
strukturierte Wissensproduktion. Das Ziel diesesaires ist es den im naturwissenschaftlichen und
technologischen Wissen eingeschriebenen GendedBrab die Implementierung von Gender
Analysen in allen Phasen des Forschungs- und Inioogprozesses zu Uberwinden. Gender Bias
bedeutet, dass soziale und institutionelle Unghedien zwischen den Geschlechtern die
naturwissenschaftliche, technologische aber audhzinésche Wissensproduktion beeinflusst haben
und noch immer beeinflussen. Dies schrankt nichdieiwissenschaftliche Kreativitat, Exzellenz
sowie den gesellschaftlichen Nutzen der entwickeltechnologien ein, sondern limitiert auch die
Partizipation von Frauen im Innovationssystem (Stimger / Schraudner 2011:157).

Der Ansatz verspricht daher nicht nur die Quatiigsg wissenschaftlichen Wissens zu erhéhen und
bessere technologische Innovationen zu ermdglid@rdern auch im Zusammenspiel anderen
GleichstellungsmalRnahmen, wie der individuellerdEBing von Frauen sowie institutionellen
Veranderungen, zu einer héheren Partizipation vandhn im Innovationssystem beizutragen
(ebd.:155). Dazu werden einerseits best practicgpigde bisheriger gendersensibler Forschung
gesammelt und dokumentiert. Andererseits wird eina® Methoden zur Sex und Gender Analyse
entwickelt sowie Politikempfehlungen erarbeiteel&les Projektes ist nicht nur den Gender Bias der
bisherigen Forschung aufzuzeigen, sondern auchagsthungsprogramm zu entwickeln, das Sex und
Gender Analysen nutzbar fur die Grundlagen- unéaagdte Forschung macht und zu einer
veranderten Wissensproduktion beitragt (ebd.: 158%. erarbeitete Wissen wird vor allem tber das
Internet allen interessierten Forscher/inne/n uadtéholdern zuganglich gemacht (Schiebinger et al.
2011-2013).

Dieser Ansatz wird allerdings nicht nur durch Lor@thiebinger und die Stanford Universitéat
gefordert, sondern bspw. auch durch die Europaikciemissiori® (European Commission 2013b)
und die Fraunhofer Gesellschaft. In Zukunft wirddaker notwendig sein, Wissenschaftler/innen fir
Sex und Gender Analysen zu schulen, so dass diesenethodischen Standardrepertoire gehdren.
Folglich ist auch die Implementierung von Genderd&is in den natur- und

% Siehe den von Yellow Window im Auftrag der Eurcgmliien Kommission entwickelten Toolkit und die
entsprechenden Workshops mit Wissenschaftlerinmgm//www.yellowwindow.be/genderinresear¢letzter
Zugriff: 09.08.2013)
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ingenieurwissenschaftlichen Curricular ein zenga#aliegen dieses Ansatzes (Schiebinger /
Schraudner 2011:164). Um die Aufmerksamkeit furfiésender in den Forschungsinhalten und das
praktisch-methodische Wissen daruber in der intemmalen Forschungsgemeinschatft zu verbreiten,
hat die Europaische Kommission einen Instrumentaekaverdffentlicht, der praktische

Anweisungen und Hilfestellungen fir Wissenschéftieen liefert, die die Dimensionen Gender und
Sex in ihren Forschungsprojekten berticksichtigelewoUnterstitzt wurde die Verbreitung des
Instrumentenkastens durch Workshops und Schuludigekostenlos fiir interessierte
Wissenschattler/innen angeboten wurden. Alle Infdtamen Uber das Projekt sowie der
Instrumentenkasten sind online dokumentiert

% http://www.yellowwindow.be/genderinreseardletzter Zugriff: 09.08.2013)
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4 Interviews

4.1 Interviews mit Expert/innen

Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse entlan Zielgruppen Studierende, Forscherende
und Fuhrungskréfte dargestellt.

41.1 Studentinnen

Das Studienwahlverhalten junger Frauen wurde vioigen Interviewpartner/innen explizit
angesprochen. Insbesondere in den Interviews nas&vischaftsvertreterinnen und Expert/innen der
Wissenschaftspolitik, aber auch seitens Unternebwuegtreter/innen wurde es als ein entscheidender
Faktor fur die Verbesserung der Situation von Fnaaelnnovationsprozess thematisiert. Als
zentrales Problem benannt wurde die nach Gescldeghtgierte Studien- und Berufswahlverhalten
und deren Uberwindung.

»Wo sie sicherlich noch weiter Nachholbedarf hatsrgesehen jetzt von der Partizipation
von Frauen in Leitungsfunktionen, ist die fachliduer die Studienfachwahl von Frauen - da
denke ich, haben wir es nach wie vor mit sehr d@igeen Verteilungen der Geschlechter zu
tun.” (EFI_WIS_06)

Als Erklarungen fir die geschlechtersegregiert@i®tt und Berufswahl wurden einhellig
sozialisationsbedingte Erfahrungen, die zur Ausyinggron Geschlechterstereotypen und
geschlechtsspezifischen Berufsbildern fuhren.

~Wieso haben wir so wenige Kindergartner? Alsogtdube umgekehrt genauso: Wieso
haben wir so wenige Ingenieurinnen? Es gibt auzlabworgelebte Stereotype, die
relativ frih eingeblaut werden, was ein Mann und eiae Frau zu tun hat und welchen
Beruf sie jetzt zu ergreifen hat. Als ich glaubey, &llem die Sozialisation. (...) Und ich
erlebe nach wie vor, dass es eben genau diesergchmitede) gibt: Manner Technik,
Frauen Sozialberufe oder Ahnliches. Und wenn wir algfbrechen in unserer
Gesellschaft, dann bin ich optimistisch. Aber itdwdpe, da liegt es im Argen.”
(EFI_WIR_04)

Um mehr Frauen fur Ingenieur- und Naturwissensehafti begeistern sei es daher notwendig,
einerseits bereits frih in der Bildungskette, &lsweits im Kindergarten, anzusetzen und andersrseit
diese Bemuhungen kontinuierlich im Bildungsweg gpmBrauen und Manner zu verankern. Die
Interviewpartner/innen verweisen darauf, dass disdheidung fur ein bestimmtes Studienfach nicht
zu einem bestimmten Zeitpunkt in der Bildungskptteger Frauen und Manner erfolgt, sondern durch
die gesamte Sozialisation hindurch beeinflusst wird

Da Interessen bereits sehr friih gepréagt werded, dir Heranfiihrung an naturwissenschatftlich-
technische Wissensinhalte bereits im Kindergartehin der Grundschule als wichtig erachtet. Dort
seien jedoch fast alle Betreuungs- bzw. Lehrpersareblich, womit bereits geschlechtsspezifische
Berufsbilder vermittelt wiirden. Zudem wird in diss€usammenhang die Bedeutung der
(unzureichenden) Technik-Affinitdt von Padagog/mbenannt, die ihrerseits wohl deshalb einen
Lehrberuf gewahlt hatten, weil sie sich starkersioziale und weniger fur technische Aspekte
interessierten.
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,Jnternehmen X (Name anonymisiert) hat einen Tddtoffer Physik/Chemie fir das
Kindergartenalter entwickelt und ich habe das im andergarten meines Sohnes
gebracht. Und habe dann gemerkt, dass die Hemm#ehalewohl das ja eigentlich
recht einfach gemacht war, aber trotzdem die Herhwslie bei den Kindergartnerinnen
sich dem tberhaupt zu nahern noch zu grol3 waalskada braucht es noch einmal
sozusagen andere Mechanismen auch in der Ausbiliemigehrerinnen und
Kindergartnerinnen“. (EFI_WISPO_06)

In der Lehramtsausbildung solle starker beachtedeve dass es spezielles Know-How braucht, um in
der Vermittlung naturwissenschaftlich-technischeissd&ns an Madchen und Jungen deren jeweils
spezifische Zugange zu berticksichtigen. Diese GeRdmpetenz solle integraler Bestandteil der
Lehramtsstudiengange werden, um die Reproduktidrivanstarkung geschlechterstereotypen
Verhaltens durch Kindergarten und Schule zu veerng

,Das ist nattrlich die Grundvoraussetzung, dassalFacher auch so vermittelt werden,
gerade fiir/ an Lehrerinnen und Lehrer, dass didevien in der Lage sind, sie auch
entsprechend an die Jungs und Madels dann zu hribgel da hat sich, soweit ich das
Uberblicke, noch nicht so viel getan, also die {Cuta funktionieren da nach wie vor
nach den alten Schemata“ (EFI_WIS_06)

Auch gelte es, das soziale Umfeld der Jugendlictved hier vor allem die Eltern, von der
Attraktivitat naturwissenschaftlich-technischer &ferzu Gberzeugen, damit diese ihre Tochter in
Richtung einer geschlechtsuntypischen Berufswatdratiitzen. Generell sollten vorherrschende
gesellschaftliche Rollenstereotype aufgebrochem&erwofir in den Interviews Ménner als
Kindergartner als ein wesentlicher Stellhebel férdhderungen erwahnt werden.

Als weiterer Faktor, warum so wenige Madchen (uaidjleichsweise auch wenige Jungen) den
Wissenschaftsberuf attraktiv finden, wird auf das;h immer gesellschaftlich vorhandene,
klischeehafte Bild des ,idealen Forschers' und,dbesoluten Hingabe zur Wissenschaft' verwiesen.

.Dieser Anwesenheitskult und dieses Bild, dass aarischende vor sich hertragen: ,Du
musst drinnen aufgehen, das muss dein Leben &kid‘'ich denke mir, das halt ab und
das schreckt wahrscheinlich wirklich viele ab. (Ilch meine, wenn man Jugendliche
fragt, dort wo sie sich auch tberlegen, was siehera&dinnten, dann haben die immer
noch so den spinnenden Forscher im Vordergrunadhgie. Der halt um Mitternacht
Uber irgendwelche klugen Dinge nachdenkt, die n@hbrauchen kann oder nicht, aber
sonst kannst mit dem nichts machen.” (EFI_WISPO_03)

Um mehr junge Frauen fur ingenieurwissenschaftlishsbildungen und Berufe zu begeistern,
beteiligen sich alle befragten Unternehmen an \&a&ditningen wie dem Girls* Day und haben
zusatzlich eigene Programme und Events (Praktik&dtillerinnen, Semi High Tech University etc.)
entwickelt. Etliche sind auch im Nationalen PaktFiauen in MINT bzw. bei ,MINT Zukunft
schaffen” engagiert. Hinsichtlich des Erfolgs duedte hohe Offentlichkeitswirksamkeit sind sich die
Befragten einig. Einige Interviewpartner/innen du&ch aber skeptisch hinsichtlich der Wirkung
und insbesondere der Nachhaltigkeit dieser MaRnahme

Insbesondere die Menge und Unibersichtlichkeitva#en punktuellen Einzelaktivitaten, die
Madchen flr technische Berufe begeistern sollerktwauf einige Interviewpartner/innen wenig
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effektiv. So verweist ein Interviewpartner auf &ealuierung eines gréf3eren Events, das Interesse fi
technische Ausbildungen wecken sollte, an dasatieh ein Grof3teil der Teilnehmer/innen nach
einem Jahr nicht mehr erinnern konnte. Daher misi#eartige Events durch systematische und
kontinuierliche MalRBhahmen erganzt werden, um ndtigbaVirkungen auf das Technik-Interesse

und das Studienwahlverhalten von Schilerinnen @aidilern) zu erreichen.

Als positiv und nachhaltig gelten einigen langfgsingelegte, kontinuierliche Projekte, um
Schuler/innen durch eine enge Kooperation zwis@wmlen und Hochschulen fir technische
Ausbildungen zu interessieren.

,Das ist ein sehr kompaktes Projekt und fiihrt vitklzu dem, dass die Leute wissen, auf
was sie sich einlassen. Und zwar nicht mit einegpdrader Uni und die Eltern schauen
mal, was die S6hne und Tochter vielleicht machendsrn die Jugendlichen sind selber
Uber drei Jahre in einem Prozess eingebunden,ietir&in intensiver Prozess. (...) Wir
haben das mit einer Reihe von Gymnasien durchgefiily;, machen die jedes Jahr ein
zweiwo6chiges Praktikum an der Uni und sind danerifiag pro Monat an der
Universitat und unsere Leute gehen einen Tag prodtlan die Schule und machen dort
Unterricht. (...) So, und wenn man das konsequenhimatan lernt die jungen Leute
kennen, sie lernen die Uni kennen, sie wissen éaen wirklich, was eine Uni ist nach
zwei, drei Jahren. (...) Und es gibt eben eine RedlmeLeuten, die sagen, ,Das ist nichts
fur mich. Das mache ich definitiv nicht’. Mehrzasi begeistert und sagt: ,Mache ich'.”
(EFI_WIS_02)

Durch eine derartig intensive Kooperation zwiscBehulen und Hochschulen werde den
Schuler/innen naturwissenschattlich-technisches®vivermittelt, sie erhielten aber auch Einblicke,
wie Hochschulen funktionieren und organisiert sibddurch beruhe ihre Entscheidung fir ein
bestimmtes Hochschulstudium auf besseren, vollggéreh Informationen und sei dadurch fundierter
und nachhaltiger. Durch ein besser informiertesli®hwahlverhalten kénnten Studierendenstrome
besser gesteuert sowie die Abbruchquote reduzesdem, womit auch die Effizienz des
Hochschulsystems erhéht wirde.

4.1.2 Forscherinnen

Die Interviewpartner/innen konstatieren, dass Bidten letzten Jahren bzw. Jahrzehnten einiges im
Hinblick auf die Gleichstellung der GeschlechteWissenschaft, Forschung und Innovation bewegt
hat, dass man einen gehdrigen Schritt weitergekomuorel ein erhdhtes Bewusstsein splrbar ist.
Dies wird von den Interviewpartner/innen darandestacht, dass das Thema in einer ernsthafteren
Weise diskutiert werde und insgesamt in den Kopfegekommen sei.

»Ich denke, dass sich die Akteure im System bewsigst, dass sie was tun missen, dass
sie sich committen missen und da hat sicherlich diePolitik einen grol3en Anteil

dran. (...) Aber das gilt nattirlich immer nur in dengen Perspektive, die ich habe, wenn
ich es mit friher vergleiche. Insgesamt reichtreswom Ergebnis natlrlich eigentlich
noch nicht.* (EFI_WIS_06)

Doch trotz dieses positiven Befunds ist allen M&wpartner/innen klar, dass es noch viel zu tunt, gi
denn nach wie vor sind deutlich zu wenige Frauamainrwissenschaftlich-technischen Ausbildungen
und Berufen zu finden. Ein Interviewpartner koristatdass es inzwischen einen regelrechten
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~Kampf“ um Absolventinnen aus den Ingenieurwisséagen gibt, da viele Unternehmen
entsprechende MalRnahmen zur Rekrutierung von Nazttsmissenschaftlerinnen entwickelt und
umgesetzt haben. Generell versuchen sich die Wstteran als attraktive Arbeitgeber zu
positionieren, um hochqualifizierte Arbeitskrafierekrutieren und langerfristig ans Unternehmen zu
binden.

4.1.2.1 Forschungskultur

Die vorherrschende Anwesenheits- und Arbeitskulhg die damit verbundene schlechte
Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden als ldineelle Ursachen fiir die Unterreprasentanz von
Frauen in Naturwissenschaft und Technik bezeiclet-amiliengrindungsphase wird auf der
individuellen Ebene als ein entscheidender Knackpumder Berufskarriere von Frauen betrachtet:

~S0lange unsere weiblichen Mitarbeiterinnen ebechrieine Familie gegriindet haben,
die unterscheiden sich nicht grof3 auch von den rliefaingen her, von den
Zeitmodellen, Arbeitszeitmodellen zu ihren manndichKollegen. Aber sobald die
Familienplanung eintritt, dann braucht man fur vb&terinnen besondere
Arbeitszeitmodelle. Und das ist nach wie vor eirefia." (EFI_WIR_04)

Frauen mit Kindern seien zeitlich weniger flexibed verfigbar. Sie passten nicht in die
vorherrschende Arbeitskultur in Forschungsunterrehrdadurch bedingt seien Winsche nach mehr
Frauen ,Sonntagsreden, denen in der Realitat Avgstieren mangelnder Verfligbarkeit
gegenuberstiinde (EFI_WISPO_0Rn/e Vertreter/in eines internationalen Unternehsngetont die
notwendige hohe Flexibilitdt und Mobilitat der Miteiter/innen, auch mit Kindern. Diese sei dann
eingeschrankt, wenn kein informelles Unterstiitzaegs (Familie, Freunde) vorhanden ist.
Umgekehrt kdnnten haufig Personen, die internatimudil seien, auf ein solches Netzwerk
zurtckgreifen.

Denn, auch dies wird von Interviewpartner/innen @nterschiedlichen Unternehmen thematisiert, der
betriebliche Alltag zeichne sich nach wie vor dueaiie hohe Anwesenheitskultur aus, was vor allem
Personen mit privaten Betreuungspflichten — verralnch Manner — benachteiligt bzw. in ihrem
beruflichen Vorankommen behindern:

»Aber es gibt halt dann, ja, Menschen, die auRertat Arbeitszeit trotzdem arbeiten.
Also da haben wir eine sehr traditionell mannlighdtur, sehr lange am Arbeitsplatz zu
sitzen, Sitzungen auch noch spat am Abend zu magatreigentlich auch immer
erreichbar zu sein. Und das ist ein Modell, dagéh&ir Frauen, aber auch zunehmend -
ich habe jetzt einige Gesprache mit jungen Mangehabt, die das auch nicht wollen.*
(EFI_WIR_01)

»Also ich glaube eher, dass die Chancen, hieracbhésifzusteigen in Unternehmen mit
relativ hoher Anwesenheitskultur steigen, wennkdrelerzahl geringer ist.”
(EFI_WIR_04)

Eine Interviewpartnerin verweist darauf, dass siehAnsatzpunkt fiir die Forderung der Partizipation
von Frauen in Wissenschaft, Forschung und Innonatgyéndert habe: Wurde friiher versucht, die
Frauen flr die Anforderungen des Wissenschaftasgstié zu machen, werde nun umgekehrt
versucht, das System zu ver&ndern, damit mehr Faamtizipieren konnen. Diese Sicht steht den
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realen Arbeitsbedingungen in Unternehmen entgddenwerden zwar, zur besseren Vereinbarkeit
bzw. Work Life Balance, spezifische MalRhahmen dgefhhrt, um Flexibilitat im Bereich Arbeitszeit
und Arbeitsort fur Mitarbeiter/innen mit Betreuupgshten zu ermdglichen. Allerdings wird auch
auf Sachzwange und informelle Kommunikation vereigglie die regelmaRige Anwesenheit im
Unternehmen notwendig mache.

»Also vielleicht noch mal zum Thema AnwesenheitslulEs ist, glaube ich, ein
wichtiger Faktor, anwesend zu sein, weil viele tnationen, die in der Organisation
unterwegs sind, nicht verschriftlicht sind und degen die jenigen einen Vorteil haben,
die mehr Zeit im Buro verbringen. Es ist immer véedhema. Das rein
wissenschaftliche Arbeiten kann ich natirlich a(ich) von zu Hause aus tun. In vielen
Bereichen ist es aber so, dass wir technisches Gendchen. Und dann heil3t es, muss
ich anwesend sein. (...) Ich kann sicher die Auswgrticht unbedingt an meinem
Arbeitsplatz im Blro machen, das kann ich viellemich von zu Hause aus tun, aber es
ist ein/ aus meiner Sicht ein Vorteil, wenn Sie lsiad. Wie gesagt, dann haben Sie die
Chance mit mehr Leuten zu sprechen, Informatiodiennicht verschriftlicht sind,

kriegen Sie mit. Was spéter auch fur den Erfolgym@ie hierarchisch aufsteigen wollen,
auch wichtig ist. Und natirlich, Sie haben auchachnischen Bereich, in der
Entwicklung, immer wieder Probleme, die Kurzfridgiaken erfordern. Das heil3t, dass
wenn Probleme auftreten, braucht es eine Task Fdiesich konzentriert um dieses
Problem kiimmert. Dann heil3t es auf gut DeutschirfBigsen alles stehen und liegen
lassen und sagen: ,So, dieses Problem missentwtiirjaden Griff kriegen'.”
(EFI_WIR_04)

Diese Perspektive beinhaltet auch die Wahrnehnaegs Mitarbeiter/innen in Teilzeit oder im home
office besonderes Engagement zeigen missen, urimfbrenationsdefizite zu kompensieren.

»Also es ist so, dass Sie im Grunde nicht drauftgrakdnnen, dass Ihnen dann, wenn Sie
eine Sitzung verpasst haben, das dann jemand erzéhdlern Sie missen aktiv
Informationen hinterher rennen, in Anfihrungszeictgie kriegen vielleicht noch ein
Protokoll. Nur, ein Protokoll ist auch nicht aussiagiftig. Also ich wirde es nicht als
Problem bezeichnen, sondern es braucht anderelieitbiy, die sicher auch anstrengend
sind. Aber Sie kennen vielleicht das Sprichwortefhis no free lunch. Es gibt nichts
umsonst.” (EFI_WIR_04)

Die hier eingeforderten individuellen Losungsstgaa fihren, nach Aussagen einiger
Unternehmensvertreter/innen, dazu, dass Frauenchams, die durch Teilzeitbeschaftigung
entstandenen Nachteile durch lange Nacht- und Wheetdarbeitszeiten zu kompensieren. Frauen mit
Kindern werden als Arbeitnehmerinnen mit besond8&eaiiirfnissen wahrgenommen, die nicht in die
durch mannliche Normen gepréagte Arbeitskultur pasBées fihre mitunter zu Ausstiegen aus dem
Berufsleben. Gleichzeitig wird sichtbar, dass Hditét und Teilzeit eigentlich nur fir Frauen
opportun erscheint: Manner, die derartige Regelnmg@nspruch nehmen, gelten als nicht engagiert
und leistungsorientiert.

» Hat der keine Lust mehr, ist nicht mehr leistangptiviert?‘ ,Hat der andere
Prioritaten?’ ,Interessiert er sich nur noch halbgeine Ingenieurwissenschaften?* Oder
Ahnliches. ,Ist er nicht mehr ganz bei der Saclfd86 so was wird dann, alles hinter
vorgehaltener Hand, kolportiert.” (EFI_WIR_04)
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Nur in geringem Ausmalf3 wird dies jedoch als striéttes Problem betrachtet, dessen Lésung in einer
anderen Arbeits- und Anwesenheitskultur liegt. Zaetzen die befragten Unternehmen inzwischen
ein recht umfangreiches Set an MalRnahmen zur Veghasy der Vereinbarkeit von Beruf und

Familie um (Regelungen zur Flexibilisierung der ditbzeiten und -orte, Betriebskindergarten oder
auch Job-Sharing Modelle), doch die InanspruchnaloneT eilzeitbeschéaftigung, reduzierter
Anwesenheitszeiten oder Job-Sharing wird durchksusaarierehemmend erlebt.

.Das Job-Sharing, wie gesagt, glaube ich, ist sehgjiweil da braucht es auch
Personen, die zusammen kommen. Was ich vorhin atdbe, die Probleme, das
gualitativ zu matchen und zusammen bringen. Dd& h8ie brauchen Personen, zwei
Frauen, die &hnliche Qualifikationen haben, dibd gien Job teilen. Dann kommt dazu,
dass sie sich noch untereinander verstehen misksendie Zahl der Storfaktoren ist
relativ grof3. (...) Das ist Thema des Arbeitszeitnlisdend der Komplexitat. Und
natdrlich ist es so, wenn relativ mehr Frauen iitz€égmodellen arbeiten, dann haben Sie
potenziell eben da héhere Reibung beziehungswdifizéeBzverluste. Und das ist sicher
ein Grund auch mit, wieso auch viele Fihrungskrddien sagen, das ist ziemlich
aufwendig und kdnnte durchaus dazu fuihren, dagswiohitige Themen an andere
Personen gegeben werden.” (EFI_WIR_04)

Gerade im Kontext von Malinahmen zur besseren WidekBalance sei darauf zu achten, dass diese
fur beide Geschlechter angeboten und von MannegriFvéiuen genutzt wirden, damit sie leicht
stigmatisierend fur Frauen wirken und eine Karfedte darstellen. Als solche wird die haufig
geforderte, sogenannte ,qualifizierte Teilzeit' veiner Interviewpartnerin bezeichnet, die in einem
grof3en internationalen Unternehmen in leitendeiti@ngdétig war. Sie verweist auf die unmittelbaren
personlichen Karriere-Einbuf3en, die Frauen durdlzdieerleiden, und deren kompensierende,
Uberproportionale Leistungsbereitschaft, die Urdbemen — anders als dies haufig argumentiert wird —
zum Vorteil gereicht.

»Ich glaube, das Schlechteste fir die Frauen sii8tBndenjobs, weil das ist dann quasi
von der Leistung her wie Vollzeitjobs, nur schlestgezahlt. Fir den Arbeitgeber das
Beste, was ihm passieren kann, sind die effizieeedlitarbeiter (,...) aber relssieren
tun die Frauen trotzdem nicht.” (EFI_WISPO_06)

Ein weiterer wesentlicher Faktor innerhalb der Ebmngskultur wird in den sozialen Praktiken in
Unternehmen gesehen. Unternehmensvertreter/inrsehigdben, dass sich Frauen in technischen
Berufen noch immer vermehrt beweisen missen, sgsamimehr Leistung erbringen und mehr
Einsatz zeigen, um anerkannt zu werden.

.lch habe das Geflihl, dass die Frauen an der Stetlk viel mehr tun missen, sehr viel
mehr einsetzen missen, damit sie respektiert wendémnerkannt werden.”
(EFI_WIR_03)

Ahnlich wird dies von einer anderen Interviewpariméormuliert, die ebenfalls darauf hinweist, dass
es nicht immer darauf ankommt, wer gute Ideendwatdern wer sich am meisten Raum und Gehor
verschafft. Die sozialen Praktiken in Organisationgirden bestimmte Personlichkeits-Typen
bevorzugen, wahrend andere fur ihre Ideen und ktaven nicht die gleiche Aufmerksamkeit
erhalten:
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»The one thing that | would like to change is thametimes | think, like, (...) it's often

the loudest person that gets heard or, you knots,dgrisions made in their favor or
whatever. And I'm not very loud and I think th& gometimes, that's kind of a hard

thing, right? Like, to make yourself be heard eifgiou're not loud and aggressive and
always trying to push your point. So, | think teathe thing, I'd like to see (...) us be

more open to different types of personalities afférént styles of work and also have it
be not that the most aggressive person is the pénsb gets heard the most. Just because
they're most aggressive doesn't mean they nedgdsave the best ideas.”

(EFI_WIR_05)

Auch wenn Frauen nicht ausdricklich als wenigetel&ruppe genannt werden, verweist dieses Zitat
im Zusammenhang mit dem ersten darauf, dass sareRrin einer Arbeitsumgebung, die durch
mannlich gepragte Normen und Praktiken bestimnd wiar schwer entfalten kénnen.

4.1.2.2 Anreize, Motive und Akteur/innen fir Veranderung

In Hinblick auf Wirkungen von Mal3nahmen verweisen ldterviewpartner/innen darauf, dass sich
insbesondere die Steuerung durch finanzielle Aaraig erfolgreich erwiesen hat. Solche werden
sowohl in der Kooperation zwischen Universitated Ministerien wie auch in der
Forschungsférderung von Unternehmen und aulReriti&nean Forschungseinrichtungen angewandt.

Fur Deutschland wird auf das Professorinnen-Programmd fiir Osterreich auf das Programm
exzellentia sowie die Leistungsvereinbarungen ZvdaadJniversitaten und Ministerien verwiesen. Die
Mittelvergabe an die Erreichung bestimmter Gleielshgsziele oder die Durchfiihrung spezifischer
GleichstellungsmalRnahmen zu binden, wird als effektgesehen. Von zentraler Bedeutung werden
formale Vorgaben und die Definition strategischelgtdRen erachtet. Die Erfahrungen aus dem
universitaren System werden durchaus fur anderdéggt bspw. in die auBeruniversitare Forschung,
als Ubertragbar angesehen.

LAlIso, Geld wirkt immer, Anreiz wirkt immer. Und licfinde, was sich in der
Vergangenheit unter anderem auch am ProfessoriRragramm gezeigt hat, dass die
Kombination von Geld, also auf Stelle, plus Aufferdng oder in Verbindung mit
Konzepten, die fir die ganze Einrichtung gelterssddas eine sehr sinnvolle Verbindung
ist.* (EFI_WIS_06)

»Also, (...) Mittelverteilung, Anreizsysteme, die mda setzt, Ziele, die man definiert,
(...) bestimmte, sagen wir mal, Anteile, die man wiefit auf verschiedenen Ebenen. Und
sozusagen deren Erreichen auch pramiert oder earddti, dass das eigentlich immer
ganz gut gewirkt hat.” (EFI_WIS_05)

In die gleiche Richtung zielt die Forderung naateeiangerfristigen, strategischen Ausrichtung der
Gleichstellungspolitik, wobei Zielformulierungeréagter an europaische Entwicklungen gekoppelt
werden muassten. Wie auch bei (gesetzlichen) Vorgahénationaler Ebene hétten europdische Ziele
den Vorteil, dass sie eingehalten wirden, was aterdtiitzung erlebt wird.

,und da hilft es, sicher ist es eine Stlitze, weon guropéischer Ebene das verlangt
wird. (...) Dann missen wir halt so argumentieremiigdel verlangt das und deswegen
brauchen wir das.' Und das (seufzt), ja, das isbseine Hilfe." (EFI_WISPO _01)
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Weitere Anreize kdnnten durch die Einfuhrung sogeter Gender-Kriterien in der
Forschungsforderung gesetzt werden. Dies bedeiates, Forschungsantrage auch dahingehend
bewertet werden, inwiefern sie die Genderdimensiaten Forschungsinhalten und auch die
Beteiligung von Frauen im Projektteam berucksiarttigDie Interviewpartner/innen, vor allem aus der
Wissenschaftspolitik, verweisen dabei auf die fousgsorientierten Gleichstellungsstandards der
DFG, die Exzellenzinitiative sowie die Gender-Kiigs der FFG (Forschungsforderungsgesellschaft)
in Osterreich. Diese Ansatze werden umgekehrt mdodtrievertreter/innen eher kritisch gesehen. Sie
furchten vor allem zusatzlichen birokratischen Aarial.

LAlso alles, was an blrokratischem Zusatzaufwandrkb und noch mal zehn Seiten
ausfillen ist naturlich, in betriebswirtschaftliché&inne, Waste. Also das heilt, da
steigern Sie nicht lhren Output, sondern habenredimeestitionen, die Sie leisten
missen.” (EFI_WIR_04)

Ein weiteres wichtiges Handlungsfeld fir mehr Gistellung im Wissenschaftskontext stellen aus
Sicht der Interviewten zu objektivierende Férderdlezngen und Leistungsbewertungen dar. Dadurch
soll die Bedeutung von persénlichen Beziehungemafigigkeiten und Netzwerken bei der
Leistungsbewertung und Stellenvergabe reduzied dim Transparenz dieser Prozesse erhoht werden.
Eine Interviewpartnerin merkt dazu an, dass zwatdtiversitaten immer mehr Stellen offen
ausschreiben und damit der formalen Anforderund i2ftentlichkeit und Transparenz nachkommen,
es allerdings in vielen Ausschreibungsverfahreriteim Vorhinein fest stehe, wer die Stelle
bekommen soll. Die Ausschreibung diene dann ni@timdazu, die besten Kandidat/innen zu
ermitteln, sondern den Schein von Objektivitat ueditimation aufrechtzuerhalten.

,Dass man da zu mehr Objektivitat, zu mehr Aussbbreggen kommt, also die
Hochschulen versichern zwar alle mittlerweile, daltss ausgeschrieben und transparent
ist, aber viele raumen dann auch wiederrum im néohdalbsatz ein, sie schreiben zwar
aus, aber trotzdem weif3 man, wer die Stelle bekoh{EfI_WIS_05)

Diese Interviewpartnerin weist auch darauf hinsddsrufungsverfahren dahin gehend untersucht
werden sollten, wie Frauen in diesen Verfahren baékh bzw. wie ihre wissenschaftlichen
Leistungen im Vergleich zu mannlichen Kandidatewdrtet werden. Einige Universitaten haben
dazu bereits Analysen durchgefihrt, die Berufureggpmiusste aber noch detaillierter und an mehr
Universitaten untersucht werden. Die Einfuhrung kanfbahnmodellen an den Hochschulen wird in
den Interviews als weiterer Vorschlag genannt, igrPtanbarkeit und Stabilitéat wissenschaftlicher
Karrieren zu erhdhen.

Als ein weiteres wichtiges Kriterium fir mehr Frauen Innovationssystem wurde die Entwicklung
anschlussfahiger Argumentationen genannt, die findhersonen ohne oder mit wenig Gender-
Sensibilitét so einleuchtend sind, dass sie strakeuVeranderungsprozesse einleiten. Neben dem
Argument, dass ,mixed teams" passgenauere Losumgeheiten (siehe dazu auch Kap. 1.2), wird
vor allem jenes der Qualitatsverbesserung in Peeres.B. bei Rekrutierungen, Beférderungen
(besser ausdifferenzierte Prozesse in Berufungdwe, Kap. 3.3.1) genannt. So wurde z.B. bei der
Implementierung des Pilotprogramms LBC in Ostehreion einem Frauen férdernden Ansatz
abgegangen, und die Verbesserung der Forschungétualrde als prioritre Zielsetzung des
Programms formuliert. Damit konnte der beziglicauenférdermafinahmen bestehenden
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Beflirchtung, Frauen kdmen in Flhrungspositionegraonfl inres Geschlechts, nicht aufgrund ihrer
Forschungsqualitat bzw. Kompetenz, entgegengetreteden.

»Ich glaube, dass diese Frauenférderungsprograninieginn wie sie eingefuhrt
worden sind, wirklich scheel betrachtet worden suelil man dann so die Beflrchtung
hatte, naja das ist dann so ein extra Frauenstedpdiaben wir dann weniger
Anspriiche an die Qualitat und den Frauen schadsgentlich, weil sie sozusagen aus
der Frauenschublade nicht rauskommen. Das war jardang die Befurchtung. Und die
Argumentationslinie bei Laura Bassi hat sich jardarassiv gedreht, wo man dann
eigentlich gesagt hat, es geht um neue Forschuligsku und darum, wie man auch
Nachwuchs férdert und Teamorientierung umsetztiEmisiicklungsperspektiven bietet
etc.. Und das betrifft halt Frauen und Manner gleimafien. Und dass man aber auch
gesehen hat, dass man damit tatsdchlich mehr baweage mit der Argumentationslinie
obwohl es im Endeffekt ja auf dhnliche Dinge raustqEFI_ WISPO_03).

Die Argumentation entlang der Dimension Qualit&caeint vor allem deshalb zielfihrend, weil
Interviewpartner/innen vermehrt betonen, dass Maifiea auf Widerstand von Mannern treffen, die
sich benachteiligt fuhlen. Fur eine nachhaltige&velerung des Systems sei aber die Kooperation und
Unterstitzung von Mannern notwendig:

,und wenn wir ein System verédndern wollen, dannseasauch die Manner mitdenken.
Also das, was wir hier tagtaglich erleben, (...)nath dem Motto: ,Qualifiziert jetzt
Geschlecht oder zahlt noch das Hirn oder die tachiei Ausbildung?’ (...) Und naturlich
auch mit den Mannern arbeiten. Ich glaube, das auah vernachlassigt. (...) Nach dem
Motto: ,Ich bin der Arme, der Verlierer in dem gamzSpiel.* Oder: ,Sind die Manner
jetzt Feinde?', in Anfiihrungszeichen. Ich glauleeplisste man noch mehr tun. Also
weil trotzdem die Mehrheit ménnlich ist, zumindestinserem Unternehmen, und die
vielleicht stillschweigend sich das anschaut, aiieht unbedingt die Einstellung andert,
sondern im Gegenteil, vielleicht noch verkrampttend. Da sehe ich eine Gefahr.”
(EFI_WIR_04)

Fir Fortschritte bei der vermehrten Integration #oauen ins Innovationssystem wird auch das
Engagement von (machtvollen ménnlichen) Perséngitbk als zentral erachtet: ,Wenn wichtige
Manner sich des Themas annehmen, das wirkt.” (EFSR®_01).

Gerade Unternehmensvertreter/innen berichten jedoch von Widerstanden gutqualifizierter Frauen
gegenuber Frauenférdermal3nahmen, weil diese aufgnuer Leistung und nicht ihres Geschlechts
bewertet werden wollten. Als Ansatz, der weniged®¥stand erzeugt, wird der Diversity-Zugang
eingeschétzt. Dieser betone stérker als der GeBelgniff die Inklusion unterschiedlicher Gruppen
und vermeide damit eine Bipolaritat von Interessed Ansichten. Zudem wird das Diversity-Thema
fur die Unternehmen auch daher immer wichtigersidaverstarkt am internationalen Arbeitsmarkt
hochqualifizierte Mitarbeiter/innen rekrutieren, dusch die kulturelle Heterogenitat der
Mitarbeiter/innen steigt.

»Also was mir jetzt nun doch nach jahrzehntelarfg@nrungserfahrung eigentlich immer
klarer wird ist, dass man das Thema Diversitat awdmit man nicht immer in die Falle
Manner-Frauen tappt -, das Thema Diversitat vonddeen im Mittelpunkt haben sollte,
weil Manner sich dann viel leichter tun, sich nightteidigen zu missen, sondern auch,
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denn es gibt auch bei den Mannern unterschiedlighen genauso wie bei den Frauen.”
(EFI_WIR_01)

4.1.3 Fihrungskréfte
4.1.3.1 Pull-Strategien: Quoten und verbindliche Zielvorgaten

Als zentrales strukturveranderndes Steuerungsmstntiwerden Quoten fir Flihrungspositionen (in
Unternehmen) genannt, die national wie auf eurgpaisEbene vorgegeben werden sollten
(EFI_WISPO_0& Derzeit gibt es dies bereits in Form von QuotetJaiversititen in Osterreich oder
Kaskadenmodelle im auf3eruniversitaren Bereich imt&xdhland, in denen der Karrierefortschritt von
Frauen entlang der verschiedenen Karrierestuferlgaeistet werden soll. Um den Frauenanteil in
Fuhrungsfunktionen zu erhéhen, wird mit diesenrimasenten das bereits vorhandene Potenzial an
hochqualifizierten Frauen auf allen Karrierestufeden Blick genommen. Die Interviewpartner/innen
identifizieren die bisher geringe Reprasentanz@uen in Fihrungspositionen sowohl im
Hochschulsektor als auch im Unternehmenssekt@imlzentrales Problem.

»Ja, also ich sehe schon nach wie vor als wichtRenkt, die gleichmafige Verteilung
oder den gleichen Zugang von Frauen zu (...) Lg&pasition. Also das denke ich, da
missen wir also weiterkommen, dass noch mehr Friaudie Entscheiderpositionen
kommen. Auch mit Blick darauf, dass das mit Sick&rauch die Inhalte von Forschung
andern wird. Einfach weil es mehr an Perspektivesteltet. Das denke ich muss/ sollte
eins der wichtigen Ziele sein." (EFI_WIS_06)

Beobachtet wird, aus Unternehmenssicht, dass sakeR und Manner in Fiihrungspositionen
ahnlichen Anforderungen wie ,Qualifikation“ und ahster Verfligbarkeit zu stellen haben.

»Aber wenn wir anschauen, wer bei uns in Fihrunggismen sind, dann sind es genau
die Gruppen: Also entweder keine Kinder oder makiaas, teilweise auch nicht
verheiratet. Wir wissen nicht, ob sie in ehedhmictBeziehungen leben. Also das finden
wir auch. Oder sie haben teilweise vor der akadgmis Ausbildung ihr Kind
bekommen, relativ friih, um dann spater sich ebemBeruf zu widmen. Ich glaube
nicht, dass die, also die Personen, die eben andfekiverzichtet haben, (...) dass die
einen Nachteil haben. Wenn sie nattrlich auch getigind. Also ich glaube, man muss
auch immer bedenken, dass sowohl die technischahfi@ationen Voraussetzung sind,
und dann braucht es auch noch die Managementdpaéilifin. Und ich sage das auch mal:
Das kann auch nicht jeder Mann. Die meisten undéitarbeiter sind mannlich und sind
nicht in Fihrungspositionen.” (EFI_WIR_04)

Eine andere Interviewpartnerin meint, dass die tzgitiche Belastung in Fiihrungsfunktionen nicht
mit Kinderbetreuungspflichten vereinbar ist unduemramit Kindern nicht wirklich motiviert sind, um
Fuhrungsverantwortung zu tibernehmen:

“Now | do see more of the women who chose the tieahtrack who, you know, work
for a given amount of time and then decide theytwastay home or work part-time or
do something like that. So | think because, yowknmeing a manager is very full-time
and it's very/ (...) I don't know. You sort of hateebe really committed to do it (...)."
(EFI_WIR_05)
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Verfligbarkeit und Belastung im Hochschulsektor wiadth Ansicht einiger Interviewpartner/innen
durch Gleichstellungsregelungen gesteigert: Professen werden in unterschiedliche Gremien
berufen, um dort ad personam die Interessen vareRrau vertreten. Fir die Frauen bedeutet dies
eine Gefahr, durch Gremienarbeit von ihrer wisskafilichen Karriere abgelenkt zu werden.

»Ich denke auch, Frauen leisten ihre Beteiligurigtjan Auswahlgremien,
Gutachterkommissionen, und so weiter. Da sind chei€n wirklich oft stark belastet. Sie
sind da so gefragt und missen sich dann ganz stzhéafreiben.” (EFI_WIS_05)

Verbindliche ZielgroRen fir mehr Frauen in FUhrypagstionen sind aus Sicht von Interview-
Partner/innen auch deshalb wichtig, weil sie delatthachen, dass das Thema relevant ist und damit
Bewusstsein verandert werden kann (EFI_WISPO_02).

4.1.3.2 Push-Strategien: Individuelles Empowerment

Um Frauen gezielt auf die Ubernahme von Filhrungsiesortung vorzubereiten, werden
entsprechende MalRnahmen wie FiihrungsakademienpientCoaching, Karriere-
Orientierungsseminare oder Frauen/Technikerinnemvidgke angeboten. Mit diesen MaRhahmen
sollen junge Frauen bereits frih auf Fihrungsverarting vorbereitet und in ihrer
Karriereentwicklung entsprechend unterstitzt wel@mpowerment):

»2Aber auch gezieltes Coaching und Mentoring glaicheschon, weil das einfach dann
doch den jungen Frauen sehr viel Sicherheit gddsdanan fur sie was tun will, und dass
man wirklich gemeinsam mit Ihnen am Weg arbeit@FI_WIR_01)

Eine Interviewpartner/in berichtet in diesem Zusanhang von der Unsicherheit und Ziellosigkeit
junger Frauen im Umgang mit ihrer Karriereplanung:

»Ich meine allerdings festzustellen, dass sich €nageltener und spater mit einer
Karriereplanung beschéftigen. Die Frage: ,Was igfilin meinem Berufsleben
erreichen?’ wird scheinbar weniger oft reflektidadenfalls stelle ich in meinen
Gesprachen mit ratsuchenden jungen Kollegen imneder fest, dass sie sich mit der
konkreten Frage, was zu tun ist, um beruflich grigich zu sein, friihzeitig auseinander
setzen. Aus dem Kreis der jungen (Kolleginnen) siedartig konkrete Fragen bislang
eher selten an mich herangetragen worden.” (EFI_\08R

Und aus mehrjahrigen Beratungsgesprachen beribtet

»ES war deutlich erkennbar, dass die ratsuchengsgen Wissenschaftlerinnen in den
meisten Féllen ,ziellos' gewesen sind. War es nabigldas Berufsziel im Rahmen der
Beratung herauszufinden, konnten in der Regellsatitrete MalRnahmen eingeleitet
werden, die zum Abbau (...) behindernder Defizitdigefhaben.”

Um den Anteil von Frauen in Fihrungsfunktionen chbben, muss aus Sicht einiger Interviewter
eine Veranderung der Leistungsbewertung genargit, $fie bisher, allein wissenschaftlichen Output
zu erbringen, kénnten kinftige Fihrungskrafte ahol Kompetenzen in Management und
Personalftihrung, ihre Beteiligung an der FérdenomgNachwuchswissenschaftler/innen,
wertschatzende Umgangsformen und ihre Teamarheit (¥ISPO_02) bewerten lassen. Frauen in
FUhrungspositionen, denen haufig Geschlechter-&tgre gegentiberstehen, die Fiihrung und
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Wissenschaft als mannlich konnotieren, kénnten &uts einer solchen Veranderung der
Leistungsbewertung ziehen. Die Vermittlung des Bogz etwa einer besseren Qualitat von Prozessen
(z.B. Berufungsverfahren) und Produkten (z.B. pesifuswirkungen auf Forschungsergebnisse), sei
dabei zentral (EFI_WISPO_03).

4.1.4 Gender und Innovation

Spannend, wenn auch nicht sehr zahlreich, warderirinterviews die Ausfiihrungen zur qualitativen
Verknipfung von Innovation und Gender. Hinsichtligr Frage des spezifischen Beitrags, den
Frauen zum Innovationssystem leisten, bleiben digvaArten der Interviewpartner/innen oft
unspezifisch. Zwei Ansichten aber kbnnen identfiziverden, wobei die Interviewpartner/innen
betonen, dass die Einschatzungen zumeist auf eigerekdotischen Erfahrungen basieren und
weniger auf wissenschaftlichen Erkenntnissen.

Zum einen wird die Ansicht vertreten, dass FrawhAtbeitsklima in Forschungsgruppen veréndern
wurden, da sie Uber bessere soziale Kompetenzéigtem. Auch wirke die Anwesenheit von Frauen
in Ma&nner dominierten Arbeitsbereichen moderieraaidden vorherrschenden Umgangston.

»Aber ich glaube, dass der Umgang miteinander edeeer ist und da die Potenziale
liegen, also auch Ideen Platz greifen, die vorlateicht keine Plattform hatten.
Empirischen Beleg habe ich leider keinen fir SEFI_WIR_04)

,und das muss man ja auch sehen, (...) sobald eirsgemfFrauenanteil in so einem
Gremium erreicht ist oder einer Gruppe, das hatleriem eine Rickwirkung auf das
Gesamtverhalten in einer Gruppe. (...) Dass die Bgieg von Frauen also einen
gehorigen Einfluss auch auf die Kultur solcher Geenhat.“ (EFI_WIS_06)

,und diese Elemente, also gerade auch Teamféhjgksd dass man dann ein Team
aufbaut. Da habe ich eine andere Kollegin, diaush jung, haben wir jetzt gerade
gewonnen als W3. (...) Bei uns ist ja nicht wie anldei, die miissen ja zum Teil ganz
grof3e Programme tibernehmen. (...) Wie diese jungeeimman geht, auch an das
Team und mit welcher klaren inhaltlichen Konzeptiaber mit welchen, sagen wir mal,
sozialen Fahigkeiten, das hat mich wirklich Uberhas(...) Wirklich eine andere
Kompetenz, die da mit einflie3t, wo ich mich setlahifiihle und sage, dieser jungen
Frau kann man dieses wirklich gro3e Projekt, dak\wartner hat und so weiter,
verantworten.” (EFI_WIS_02)

Zum anderen wird davon ausgegangen, dass FrauereaPdrspektiven, andere Losungsansatze,
andere Herangehensweisen an ProblemstellungemiRatschungs- und Innovationsprozess, aber
auch in das Forschungsmanagement einbringen.

»Was ich aber wirklich auch inzwischen bestéatigantkaus eigener Erfahrung, dass
Frauen in der Tat, gerade in Diskussionen, wo s Eeil um schwierige Fragen geht,
also was soll die Schwerpunktsetzung sein oder auelrganisieren wir
Restrukturierungen, Stichwort Ent-Hierarchisierangn Beispiel ist so ein Thema bei
uns, da haben Frauen zum Teil einen anderen Blndeki der wirklich der Diskussion
zutraglich ist. Das ist eine Erfahrung, die maden Tat machen kann. (...) Es kommt
wirklich ein anderes Element, es kommen anderedBesgiunkte, auch mit einer anderen
Gewichtung in die Diskussion rein.” (EFI_WIS_02)
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.Frauen haben einen anderen Blickwinkel auf das, @mae Innovation ist. Die
verknipfen unter Umstanden einfach auch Dingegaélfiders. Und da kommt dann ein
neues Produkt, eine neue Dienstleistung heraush&8f wenn man das nicht hatte,
diesen weiblichen Blickwinkel, dann ware einfach blinovationslandschaft ein ganzes
Stlck armer.” (EFI_WIS_07)

Diese Aussagen thematisieren den additiven Beitleig Frauen in Innovationsprozessen einbringen.
Dieser fuhrt dazu, dass gemischte Teams als kegatind konstruktiver betrachtet und damit als
wesentlich flr den Innovationsprozess erachtet @rerBrauen wird damit aber auch ein spezifischer,
weiblicher Blickwinkel und weibliche Kompetenzengeschrieben, im Sinne einer erweiterten
technischen Ldsung in einem breiteren Kontextemauch die soziale Dimension von Technik und
Innovation eine Rolle spielt.

So aulRert eine Interviewpartnerin die Ansicht, dass

»(...) es viel mehr soziale Innovationen, die vonuem betrieben werden, (gibt) die
mdglicherweise auch durch technische Losungen stiitet werden kénnen.”
(EFI_WIS_01)

Als wichtiger Ansatz fir die verstarkte Integratioon Forscherinnen in den Innovationsprozess wird
die ,Gender in Research’-Thematik genannt, alsd=dage, wo in unterschiedlichen thematischen
Forschungsbereichen genderrelevante Fragestell@igemeue Forschungsperspektive entwickeln
konnen.

.Bei Gender in der Forschung war mein Eindruck Helt, dass der Anteil der Personen,
die bereit sind, sich damit verniinftig auseinarmesetzen, einfach zunimmt. Vielleicht
weil dieser Diskurs jetzt wirklich schon eine Zeing rennt und irgendwie diffundiert.

(...) Also es kann durchaus sein, dass diese zunateriéotwendigkeit und der
zunehmende Diskurs auch in der Offentlichkeit um@isfach dazu fihrt, dass man sagt,
dass das vielleicht doch nicht so ein BlodsinnDstss das doch interessant ist, was mir
und meinem Projekt und dem Unternehmen halt daoh sozusagen bei den Umséatzen a
la long was helfen kann.” (EFI_WISPO_03)

Als Herausforderung wird gesehen, dabei Uber stgredrollenzuschreibungen hinauszugehen. Wie
auch bereits bei der Argumentation fir starker gehite Teams birgt auch die Berlcksichtigung
frauenspezifischer Aspekte die Gefahr, bestehemdeliiechterstereotype zu rekonstruieren. Ein
Vorschlag war, die Dimension ,Geschlecht' als Hiiastruktion fur unterschiedliche konstitutionelle
Merkmale, Lebensrealitaten und Interessen zu sehen.

.Mit diesen Rollen, mit denen man da arbeitet, weran Gender Fragen versucht zu
identifizieren oder Gender-Relevanz, das sind Sereotype. Und naja, eigentlich
wollen wir doch von diesen Stereotypen weg. Undhaibpen dann argumentiert, in dem
Fall nutzt man sie einfach als Konstruktion, umseéiedene Lebensrealitaten mit zu
bertcksichtigen. Man kdnnte nattrlich auch saggadenken Sie Personen mit gréerer
oder kleinere Korpergréf3e* oder mit ,Mehr oder vgamiMuskelkraft’ oder mit ,Mehr
oder weniger Technologie-Affinitat" (EFI_WISPO_03).
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Einige Interviewte betonen ganz allgemein, dagsiég ist, Innovation und Geschlecht starker
verzahnt zu denken, sowohl im politischen Diskussaaich bei der Gestaltung innovationsférdernder
Politiken. Diese Einsicht ist jedoch noch auf wenfgkteur/innen beschrankt:

"Im Endeffekt geht es um die Frage: ,In welcher éisshaft wollen wir leben?* Muss
die Zukunft sozusagen einfach eine Fortschreibumgdem sein, was aktuell ist? Oder
sind andere Wege nicht viel spannender und vietéssanter? Und das brauchst du
naturlich ganz wesentlich und unbedingt, die gesardtingen, Alten, Frauen, Manner,
diese Mischung, weil anders es gar nicht denkbadéss du gemeinsam weitergehst.
(...) Und dann denkt man, das ist ein anderes Veaistawon Innovation und
Technologie und auch eben durchaus solchen Fradpen.das sind noch einzelne
Personen, Personlichkeiten, die sind aber wiclgtgrich.” (EFI_WISPO_02)

4.1.5 Fazit: Winsche und Herausforderungen fur die politsche Umsetzung

Sehr haufig wurden, vor allem von Unternehmensgtatfinnen, Wiinsche an die Bildungspolitik
formuliert. Gefordert wurden neue Bildungskonzemtéallen Ausbildungsstufen einschlief3lich
Kindergarten, um mehr Madchen, aber auch mehr Juitigel echnik und Naturwissenschaft zu
begeistern. Die Qualifikation von Padagog/innenl(BASPO_06), didaktische Aspekte wie
verschrankte Unterrichtsformen und vermehrte Gaszatzhulen wurden fur erforderlich gehalten.

Andere Wiinsche betreffen ganz allgemein die Vendmdevon Rahmenbedingungen der Integration
von Frauen in das Innovationssystem, wobei vorratler vermehrte Ausbau von guter und
finanzierbarer Kinderbetreuungseinrichtungen, dilis8lich langer Offnungszeiten, genannt wird.
Dies gilt als Voraussetzung fiir einen raschen Waddstieg (EFI_WISPO_06). Die Forcierung von
Elternzeit auch fur Vater wird als wichtig erachtdmit nicht nur Frauen eine berufliche
Unterbrechung aufweisen (EFI_WISPO_02). Vorzubesgeminer Re-Traditionalisierung bei der
Rollenzuschreibung von Eltern, denn zu beobachdgmlass Paare, wenn diese Kinder bekommen,
schnell in die klassische Rollenaufteilung verfiallauch wenn sie zuvor andere Lebens- und
Karriereperspektiven hatten. Da brauche es ein@nderung gesellschaftlicher Rollenbilder
(EFI_WISPO_06) bzw. die Uberwindung des konsereatiFamilienbilds.

Als besonders wichtige, aber auch besonders sdgwiklerausforderung wird gesehen, in
innovativen Unternehmen Sensibilitat und Bereitficlia die verstarkte Integration von Frauen bzw.
fur die Forcierung von GleichstellungsmafRnahmewecken. Den Forschungs- bzw.
Innovationsforder-Organisationen wird dabei besom@®=deutung zugeschrieben, und zwar in
zweifacher Hinsicht:

» Als Verteilende betrachtlicher offentlicher Finanttein kénnen sie Bedingungen
formulieren, die diesen Vergaben zugrunde liegea.liltegration von Frauen in die
geforderten Forschungs- bzw. Innovationsvorhaben tie Implementierung struktureller
GleichstellungsmalRnahmen in den geférderten Urttemea stellen mdgliche Vorgaben dar,
fur die etwa Bonus-Zahlungen geleistet werden k&mrAngaben zu quantitativen Gender-
Indikatoren, wie die Verteilung von Frauen und Mémmim Unternehmen auf der Ebene von
Beschaftigten, Projektleitungen, Fihrungskraften sdllte in den Unternehmen fir vermehrte
Sensibilitéat sorgen und Veranderungen durch Forderien sichtbar machen
(EFI_WISPO_03).
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* Eine zweite wichtige Funktion kommt Forschungs- imtbvationsférdern zu, indem sie als
Vorbild fur die Férderwerbenden wirken, wenn si@ér eigenen Forderorganisation
Gleichstellungsstandards etablieren. Vertreterhnran Fordereinrichtungen haben
hervorgehoben, dass die Erfahrungen und Widerstéinelen der eigenen Organisation
gemacht werden, eine wichtige Schulung bilden &ir dmgang mit Kunden
(EFI_WISPO_06).

Als Steuerungshebel genannt werden positive Zusaitiungen (z.B. Boni) flr Projektleitungen von
Frauen, spezifische Ausschreibungen etc.. In Uatenen wird als prioritar der Mangel an
qualifizierten Frauen im Rahmen des Fachkraftemarfgemuliert, weniger jedoch Frauen
inkludierende Strukturveréanderungen genannt.

Gerade wenn forschungsorientierte Unternehmen egbwerden, mehr Frauen aufzunehmen, ihre
Strukturen zu verandern oder Geschlechteraspekdeestn den Forschungs- oder Innovationsprozess
zu integrieren, wird es von Gesprachspartner/iratezentral erachtet, daflir eine anschlussfahige
Argumentation (EFI_WISPO_02) zu entwickeln, die diternehmen dort abholt, wo sie stehen. Als
Voraussetzung fur eine solche Bewusstseinsandéenudgternehmen wird eine Bandbreite
unterschiedlicher Malnahmen, also eine Policy-iénannt. Als hilfreich wird beschrieben,
Moglichkeiten bereitzustellen, in denen die Untemensverantwortlichen mit Gender-Expert/innen
und untereinander Erfahrungen austauschen kénnen.

Als wichtig wird von einzelnen Interviewpartner/ambeschrieben, dass die Fordermittel fur
GleichstellungsmalRnahmen erhéht werden, weil slarg nur einen Bruchteil der
Forschungsausgaben ausmachen. Vermehrt stelfesicbh die Frage nach der Effektivitat bzw.
Wirkung dieser MalRnahmen: Um entsprechende Impaci$sleichstellungsmal3inahmen messen zu
kénnen, braucht es neben geschlechtssegregierten DaSinne eine Beschéftigten-Monitorings ein
ausreichendes Set an Indikatoren, das Uber dieudgdsw. Steigerung des Frauenanteils hinausgeht.
Einbezogen werden sollen auch qualitative Veramdgn (EFI_ WISPO_02).

4.2 Interviews Frauen im Innovationsprozess

Im Folgenden werden die zentralen Erkenntnisselandnterviews mit Frauen im Innovationsprozess
dargestellt. Im Anschluss wird in zwei Sonderauswegen der Vergleich deutscher und US-
amerikanischer Firmenkulturen sowie der Verglemfszhen Frauen im Innovationsprozess und
denen, die diesen verlassen haben (Drop-Out) askut

4.2.1 Selbstbeschreibungen — beruflicher Werdegang

Unsere Interviewpartnerinnen berichten davonhrem Elternhaus nachhaltig geférdemd in ihrem
naturwissenschatftlich-technischen Studien- und Bamnsch unterstitzt worden zu sein. Oftmals
scheint es auch der enge Kontakte zum Vater raspekeiterer engerer Bezugspersonen zu sein, der
das naturwissenschaftlich-technische Interessentégrviewten Frauen nachhaltig gepragt hat, wie
nachfolgendes Zitat exemplarisch illustrieren soll:

»Ich habe zum Beispiel das Gliick gehabt, ich birusagen die Vater-Tochter gewesen
und bin dadurch sehr Technik-affin aufgewachsesoAdh war bei meinem Vater immer
mit in der Firma. Und habe da schon immer mit/ Adsdat Zeichnungen gemacht, er
war Zeichner, technischer Zeichner und habe autbsAmit gebaut und, und, und.”

(EFI_Frauen_01)
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Eine andere Interviewpartner/in hat dartber hingsitiv erlebt, dass ihr in einem
naturwissenschaftlichen Elternhaus bereits fritbdigflichen Mdglichkeiten aufgezeigt
wurden, die ihr ein naturwissenschaftliches Studanéffnen:

.Meine Familie, das sind, also meine Eltern undhasmnst in der Verwandtschaft gibt es
sehr viele Naturwissenschatftler. Ja, da kriegt demirgendwie mit der Muttermilch mit,
das ist natlrlich ein riesen Vorteil. Und es wamien so etwas, wo ich dann auch
zuhause gehdrt habe: ,Das ist etwas, da kannshoher ganz viel damit machen, egal
wo du dich entscheidest mal dein Leben zu verbringb du in Deutschland bleiben
mdchtest, oder zum Beispiel auch ins Ausland gem@&rhtest. Mit Naturwissenschaften
steht dir der Weg praktisch weltweit offen, wenngidil genug bist.” (EFI_Frauen_05)

Insbesondere ein personliches Umfeld, in dem skeisiihrem Technikinteresse ausprobieren
konnten, erachten die interviewten Frauen als ftiothe Nicht selten nahmen die Frauen diese Phasen
als pragend und nutzlich fur ihre spatere StudigidBerufswahl wahr. So berichtet eine
Interviewpartnerin von dem nachhaltig positivenfkiss ihres mannlich dominierten Freundeskreises,
in dem sie selbstverstandlich integriert war:

»Ja, ach, es gibt immer wieder so Stellschraubenictv merke, dass das also wichtig fur
mich war. Eben das eine war auch, dass ich, jak-maitnden gro3 geworden bin, die
eben auch KFZ-Mechaniker waren, die also auchAgbs gebaut haben. Wo ich dann
auch mich um mein Auto immer mit kimmern durfte&eF(_Frauen_01)

Teilweise berichten die Interviewpartner/innen dawtass das technisch-naturwissenschatftliche
Interesse durch besondenstivierte Lehrer/innendie sie mit Interesse an spannende,
naturwissenschaftlich-technische Themenkomplexangafihrt haben, nachhaltig beeinflusst worden
ist. So erinnert sich eine Gespréachspartnerin terWwew an ihre ehemalige Chemielehrerin:

»Also, da muss ich sagen, da hatte ich eine Lemiarder Schule, ja, die hat das
Interesse schon geweckt. Also, die hat das verstar{d.) ja, die Chemie schmackhaft zu
machen. Chemie oder Physik sind ja vielfach furnigahsehr schwierige Themen und
von Anfang an wird gesagt, das kann man eh nidisteleen oder wird schwierig und so
weiter. Aber die hat uns einfach gezeigt, dassGiawe nicht so schwierig (lacht) ist, wie
es aussieht und so weiter. Ja und hat das haltdanchso mit dem Alltag in Verbindung
gebracht, so dass sich da so ein Interesse entiwieke (EFI_Frauen_04)

Trotz dieser positiven Schilderungen erlebtenddlstbefragten Frauen auch Hirden und
Benachteiligungewahrend ihrer schulischen Laufbahn. Hier erlebteritse Sonderrolle als
~Abweichung vom Normalfall“ in m&nnlich dominiertenaturwissenschatftlich-technischen
Fachkulturen, insbesondere in mannlich dominieR&chern im Oberstufenunterricht:

,Oder auch beim Fachabi, also ich habe LeistungsRlysik gemacht und auch da, da
war ich mit noch einer Frau die Einzige in der IKSlasdie, wir beide, die Physik gemacht
haben und wir sind von dem Lehrer gemobbt word@eFl_Frauen_01)

Wahrend des Studiums nehmen sich die Frauen in$mederrolle nicht als benachteiligt wahr.
Nichtdestotrotz berichten mehrere Interviewpartmein von erlebten Behinderungen wahrend des
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Studiums, die sie ursachlich auf ihr Andersseir-aés1 und ihre Sonderrolle als ,Frau unter
Mannern“ zuriickfihren:

,Ganz, ganz rudimentar. Also, ich hatte tatsactiisiei Professoren, die sich nicht
vorstellen konnten, dass eine Frau einen Ingensohduss macht. Aber dann im
Berufsleben nicht mehr.” (EFI_Frauen_02)

»Also selbst beim Studium habe ich dann groRe Hingihabt. Also der Professor X hat
sich zum Glick auch meinerseits angenommen, weil&mit einem anderen Professor
sehr groRe Schwierigkeiten hatte, der eben der iginvar, Frauen haben da nichts zu
suchen.” (EFI_Frauen_01)

Unabhéangig davon erlebten die Frauen teilweisehyestsspezifische Behinderungen, z. B. durch
Zulassungsbeschrankungen, die Mannern ihre Bundeswed Zivildienstzeiten anerkannten:

»Ich habe auch sehr lange gebraucht, um GberhauptBeispiel zum Studium
zugelassen zu werden” (EFI_Frauen_01).

Wahrend des Studiums und im Beruf identifiziertetetviewpartner/innen Personen in ihrem
beruflichen Umfeld, die sie unterstiitzen:

»Ja, und ich hatte eigentlich immer irgendwie Meato Nicht zwingend tber
irgendwelche gezielten Programme, sondern einfackoRen gefunden, die mir dann an
verschiedenen Stellen einfach mit Rat und Tat miteSjestanden haben. (...) Das waren
zum Teil Professoren, aber eben auch - ja, daderiindustrie, Kollegen, die versucht
haben, mir den Ricken freizuhalten fir mein Fediata parallel. Also wo man dann
gesagt hat, "Okay, jetzt ist Klausurenwoche." (Efauen_02)

4.2.2 Herausforderungen und Hemmnisse in der Innovationsultur

Die interviewten Frauen weisen alle elm@he Inhaltsorientierungn der beruflichen Tatigkeit auf.

Ihre Motivation flr die Tatigkeit im Forschungs-duBntwicklungsprozess ist mehrheitlich intrinsisch
motiviert und erwachst aus dem Interesse an ddreSawd der Aufgabenstellung selbst. Einhergehend
damit stellen die Interviewpartnerinnen ihre fas@iten Arbeitsinhalte klar vor die damit verbunelen
Position. Diese starke Inhaltsorientierung war ish@uch fiir die Planung der weiteren
Karriereschritte offensichtlich handlungsleitend.s®ellen Interviewpartnerinnen diese ausnahmslos
vor die mit der Tatigkeit verbundene Position. Diel nachfolgendes Zitat illustrieren:

»Also ich glaube, dass insgesamt Frauen (...) elobrainachst starker auf die Inhalte
fokussieren. Dass sie (...) weniger gezielt sehrekikarriereanspriche fur sich und
vielleicht auch fur ihre Vorgesetzten formulierblea. Und das, glaube ich, andert sich
jetzt gerade. Also bei mir war es so, dass mir alscAnfang wirklich auch der Inhalt
wichtiger war als die Position. Ich gesagt habé fwchte Spal3 an den Dingen haben,
ich mochte mich weiter entwickeln kénnen und destRard sich dann finden. Also ich
glaube, da holen die Frauen auf.” (EFI_Frauen_05)

Die interviewten Frauen seh&ooperative Arbeitsweisen und Teamarladsteine notwenige
Voraussetzung fur Projekterfolg im UnternehmenCabei scheinen insbesondere die Vielfalt
(,Diversity*) Teamkulturen und deren Innovationskeing positiv zu beeinflussen:
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“They kind of behave better if women are in a megtiAnd so using that to kind
of foster a calmer environment. | think that thatdsnething that a lot of women
can take advantage of". (EFI_Frauen_11)

Insgesamt erklaren die Interviewpartnerinnen, dasbaufig den Fehler begehen, zu gute Teamplayer
zu sein, was dazu fihre, dass sie eigene Erfolg€ealmerfolge interpretieren und Misserfolge sich
selbst zuschreiben. Die Teamorientierung von Fréneeinflusst auch ihre Veréffentlichungen und
Patente:

»Also, Patente gehdren ja eigentlich immer einasée, beziehungsweise einer Gruppe
von Erfindern. Und also, ich glaube, es hat gan Ratent, auf dem ich ganz alleine
stehe, das ist immer Teamarbeit.” (EFI_Frauen_01)

Die Produktivitat und Innovationskraft gemischter Tedhematisiert eine andere Interviewpartnerin:

»Also Manner denken oft in Losungen (schmunzeltydulas ist das, was ich als Aufgabe
mit Ubernehme, (...) Fragen denken, Systemdenken,ialieunktionen denken. Und das
steigert ungemein die Kreativitat auch des Teandsdigse Motivation auch. Die macht
es wirklich, dass da viel mehr Input rein kommtia Produktentwicklung. Und wir
haben das bisher in allen Projekten, kann ich winkéo sagen, in allen Projekten
erfahren, dass am Anfang eine Losung im Kopf wiared am Ende gar nicht mehr gab.
Weil das wirklich noch mal so einen richtigen Inatiensschub gegeben hat jedes Mal,
die Arbeit mit uns. Und da sind immer andere Lésim@aus gekommen als vorher mal
sich vorgestellt wurden. Und von der Seite herdehke schon, also unseren Wert, den
wir da einbringen, das ist fir den Innovationsgeadsehr, sehr hoher.” (EFI_Frauen_01)

Gerade fur den naturwissenschaftliche-technisctegnigh der Produktentwicklung, in dem es
fortlaufend darum geht, zielgruppenspezifischegimtive Lésungen fir neue Produkte zu finden,
erscheint diese Perspektivenvielfalt als glinstigeaussetzung fur mehr Innovationskraft. Dabei
definieren die Interviewpartnerinnen ,Innovatioritit nur aus dem Forschungsergebnis an sich,
sondern bewerten auch den Mehrwert ihrer Innovatio@ie Bewertung tUber Erfolg und Misserfolg
erfolgt ihren Aussagen zufolge vor einer Nutzenmafesellschaftlicher Rahmenbedingungen und
Notwendigkeiten:

.Manchmal sind Frauen auch pragmatischer in ihrésuihgen. Es geht nicht immer
darum, eine hochgradig sophisticated Lésung zwefindondern es geht auch oftmals
darum, eine einfache Ldsung zu finden, (...) weil sigr halt auch letztendlich auch
unseren Kunden vermitteln missen. Ja, und datiéfexuen einen sehr guten und
wichtigen Beitrag auch, ja. Dass sie auch andecbe®n wie zum Beispiel das Thema
Usability. Die Frage ist halt zum Beispiel 'Waruablken wir im Produktmanagement (...)
viele Frauen drin?' Das ist eine wirklich sehr $ghie Einheit, wo viele Frauen vertreten
sind.” (EFI_Frauen_07)

EigeneHemmnissginnerhalb des Innovationssystems erfolgreichein, eschreiben die
Interviewpartner/innen meist offen und teilweiskrseelbstkritisch. Dazu gehort die
Selbstprofilierung:
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.ES gibt Frauen, die kénnen das auch schon sehafat es gibt, glaube ich, auch den
Typ Frau, den ich vielleicht verkdrpere, der etwassichtig ist und kompromissbereit
und gerne alles abstimmt, mit anderen Leuten at¥spund da ein gewisses
Harmoniebediirfnis (lacht) hat, sage ich mal.” (Effauen_03)

,Ja, ebenso dieses, so, in der Offentlichkeitestedas ist irgendwie ganz schwierig fur
mich.” (EFI_Frauen_01)

,und dass es auch nicht immer nur darauf ankordags man gut arbeitet, (...) im
Zweifelsfall kbnnen das nicht alle so bewerten, d@isn gute Arbeit ist, die man

abliefert, sondern es kommt immer drauf an, dagssith selber nach aulRen auch
darstellt. Und das habe ich auch irgendwann maldaofe meines Lebens kapiert, dass es
nicht nur reicht, gut zu arbeiten, sondern dass angh anderen Leuten erzdhlen muss,
dass man das tut, und die Erfolge eben auch voeriighren muss, und netzwerken
muss, viele, viele Kontakte pflegen muss, um weittommen. Weil ohne das geht es
einfach nicht.” (EFI_Frauen_03)

Auch schatzen die interviewten Frauen iKeeriereorientierungim Vergleich zu Mannern geringer
ein. Eine starke Fokussierung auf die personlichei&re bedeutet fir einige Interviewpartnerinnen
noch immer ein gleichzeitiger Verzicht auf den eigre Kinderwunsch. Dies soll anhand einer
Aussage veranschaulicht werden:

,Das ist ja immer der groRe Kompromiss, den manhiaeenn man Familie zurtickstellt
und den Beruf in den Vordergrund stellt, so wie elasn M&nner auch tun, damit man
diese Karriere so auch machen kann, weil ohne elaise einfach auch heute nicht. (...)
Mit einem 8-Stunden-Tag kommt man da eben niclRande. Und das muss man vorher
wissen, dass das nicht wirklich geht. Und wenn aesakzeptiert und sagt, "Na ja, mir
macht das nichts aus, statt 40 vielleicht 60 Stnndeler Woche zu arbeiten”, dann kann
man solche Karrieren verfolgen. Nur man solltelwzls vorher realistisch einschatzen.”
(EFI_Frauen_03)

In Folge dessen sehen die Interviewpartner/innemachhaltige Verbesserung der Vereinbarkeit von
Kind und Karriere als wichtig an. Auf institutioted Ebene kénne hierzu durch neue und flexible
Arbeitszeitmodelle auf Unternehmensebene beigetirageden, z.B. durch flexible

Arbeitszeitmodelle mit Teilzeitangeboten, GleitdWiertrauensarbeitszeit sowie Heimarbeitsplatze.
Diese MalRnahmen wiirden aus Sicht der Interviewpdninen dazu beitragen, dass Frauen und
Manner sich nicht langer zwischen Karriere und Famentscheiden missten. Eng verbunden hiermit,
ist auch die Empfehlung des weiteren und flacheketeten Ausbaus von Kinderkrippen und
Betreuungseinrichtungen.

“Wie meine familidre Situation ist, ich bin verhetiet und habe keine Kinder und habe
mich auch bewusst dagegen entschieden, (...) Ebénciveioch gewisse Sachen eben
machen wollte und ich da Bedenken hatte, dasshdasrécht moglich ist, wobei ich das
nicht unbedingt meiner Company zuschreiben moébds.ist generell damals eben auch
so gewesen, dass man da diese Méglichkeiten, diewts gibt, damals eben nicht so
hatte. Rein von der Weiterentwicklung, ja. Wenn r{amder hatte, dann war man
einfach auch ganz anders gebunden.” (EFI_Frauen_07)

125



In der Verantwortung als Mutter und dem mangelrBletreuungsangebot sieht eine weitere
Interviewpartnerin, die selbst ein Kleinkind haten Grund fur ihre geringere Flexibilitat,
infolgedessen sie ihre Karriereerwartungen zurigdest muss:

“Auf Grund meiner geringeren Flexibilitat, alsohikann jetzt nicht ein vollkommen
neues Aufgabengebiet anfangen, wo ich von Anfanigegstung bringen muss. Weil ich
meine, ich habe halt noch die Familie nebenbeh{Jaader auch, sagen wir mal,
gleichwertig.” (EFI_Frauen_04)

In dieselbe StoRrichtung argumentiert auch einem@nbhterviewpartnerin, wenn sie das Ausscheiden
berufstatiger Mutter in ihrem Unternehmen veranstblat:

»Also bei uns sind halt doch sehr viele, ich sagé was haufiger ist, das eben
berufstatige Mitter aussteigen* (EFI_Frauen_05)

Sie sieht das Unternehmen und die jeweilige Teatmkirl der Verantwortung, gegen diesen Drop
Out zu wirken:

»~Ja und ich denke mal, solange die Teams haltgemesse Freiheit haben, auch Dinge
Zu organisieren, kriegt man das dann auch irgentinié (EF1_Frauen_05)

Eine weitere Interviewpartnerin erlebt die Teiladiteit als entscheidenden Karriereknick fur Frauen:

,und es ist aber dennoch so, also, die Frauerhatedann Familie haben, es ist halt so,
dass immer noch meistens dann die Frauen in Tiegeben und ab dem Zeitpunkt ist es
nicht mehr gleichberechtigt. Da wird dann halt di@égilzeit zum Beispiel oder die
mangelnde Flexibilitdt mit ins Feld gefihrt.” (EFrauen_04)

Als individuelle Entlastung erleben Interviewpartirnen ihre Partner, die zunehmend haufig eine
aktive Vaterrolle Gibernehmen und sich mit ihrerubstétigen Frauen die Pflege und Erziehung der
Kinder teilen:

-Wenn ich Termine habe, dann versuche ich, dasmaihem Mann abzusprechen. Also,
wir massen unseren Sohn immer um 16 Uhr in derI8chholen, aber wir versuchen
das schon so flexibel zu gestalten, dass sowatisexuch ich auch mal spater Termine
wahrnehmen kénnen.” (EFI_Frauen_04)

Wahrend die individuellen Aushandlungsprozesseagh Betreuungssituation der Kinder, private
oder berufliche Konflikte intendieren, beschreiliggsprachspartnerinnen aus den USA, wie sie die
institutionelle Kinderbetreuung in ihrer beruflichEntwicklung entlastet hat:

“But the one that probably applies most to womemow you balance your work
life and your home life and, you know, balancingiray your children and those
things. And | have a bit of a different perspectivethat, too. | don't think it's
about balance. | think it's about being able taifoon what you're doing at the
time. So if I'm at work | focusing on work. Nowgtlonly way | can do that was
that my children were always very well cared fadidn't have to worry about
them, | didn't have to, you know, think they wet@m'a great situation and
unhappy.” (EFI_Frauen_10)
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“It would make life a lot easier for, not just, yanow, working mums, but working dads,
too. | think it would be/ (...) it would really hbut folks who are trying to balance that.
And | think most of the time the women end up hgwim balance it, more than the men
do.” (EFI_Frauen_11)

Sie sind es auch, die einen Bezug zwischen Kintienlnengsentlastung und der Besetzung von
Fuhrungspositionen mit weiblichen Vorgesetzten tedes:

“I'll also tell you there's a bigger percentage¢hia United States than there is here in, you
know, Germany or in England.” (EFI_Frauen_10)

Das Vorhandensein von Netzwerken innerhalb von tdetenen wird als karriereférderlicher als
Netzwerke aufRerhalb der Unternehmen bewertet.

»<Ansonsten, also, ich habe jetzt zum Beispiel kgiml3es Netzwerk aul3erhalb der Firma
(...). Also, ich wiirde so sagen, dass das internevidek da schon wichtiger ist. Wenn
man sagt: Okay, das ist die Firma, in der ich lerimochte. (...) Das ist nicht schlecht
und sehr hilfreich, aber ich glaube, dass die Kegrauf soliden FiRRen stehen sollte. Also
sprich, eine entsprechende Leistung, die man dinfad erbracht hat.” (EFI_Frauen_04)

Einen Hauptgrund fiir das Ausscheiden von Frauematuswissenschaftlich-technischen Karrieren
sehen die Interviewpartnerinnen in dezureichenden Vereinbarkeit von Karriere und f&iren
VerpflichtungenHier werden vor allem Probleme bei der Rickkehdan Arbeitsplatz und der
Akzeptanz von Teilzeitarbeit genannt:

.Faktoren, die ein bisschen gefahrlich (sind),man sehr aufpassen muss, ist Teilzeit.
Und dann ist die groRe Frage wie man diese Telitendlich gestaltet. Das kann
gutgehen. Ich habe auch eine Abteilungsleiteriaberidie das auch mit einer
Teilzeitstelle hervorragend hinbekommen hat.” (Effauen_05)

Die Interviewpartnerinnen nennen als Faktoren #& @elingen der Vereinbarkeit von beruflichen
und privaten Verpflichtungen das gegenseitige \&aichiis und Entgegenkommen der Vorgesetzten
und Mitarbeiter/innen. Eindeutige Signale fir daielesse an der Berufsriickkehr halten sie fur
besonders relevant. Gleichzeitig nehmen sie irmhveruflichen Umfeld aber auch eine
Zurtckhaltung von Kolleginnen wabhr, sich verbindlizu erklaren:

»Also ich habe so den Eindruck auch, die zieheh d&zauch gerne zuriick. Also es ist,
also die bewundern mich auch, dass ich das duroygezhabe, weil, es war wirklich
extrem schwer.” (EFI_Frauen_01)

Als weiteres Karrierehemmnis werden in einem Kalhflikte mit direkten Vorgesetztgenannt, fur
deren Losung innerhalb der Institution keine unbgten Ebenen zur Schlichtung zur Verfligung
gestanden hatten, so dass sowohl das Vertragsweshi@tendet wurde als auch ein juristisches
Verfahren anhangig ist (EFI_Frauen_06).

Als eine weitere Schwierigkeit werdeanitlich befristete Vertragan universitaren und
aul3eruniversitares Forschungseinrichtungen unBelestung zusatzlicher Projektakquise fur den
Erhalt des Arbeitsplatzes genannt:

127



»Insofern bin ich dann auch nicht bose, dass ichada bin, weil, das fand ich immer
sehr stressig irgendwie, diese Verlangerungen wiethen.” (EFI_Frauen_08)

4.2.3 Exkurs: Vergleich der deutschen und amerikanischetunternehmenskulturen

Hinsichtlich ihrerKarriereméglichkeitenm Unternehmen schatzen die Frauen in deutschagepr
Unternehmen diese mehrheitlich als gut ein, solamyengebunden sind und dem Unternehmen als
Vollzeitkraft zur Verflgung stehen. Sie nehmen walaiss neben der persénlichen Leistung weitere
Kriterien eine wichtige Rolle spielen: So betoneshnere Interviewpartnerinnen, dass
mannerdominierte Netzwerke nach wie vor karrierefmesend seien. Dariiber hinaus spiele das
Durchsetzungsvermégen beim Aufstieg eine wichtighaR

»Ich (habe) auch irgendwann mal im Laufe meinesdreikapiert, dass es nicht nur
reicht, gut zu arbeiten, sondern dass man auchremdleuten erzahlen muss, dass man
das tut, und die Erfolge eben auch vor Augen filmass, und netzwerken muss, viele,
viele Kontakte pflegen muss, um weiterzukommenFEI(Erauen_03)

Hier verstehen es Frauen weniger gut, sich gegeniiiten méannlichen Konkurrenten durchzusetzen
und formulieren Nachholbedarf. Teilweise schéataeraach ihre eigene Karriereorientierung als
niedriger ein als die ihrer Kollegen. Dies fuhrthuazu, bereits begonnene Karrierepfade wieder zu
verlassen:

»+Also ich war mal stellvertretende Gruppenleitefdas hat mir persdnlich nicht so gut
gefallen, weil ich nicht so gut, ja, den Leutenlanegative Sachen sagen kann. Und
aufgrund dessen habe ich dann gesagt: Nein, ddser ist dann nichts fir mich. Und
habe das dann abgegeben, aber das kam von meitgea8e Also jetzt nicht von
aulRerhalb. Die anderen waren eher traurig dardbes ich das nicht machen méchte.”
(EFI_Frauen_09)

In den US-amerikanisch gepragten Unternehmen sehelie Frauenanteile tendenziell héher zu sein
als in deutschen Unternehmen, was das frauensgm@fiNetzwerken fir die Befragten einfacher
macht. Das Netzwerken an sich und der personlictieih werden auch hier als karriererelevant
wahrgenommen. Bei den befragten AmerikanerinndnafdBerdem auf, dass sie deutlich detaillierter
Uber die nachsten karriererelevanten Handlungsteuskunft geben, als ihre deutschen
Kolleginnen. Sie formulieren mehrheitlich klar itavisierten Karriereziele und arbeiten auf deren
Umsetzung hin:

“Well, in order to move up to the next level, Irtkithat the length | execute on the main
project that I'm working on right now and have acassful result there. | think that that
would kind of get me to the next level. Beyond thially need to expand my sphere of
influence, right, and | need to get kind of outltd day-to-day management of people
and be more into the kind of strategic thinking &igh-level, you know, product
planning for the future. So | need to kind of shiftvards activities that involve that.”
(EFI_Frauen_11)

Nationale wie internationale Gesprachspartnerirbetanen die positiven Effekte von Frauen im
Innovationsprozess, die sich glnstig auf die Adagihosphare speziell in deeamarbeiim
Unternehmen auswirke. Sie fuhren dies auf einerardenkweise von Mannern und Frauen sowie
den damit verbundenen Kreativitatsgewinnen zurdd®. (EF1_Frauen_01). Dartber hinaus haben die
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Interviewpartnerinnen die Erfahrung gemacht, daddiked Teams die Produktivitat héher ist und
diese vielfach zu besseren Resultaten kommeniaks MEnnerteams. Eine Interviewpartnerin fuhrt
dies auf die konzentriertere Arbeitsweise zuriick:

They kind of behave better if women are in a mgethnd so using that to kind of foster
a calmer environment. | think that that's somethirag a lot of women can take
advantage of.” (EFI_Frauen_11)

Sowohl nationale wie internationale Interviewpartmeen betonen in den Gesprachen jedoch auch,
dass sie die Teamarbeit in Mixed Teams gegenubetudammenarbeit von Frauen untereinander
bevorzugen (z.B. EFI_Frauen_9)

Alle Frauen beschreiben, dass sie einen teamaritati und kooperativen Fuhrungsstil pflegen. Far
den persdnlichen Aufstieg sehen sie allerdingsrhoten Nachteil, dass ihre erbrachte Leistung als
Teamleistung definiert wird und sie diese nichtingeschrénkt fur ihre Karriere einsetzen konnen,
wohingegen ihre mannlichen Kollegen dies tun.

Hinsichtlich der Ublichen Verweildauer im Unternedmsehen die Interviewpartnerinnen im
internationalen Vergleich gravierende Unterschigdsichtlich der arbeitsrechtlichen
Rahmenbedingungen. Im Unterschied zu Deutschlaniefi sich im US-amerikanischen Arbeitsrecht
nur wenige Regulierungen, welche die Form und Asisdieing von Arbeitsvertragen regelt,
wenngleich ein Diskriminierungsverbot ausdriicklggsetzlich verankert ist. Insbesondere gelten in
den USA kirzere Kiindigungszeiten als in Deutschléxies fihrt, einer Interviewpartnerin zufolge,
zu grofRen Unterschieden in der Verweildauer anveeschiedenen Standorten des Unternehmens:

»Also bei uns in der Firma wechselt das jetzt netthaufig, dass viele kommen und
gehen. Anders ist es bei den Kollegen in den USAhaben ja auch oder in den USA
der Standort ist ja viel gréRer. Da sind ja hureledn Software-Entwicklern. Und da
bekommt man mit, dass 6fters die Leute wechselss Beelche gehen, welche kommen.
Die haben auch kirzere Kiundigungsfristen als Ja@tatin Deutschland, wobei ich
glaube, das ist auch in den USA Ublicher als jeiat” (EFI_Frauen_9)

Es scheint insgesamt so zu sein, dass die Unteeredkultur prégender ist als der Standort des
Unternehmens. Dies fallt insbesondere beim Vergldar Aussagen von Frauen aus US-
amerikanischen Unternehmen an deutschen und amisck&n Standorten auf. Umgekehrt hat die
gesellschaftliche Herkunftskultur der befragtenueraeher Auswirkungen auf ihre
Karriereorientierung, als die Unternehmenskulturwirken die Aussagen der US-amerikanische
Frauen veranderungsorientierter als die ihrer dbets Kolleginnen, unabhéngig vom
Unternehmenshintergrund. Diese wiederum wirken siodierheitsorientiert (z.B. EFI_Frauen_10,
EFI_Frauen_11).

4.2.4 Exkurs: Drop Out

Frauen im Innovationssystem unterscheiden sichvanen, die das Innovationssystem verlassen
haben, mindestens bei der Wahl des (friheren) fsiidatzes. Dies kann naturlich auch darauf
zuriickzufuhren sein, dass einige der von uns urgbten Drop Outs bereits ein paar Jahre
zurlckliegen und sich zu dem damaligen Zeitpunktodt die Arbeitsmarktsituation anders darstellte,
als auch der Fachkraftemangel noch nicht in demeMddsehbar war, wie das heute der Fall ist.
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Die im Innovationssystem befindlichen Frauen beatahee hohe intrinsische Motivation fir Studien-
und Berufswahl (z.B. EFI_Frauen_05), wahrend dsgaschiedenen Frauen auch eine ganze Reihe
extrinsischer Motive nennen, die zu ihrer Entsclmegdfiir Forschung und Entwicklung gefiihrt haben
(z.B.EFI_Frauen_DO1, EFI_Frauen_DQ22

.Da habe ich relativ viele Bewerbungen geschrieli@ndenk das waren bestimmt an die
hundert und hab dann nichts gekriegt und hab ado@r dine Promotionsstelle im
Graduierten-Kolleg gekriegt, (...) dann in Osnabrilidkd hab dann in Feldkorper-
Physik promoviert." (EFI_Frauen_DO1)

Dartiber hinaus sind die AuRerungen, die die Sefisstieiatzung eigener Technikkompetenz
beschreiben, unterschiedlich — auch das kann dawmii€k zu filhren sein, dass die Frauen, die ihren
Beruf verlassen haben, ihre Biografie riickblickeiglanzierter betrachten. Sie berichten weniger von
einer Forderung ihres technisch-naturwissenscbladthi Interesses in Elternhaus und Schule (z.B.
EFI_Frauen_DO0O22), als es die verbliebenen Fraue(et®. EFI_Frauen_01, EFI_Frauen_05).

Im Vergleich zu den verbliebenen Frauen beganndm Dp-Out-Frauen ihre Karriere in
universitaren und auf3eruniversitdren Forschungskinngen. Die dort vorgefundenen
Rahmenbedingungen forderten ihre Entscheidung zusstieg, vor allem auch in der
Familiengrindungsphase (z.B. EFI_Frauen_DO40)b&irehteten von auslaufenden Finanzierungen,
fehlendenden Teilzeitmdglichkeiten in Forschung Entlvicklung sowie der damit verbundenen
Unsicherheit.

Zwar schilderten uns auch die im System verbliebéfrauen @hnliche Probleme, allerdings im
geringeren Umfang. Es ist denkbar, dass sich dilicRrogramme zur Familienfreundlichkeit in den
letzten Jahren einiges verandert hat. Auffalligisiem, dass sie haufiger als die ausgeschiedenen
Frauen Mentor/innen und Unterstitzer/innen fandensich ihrer annahmen und sie forderten.

Zudem scheinen die erfolgreichen Frauen Uber Datzbiegsvermégen und Karrierewillen zu
verfigen sowie die Karriererelevanz von Netzwenesser erkannt zu haben. Entsprechend
versuchen sie diese flr ihren persoénlichen Aufstiegutzen, wohingegen dies die Drop-Out-Frauen
nicht in dem Mal3e formuliert haben. Formulierungtia,eine eher proaktive Haltung beschreiben
(z.B. EFI_Frauen_07), verknipfen die eigene Kaggatwicklung starker mit der Weiterentwicklung
ihrer Organisation. Im Vergleich dazu formulierénige der ausgeschiedenen Frauen eher
Unsicherheiten bei der Karriereplanung und den Bedeh mehr konkreter Personalentwicklung:

»Ja, also ich hab sicher auch nur ein, zweimalaggfrich hatte halt Uber die Jahre
hinweg mich weiter bemiihen missen oder weiter mniferen maissen. Aber als ich
eingestellt worden bin, (...)hatte ich ja ein Diplaaugnis mit eingereicht. Und da ist
keiner auf die Idee gekommen zu sagen: (...)Sie kddoeh auch Fachreferent werden.
Das hatte fir mich jetzt ein Jahr (...) Praktikumduget an der hiesigen Bibliothek. Und
dann war das erledigt gewesen* (EFI_Frauen_D0O22)

Nichtdestotrotz sind es vielfach die aul3eren Ralwaeingen, die letztendlich ber den Verbleib bzw.
das Ausscheiden im Innovationssystem entscheideseD Umstand erkennen alle interviewten
Frauen, wenn sie Teilzeit als ,Karriereknick* (zlB~1_Frauen_04) festmachen und eine bessere
Vereinbarkeit von Familie und Karriere einfordern.
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4.2.5 Fazit: Verbesserungsvorschlage fur eine gendergerei® Innovationskultur

Unsere Interviewpartnerinnen zeigen deutlich aagsdverschiedene Faktoren eine Rolle spielen,
beruflich erfolgreich zu sein. Dabei sind die Satngkeiten der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
nur ein Aspekt, der allerdings zwei Seiten hat:emetien realen Problemen der Lebens- und
Arbeitsorganisation formulieren sie auch vorweggemene Beflrchtungen ihrer Arbeitsumgebung
und weisen eine Reihe individueller kompensatogstleistungen aus, die sie erbringen missen, um
diesen Beflirchtungen zu begegnen. Aufgrund despstigierten demografischen Wandels ist aus
ihrer Sicht in zuklnftige Planungen auch die Weiéwicklung und Flexibilisierung der
Betreuungsmaglichkeiten der dlteren Generationubi@ziehen. In diesem Sinne stellen nicht nur
flexible Gleitzeit- und Vertrauensarbeitszeitmodedbwie die Einrichtung von Heimarbeitsplatzen aus
der Sicht der Interviewpartnerinnen wichtige Hamgjsschritte dar, nicht nur die
Vereinbarkeitsproblematik zu bewéltigen, sonderchadie weitere Erforschung
zielgruppenspezifischer, technischer Losungen movationssystem zu forcieren (EFI_Frauen_05).

Dies leitet Gber zu Konflikten zwischen Selbstwaimmungen und Forschungskultur, wie z.B. die
Selbstvermarktung oder das eher vorsichtige Anméter-thrungsaufgaben. Hier wird die
Wichtigkeit von guten Mentor/innen zur Motivatioorv Frauen betont (EFI_Frauen_10,
EFI_Frauen_11).

Im internationalen Vergleich fiel auf, dass die &mehmenskultur fir die Wahrnehmung von
Karriereoptionen relevanter ist als das gesellslitfaé Umfeld. Gleichzeitig pragt aber offensictiti

die gesellschaftliche Herkunftskultur der befragteauen starker ihre konkrete Karriereplanung. Dies
kdnnte bedeuten, dass insbesondere Frauen, dig dedtschen Kultur sozialisiert sind, in deutsch-
gepragten Unternehmen zégern, sich langfristigiitdgreich und fir eine Fihrungsposition geeignet
zu sehen. Hier besteht weiterer Forschungsbedarf.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dasswtelletund kulturelle Griinde die individuellen
Karriereverlaufe von Frauen behindern. Dies istapr®blematischer, als die von uns befragten
Frauen alle eine sehr hohe intrinsische Motivationhre berufliche Tatigkeit aufbringen. Wie die
Interviews aufzeigen konnten, deutet vieles dahéufdass es im Karriereverlauf von Frauen zu
unbewusster Benachteiligung aufgrund kulturbedim§8tereotypen kommt, in deren Konsequenz
Frauen geringere Fahigkeiten als Mannern in Forsglund FUihrung zugetraut werden und die von
ihnen individuell kompensiert werden — auch duragtuzkkaltende Karriereplanungen und in Form
des beruflichen Ausstiegs.
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5 Monitoring

Monitoring-Daten stellen eine grundlegende Voraizssey flr eine evidenzbasierte Politikgestaltung
dar, denn sie ermdglichen die Definition von Zielem die Beobachtung der Zielerreichung. Ein
konsequentes Monitoring von geschlechtsspezifis&emthéaftigungsdaten entlang des gesamten
Bildungs- und Berufsverlauf ist daher ein wesehdicErfolgsfaktor fir die Verbesserung der
Integration von Frauen ins Innovationssystem. llgegboden werden daher die wichtigsten Quellen
dafir sowie deren Restriktionen genauer diskutignt daraus abschlieende Empfehlungen
abzuleiten.

5.1 F&E Erhebungen

Die Wissenschaftsstatistik des Stifterverbandes fiie Erhebung zur ,Statistik Gber Forschung und
Entwicklung (FUE) im deutschen Wirtschaftssektoreinem zweijahrigen Rhythmus durch. Dabei
werden Unternehmen befragt, die F&E Aktivitdtendrabder bei denen dies anzunehmen ist. Die
Statistik ist Grundlage der Berichterstattung zusEbung, Entwicklung und Innovation der
Bundesregierung, der EU und der OECD und entspdigher internationalen Standards (Frascati
Manual). Die F&E Erhebung stellt die zentrale Détesis fur die Analyse von Forschung und
Entwicklung dar.

Ein Frageblock beschéftigt sich mit dem F&E Pergaes seit 2001 systematisch nach Geschlecht,
nach Personalgruppen (Wissenschaftler/innen unehiegr/innen, Techniker/innen sowie sonstigem
F&E Personal) sowie nach Kopfzahlen und Vollzeitégienten differenziert wird. Weitere sozio-
demographische Informationen werden zum F&E Petson@/irtschaftssektor nicht erhoben.

Die Aussagen, die auf Basis dieser Daten getroffenden kdnnen, sind vergleichsweise limitiert.
Einerseits eroffnen sie durch die Standardisieiotegnationale Vergleiche sowie die Identifikation
zeitlicher Entwicklungen. Andererseits bieten detdh die Moglichkeit, die Partizipation von Frauen
nach Beschéftigungsgruppen und Beschaftigungsauzmafalysieren. Weitere haufig
vorgenommene Differenzierungen: nach Wirtschaftggere nach Technologie- und
Wissensintensitat, nach Unternehmensgrof3en oderBiandeslandern/Regionen. Verkniipfungen mit
F&E Ausgaben und der Partizipation von Frauen wuittisher nicht durchgefihrt. Zudem geben die
Daten keinen Aufschluss dariber:

e wie viele Frauen Fihrungspositionen einnehmen
* wie hoch die Einkommensunterschiede sind und
* Uber welche Ausbildungen sie verfigen.

5.1.1 Destatis

Die Erhebung zu Forschung und Entwicklung in and&ektoren (Hochschulsektor, staatlicher
Sektor, privater-gemeinniitziger Sekfbryird vom Statistischen Bundesamt (Destatis) irhesel
zeitlichen Rhythmus und parallel zur Erhebung duleh Stifterverband durchgefiihrt. Die Ergebnisse
werden im Bericht ,Ausgaben, Einnahmen und Persdaeabffentlichen und 6ffentlich geférderten
Einrichtungen fur Wissenschaft, Forschung und Eektluing” veroffentlicht. Die Ergebnisse zum
Personal werden auch nach Alter, Staatsangehdriglezisonalgruppen und Einrichtungsarten

81 Ausgaben, Einnahmen und Personal der éffentlicimentffentlich geférderten Einrichtungen fiir
Wissenschaft, Forschung und Entwicklung
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differenziert. Allerdings wird der Analyse des Rerals nach Wissenschaftszweigen nicht nach
Geschlecht differenziert. Zudem gibt es keinenKattir, der die finanzielle Ressourcenausstattung
differenziert nach Geschlecht analysiert. Eine afale zur Hierarchie/Wertigkeit oder
Fuhrungsfunktion sowie zu Einkommensunterschiedah €benfalls. Dies muss Uber andere
Datenquellen ermittelt werden.

Die Daten der F&E Erhebung durch den Stifterverbaieldurch Destatis bilden eine wesentliche
Grundlage fur die SHE Figures Publikationen demoiérschen Kommission.

5.1.2 GWK Monitoring

Das Monitoring zu Chancengleichheit in Wissenschaft Forschung wird von der Gemeinsamen
Wissenschaftskonferenz (GWK) durchgefiihrt. Diesafagst sowohl die Hochschulen (Universitaten
und Fachhochschulen) als auch die aul3erhochsdmefigeorschungseinrichtungen in Deutschland.
Das Monitoring basiert im Wesentlichen auf nachdBkscht differenzierten Daten des Statistischen
Bundesamtes zu Studierenden und wissenschaftli€fesonal an deutschen Hochschulen sowie auf
eigenen Erhebungen der GWK zum Berufungsgeschelwde gu den aul3erhochschulischen
Forschungseinrichtungen. Das Ziel des Monitoriisgslie Partizipation von Frauen an den
unterschiedlichen Karrierestufen in hochschulisalmesh aul3erhochschulischen
Forschungseinrichtungen zu beobachten. Da die REgeiGGWK Monitorings bereits tber einen
langeren Zeitraum hinweg erhoben und dokumentiertlen, kénnen Trends und Entwicklungen
abgelesen werden. Besonders hervorzuheben isthigding zum Berufungsgeschehen an deutschen
Hochschulen.

Als Optimierungspotenzial kann die fehlende Ankniingf an international gebrauchliche
Klassifizierungen der Wissenschaftsfelder und Harigstufen angefihrt werden. So werden die
Daten bspw. bei Wissenschaftsfeldern nicht die michinternational Ublichen ISCED-
Klassifizierung strukturiert. Dies erschwert di¢eimationale Vergleichbarkeit der Daten.

5.2 Patentierungen und Erfinder/innen

Bei der Patentanmeldung wird das Geschlecht dandenffinnen durch das Deutsche Patent- und
Markenamt (DPMA), aber auch durch das européaisetenfamt (EPA) sowie durch die World
Intellectual Property Organization (WIPO) nichtasx$t. Daher kdnnen geschlechtsspezifische
Auswertungen im Zusammenhang mit Patentanmelduing®PMA nicht standardisiert
vorgenommen werden.

Die Beteiligung von Erfinderinnen an Patentanmetgumkann dadurch erfasst werden, indem das
Geschlecht Uber den jeweiligen Vornamen der Persmienstruiert wird. Dies bedeutet nicht nur
einen vergleichsweisen hohen Aufwand, sondern birgh einige Ungenauigkeiten, die mit der
geschlechtlichen Mehreindeutigkeit von Vornameunnterschiedlichen kulturellen Kontexten
verbunden sind. So ist bspw. der Vorname Andréglien ein mannlicher Vorname, wahrend er im
deutschsprachigen Raum als weiblicher VornameMittzunehmender Internationalisierung von
Forschung und Entwicklung wird die Rekonstrukti@s €&seschlechts tiber Vornamen aufwendiger
und ungenauer.

Um geschlechtsspezifische Auswertungen standarthgienehmen zu kénnen, ist daher die
systematische Erfassung des Geschlechts der Bvfimten eine Grundvoraussetzung.
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Auch in den Publikationsdatenbanken wie ISI WeBdgnce oder Scopus wird das Geschlecht der
Autor/innen nicht systematisch erhoben, sonderrsiibsr die Vornamen rekonstruiert werden.
Damit sind wiederum ein hoher Aufwand und Ungenkeitgn bei der geschlechtsspezifischen
Zuordnung von Vornamen verbunden.

Seit 1993 werden in der Europaischen Union Innowagrhebungen, die sogenannten Community
Innovation Surveys (CIS) durchgefihrt, die eineamdardisierten methodischen Design folgen und
dadurch eine hohes Mal3 an internationaler Vergbaidteit aufweisen. Die Erhebungen in den
einzelnen Staaten werden von beauftragten Orgamsatdurchgefihrt. In Deutschland ist dies das
Zentrum fur Europaische Wirtschaftsforschung (ZEy#ineinsam mit dem Institut fir angewandte
Sozialwissenschaft und dem Fraunhofer InstituSgstem- und Innovationsforschung. Seit 2005
werden die CIS-Erhebungen in einem 2-jahrigen Rhythvorgenommen. Die CIS-Erhebungen
enthalten Informationen tber die Innovationsakdigh von Unternehmen sowie unterschiedliche
Aspekte des Innovationsprozesses in Unternehmegfieé&te, Kosten, Arten von Innovationen
sowie Uber Innovationshemmnisse und KooperatioRares sich um eine unternehmensbezogene
Erhebung handelt, kommen Beschéftigte nur margioied- namlich bei der Frage der
UnternehmensgroRRe. Da es sich bei der CIS Erhelourgje zentrale Informationsquelle Gber
Innovationen in Unternehmen handelt, kdnnte inafie®ahmen auch die Partizipation von Frauen im
Innovationsprozess untersucht werden. Dazu mugs€l8 Erhebung um einige
unternehmensbezogene Kennzahlen zum Thema Geadléézidation von Frauen und
Unternehmenskultur erweitert werden:

. Frauenanteil beim wissenschaftlichen Personal

. Frauenanteil in Filhrungsfunktionen

. Beteiligung von Frauen an Patentanmeldungen, Ratlbiken etc.

. Bedeutung von Gender Mainstreaming und Diversm&t/nternehmen
. Kennzahlen zur Unternehmens- und Innovationskultur

Durch die Erweiterung des Community Innovation 8ys/kénnten neue Fragestellungen im Bereich
Gender und Innovation auf systematischer Grundéagebeitet und diskutiert werden.

5.3 Microzensus — Arbeitskrafteerhebung

Der Mikrozensus ist eine reprasentative Haushdhapeng, die durch das Statistische Bundesamt
durchgefuhrt wird. Der Mikrozensus enthalt Inforioaen zu Familie und Lebenspartnerschatft,
Arbeitsmarkt und Erwerbstéatigkeit sowie Beruf unashAildung. Die Mikrozensus Daten zu
Erwerbstatigkeit und Beschéaftigung werden auctdiéirArbeitskraftestichprobe der Européischen
Union (Labour Force Survey) verwendet. Der LabawncE Survey dient auch als Grundlage fir die
statistische Analyse der Humanressourcen in Wisbaiftsund Technologie (HRS) die der
Systematik des ,Canberra Manual“ der OECD (OECD5)98Igt. Die Daten geben Aufschluss tUber
den gegenwartigen Bestand und das zukiinftige Angebbochqualifizierten Arbeitskréften und sind
eine wichtige Quelle fir die Beobachtung der Enitlving von wissensbasierten Gesellschaften.
Zudem erlauben die Daten Aussagen uber untersathiedrormen von Mobilitét von
hochqualifizierten Arbeitskréaften zu treffen sowlie Entwicklung der Partizipation von
hochqualifizierten Frauen im Wirtschaftssektor zolmachten.

52 Sjehehttp://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_exgdindex.php/Human_resources_in_science_and_tempnol
(letzter Zugriff: 09.08.2013)
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Die kleinste Subgruppe der Humanressourcen in \Wésdmft und Technologie sind die
Wissenschatftler/innen und Ingenieur/innen, die @leiSCO-Klassifikation von Berufen definiert
werden. Da die Arbeitskraftestichprobe umfassenale®dzur Beschaftigung, Arbeitsort, Arbeitszeit,
Aus- und Weiterbildung, Nationalitat etc. erhelmdsprinzipiell mehr Auswertungen hinsichtlich der
Beschaftigungssituation und der familiaren Situation Wissenschatftler/innen moglich (bspw.
Holzinger / Reidl 2012). Allerdings gibt es zweiseatliche Faktoren, die die Aussagekraft und
Vergleichbarkeit der Ergebnisse limitieren:

1) Ist die Anzahl der Wissenschaftler/innen und Inganinnen recht gering, so dass sie
aufgrund von Bestimmungen Uber die ZuverlassiglaitDaten und Gber den Datenschutz
oft nicht ausreichend detailliert ausgewertet werkignnen.

2) Gibt es in der Arbeitskraftestichprobe keine innm@sbezogenen Variablen, die es erlauben
die Partizipation von Frauen am Innovationspropasseits der reinen Kopfzahlen zu
bestimmen.

3) Folgt die Messung der Humanressourcen in Wisseftasha Technologie einer anderen
Systematik als die F&E Erhebung, die dem Frascaitmhl der OECD (OECD 2002) folgt.
Die Anzahl der Wissenschatftler/innen und Ingeniangn weicht daher in beiden
Datensatzen erheblich voneinander ab und die Eiggbrind nur sehr schwer miteinander
vergleichbar.

4) Anderungen in den internationalen Klassifikatiorsssgnen fiihren zu Briichen in den Daten,
die eine Beobachtung uber langere Zeitraume erseimwe

5) Die Variable zu Fihrungsfunktionen ist wenig auskadiftig und erlaubt kein differenziertes
Monitoring.

Die Daten des Labour Force Surveys kommen inzwiselueh in den She Figures zur Anwendung.
Trotzdem werden sie noch immer recht selten flgéstellungen zur Partizipation von Frauen in
Wissenschaft und Technologie herangezogen.

5.4 Innovationsindikator

Aus Einzelindikatoren zusammengesetzt ist der Mationsindikator' von mehreren deutschen
Forschungseinrichtungen (BDI & Deutsche Telekorfti8tg 2012), der klassische Indikatoren
bertcksichtigt, jedoch auch weitergehende Aspeldedie Qualifikation und Ausbildung der
Bevolkerung bzw. Beschatftigten, die Internatiodal{Anteil auslandischer Studierender oder Anteil
der internationalen Ko-Publikationen ), der e-Reads oder des Lebensstils (Anteil von
,Postmaterialisten’) aufnimmt. Der aktuelle Bericliéses Konsortiums diskutiert ausdriicklich die
Verwendung von zusatzlichen Indikatoren zur MesstorgDiversity hinsichtlich des Geschlechts,
der Herkunft und des Alters (BDI and Deutsche TetelStiftung 2012:91).

5.5 Abschlieliende Bemerkungen

Insgesamt sind zwar bereits einige Datenquelleharaden, die die Partizipation von Frauen im
Innovationssystem abbilden. Trotzdem gibt es natige Licken, die eine systematische Analyse
erschweren:

1) Der Wirtschaftssektor ist im vorhandenen Datennetaur unzureichend abgebildet — vor
allem die F&E-Erhebung durch den Stifterverbandtlasir wenige Aussagen hinsichtlich der
Partizipation von Frauen im Innovationssystem zer. Dabour Force Survey stellt eine
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2)

3)

alternative Datenquelle dar, die bisher nur werigdhtet wurde. Deren Daten sind aber nur
eingeschrankt vergleichbar mit der F&E Erhebung.

Bei Patentanmeldungen und in Publikationsdatenlras&lte das Geschlecht der
Erfinder/innen bzw. der Autor/inn/en verpflichteedasst werden, um ein standardisiertes
Monitoring zu ermdglichen.

Die Integration der Gender Dimension in den Comityuiminovation Survey kénnte dazu
beitragen, die Rolle von Frauen nicht nur im Inrimressystem, sondern auch im
Innovationsprozess besser beleuchten zu kénnen.
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6 Gesamtfazit Frauen im Innovationsprozess

Bezugnehmend auf das EFI-Gutachten 2013 und didatanulierten Hypothesen kdnnen wir fir die
von uns erstellte Studie folgendes konstatieren:

Individuelle Interessen und Entscheidungen ful@iNT-Studium bzw. einen MINT-Beruf werden
durch strukturelle und kulturelle Rahmenbedingun@eganisational und gesellschaftlich)
beeinflusst. Noch gelingt es nicht in ausreichentiéafie, Madchen wahrend ihrer Schulzeit fur
Mathematik und Naturwissenschaften zu interessi€denspatestens mit Einsetzen der Pubertat
entstehende Konflikt mit gadngigen weiblichen Rademeotypen und das weitgehende Fehlen von
Rollenvorbildern fihren zu einer nicht fachlich bigmdeten Selbst-Selektion junger Frauen. Diese
Selbstselektion tUberlagert die intrinsische MotaatDie Steigerungsraten der MINT-Studentinnen
der letzten Jahre scheinen im Zusammenhang mitjémelgen konsequenten Signalen in Form von
offentlichkeitswirksamen Kampagnen aus Wirtschaft Missenschaft zu stehen, da hier sukzessive
ein modernes und attraktives MINT-Berufsbild, aachand konkreter Beispiele erfolgreicher Frauen
und moderner Arbeitsmodelle prasentiert wird. Aufgt der demografischen Entwicklung und des
weiterhin bestehenden Fachkraftemangels ist dawvszugehen, dass diese Kampagnen fortgesetzt
und weiter entwickelt werden, so dass zu einenespétZeitpunkt diese moglichen Synergieeffekte,
basierend auf bereits vorliegenden Wirksamkeitsomagen, systematisch untersucht werden kénnen.

Wahrend innerhalb der MINT-Studiengange die sozrgkegration von Frauen weitgehend gelungen
ist, finden sich gleichzeitig Mechanismen und Vétdresweisen, die eine kollegiale Akzeptanz, im
Sinne einer selbstverstandlichen Vorwegnahme vaidraer fachlicher Kompetenzen, erschweren. An
jeder Schnittstelle der Studien-, und der spatbegaflichen Entwicklung werden Frauen hinsichtlich
ihrer fachlichen Fahigkeiten hinterfragt und miusdiese erneut beweisen. Dies fuhrt dazu, dass
Frauen wahrend der Ausbildungs- und Berufszeit immeder individuelle Kompensationsleistungen
erbringen, indem sie sich selbst und ihre Beruf$wdtaren, hoheren Leistungsanforderungen
ausgesetzt sind und eine dauerhafte ,Beweislasspieen. Dies mag ein Grund sein, warum auch
innerhalb der einzelnen MINT-F&cher die Frauensmjeinach Vertiefungsfach variieren: Unter dem
Gesichtspunkt der Erfolgswahrscheinlichkeit undheginem zu erwartenden spateren Nutzen
spezialisieren sich Frauen eher in ,kleinen* Facherd dort, wo bereits andere Frauen sind. Hierzu
passt auch unser Befund, dass berufliche Entwigklurd erfolgreiche Integration von Frauen eher in
kleinen und mittelstdndischen Unternehmen als of3@nternehmen stattfinden.

Um diese Situation im Studium und in der Berufsgagsphase aufzufangen, haben Hochschulen und
Unternehmen, oft in Kooperation miteinander, in 3ebland flachendeckend
Unterstutzungsprogramme, wie z.B. Mentoringprogranaaier Netzwerke, aufgelegt. Es ist davon
auszugehen, dass diese zwar individuelle Untetsigtbieten, solche MaRnahmen aber nur geringe
Auswirkungen auf Struktur- oder Kulturveranderungeden jeweiligen Organisationen haben.
Messungen zur Wirksamkeit dieser Mal3nahmen liegatier Regel nicht vor.

Hinsichtlich der Integration von Frauen in den @ahiungs-)Beruf ist festzustellen, dass zwar auch
hier seitens vieler Unternehmen ebenfalls Pullt8tfian eingesetzt werden, um mehr qualifizierte
Frauen zu gewinnen, diese aber noch nicht systechat spezifischen
Personalentwicklungsprogrammen weiter gefihrt wertita Gegenteil ist eine generelle
Erwartungshaltung in den Institutionen zu findemazmehr Frauen beschaftigen zu wollen, nicht
aber entsprechende Anpassungen an die vorhandem&tu&n und Kulturen vornehmen zu wollen.
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.Diversity als business case" ist vielerorts elgtorisch als konzeptionell verankert. Aus Sicktesi
Arbeitgeber ist eine Notwendigkeit nicht gegebaundsatzlich Arbeits- und
Leistungsbewertungsmodelle zu Giberdenken. Obwatltl &rauen ohne Familie individuelle
Kompensationsleistungen zu erbringen haben, redwstid die Losungssuche vielerorts auf den
Umgang mit Eltern, und hier vor allem Miittern. Persatz ,Leistung = Anwesenheit und
Verfugbarkeit ist nach wie vor in Wissenschaft uhittschaft tblich. Die untersuchten Drop-Out-
Grinde von Frauen aus dem Beruf hinaus begriinderdsinn auch mit beruflicher Unzufriedenheit,
den individuellen Konflikten mit den gesellschaftlen Rahmenbedingungen und Rollenkonflikten.
Zudem zeigen sich auch beim Berufseinstieg und d@itenen Karriereverlauf Selbst-
Selektionsmechanismen von Frauen, die dazu fiiless, sich die MINT-Absolventinnen eher fiir
vermeintlich ,sichere®, aber dafiir nicht unbedikgtriereorientierte Berufe entscheiden. Dies hat
nicht-intendierte Auswirkungen, z.B. auf die Beinisy von Vertragen, niedrigeren Gehéaltern und
fachlich nicht adaquater Beschéftigung.

Offentliche und politische Diskurse der letztenréamben ganz offensichtlich Einfluss auf die
Steigerung der erwerbstatigen weiblichen MINT-Bédtgten positiven Einfluss genommen. Neben
Fachkraftemangel und der demografischen Entwickflihgen sanktionierbare Zielvereinbarungs-
und Quotendebatten dazu, dass auf allen Ebendtralienanteile zunehmen. Das flr den
Wissenschaftsbereich diskutierte ,Kaskadenmodadliirkin einigen MINT-Fachern, und hier
besonders in den Ingenieurwissenschaften, migg{jrpositive Effekte haben, in anderen aber kereit
nicht mehr, da die prozentualen Anteile in den sibbheren Stufen bereits den vorherigen ungefahr
entsprechen. Da die absoluten Zahlen aber auchddér nicht zufriedenstellend sind, wéren
weitergehende Konzepte zu Uberlegen, wie z.B. ghsijive Diskriminierung®, die den Anteil
gualifizierter Frauen in Professuren und Leitungkfionen starker erhdht als sie in der vorherigen
Qualifikationsstufe ausgewiesen ist. Dies wirdesamschaftliche Karriereoptionen fir junge Frauen
sichtbar machen und lieRe sich, aufgrund der irssgekleinen Fallzahlen, vermutlich realisieren.
Weiterfihrende Studien Uber die jeweiligen Prozédsier diesem ,glass ceiling“-Phdnomen waren
sicherlich sinnvoll.

Das Thema ,Drop Out®, also das sukzessive VerlagsarFrauen an jeder Schnittstelle ihrer
beruflichen Entwicklung, ist erst in den letztehrdan in den Fokus systematischer Forschung gelangt.
In den ingenieurwissenschaftlichen Studiengangsgt ier Anteil von Studienabbrecherinnen nicht
Uber dem von Studienabbrechern, dagegen verlassenFrauen als Manner mathematisch-
naturwissenschaftliche Studiengange. Moglicherwieasen das daran liegen, dass die Selbst-
Selektionsprozesse bei der Studienwahl einer legewissenschaft bereits so hoch angesetzt sind,
dass lediglich Frauen mit hervorragendem Poteeamedolches Studium aufnehmen. In der
Mathematik und einigen der NaturwissenschafteddstEingang aufgrund einer eher neutralen
Geschlechterkonnotation niederschwelliger. Hiereméweitere Untersuchungen notwendig. Im Beruf
fuhren traditionelle Arbeits- und Leistungsbewegsimodelle vor allem bei Mittern zum Ausstieg, da
Teilzeiterwerbstatigkeit haufig mindestens zu elkarriereunterbrechung fuhrt, sie nicht mehr in
Vollzeiterwerbstétigkeit zuriickkommen kdnnen bzie.\®wn Fihrungstéatigkeiten ausgenommen
werden.

Es liegt mittlerweile eine umfangreiche Studiensdnmg aus der Genderforschung zur
Ursachenanalyse der Situation von Frauen in MINdd@&ihgangen und —Berufen, sowohl national als
auch international, vor. Diese Ergebnisse erreictiendings die relevanten Organisationseinheiten
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nur unsystematisch, so dass die Erkenntnisse deteBfierschung bei der (Weiter-)Entwicklung von
Konzepten bisher kaum eine Rolle spielen. In diégamtext gehort auch das bislang eher
unsystematische Verkntpfen von ,Gender” mit ,Inniiaat': Zum einen sind Forscherinnen noch
immer innerhalb ihrer scientific community wenigéchtbar, z.B. bei Patentanmeldungen, zum
anderen fehlen aufgrund ihrer mangelnden Einbengknichtige Kreativitats- und
Innovationspotenziale. Eine systematische Integmaton Genderaspekten in Forschungsinhalte
sowie im gesamten Innovationsprozess wirde zu nssbaftlichen, wirtschaftlichen und
gesellschaftspolitischen Effekten fihren und digtBésverbsfahigkeit steigern. Dadurch wird
Chancengleichheit zu einem integrativen Qualitatkmal von Wissenschaft und Forschung, an dem
diese sich messen lassen muss, wie bereits sBifEgBsINd Wissenschaftsrat in der
Exzellenzinitiative begonnen.

Eine wichtige Erkenntnis bei der Durchfihrung désdervergleichs war der Mangel an
komparativen Studien. Zwar kann der Status-Quolufriedigend verglichen werden, wo
systematische Vergleichsdaten vorliegen. Allerdiiodgt die Daten-Aufbereitung national und
international unterschiedlichen Klassifikationerd8ystematisierungen. Restriktionen in der
Vergleichbarkeit von Daten resultieren des Weiteres einem hohen Aggregationsniveau, das
differenzierte Vergleiche unméglich macht.

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass imekiuselle und kulturelle Grinde als individuelles
Interesse den Zugang von Frauen in MI(N)T-Studiagga und —berufen behindern. Diese
Problematik zieht sich in den individuellen Kareeerlaufen der befragten Frauen im
Innovationssystem fort. Auch hier be- und verhimdgtrukturelle und kulturelle Griinde als
individuelles Erwerbsinteresse die nachhaltig grieiche Berufsentwicklung von Frauen in MI(N)T-
Berufen. Wie die vorliegenden Analysen aufzeigennten, deutet vieles darauf hin, dass es im
Karriereverlauf von Frauen zu unbewusster Benddajueig aufgrund kulturbedingter Stereotypen
kommt, in deren Konsequenz Frauen geringere Féitégkals Mannern in Fihrung zugetraut werden.
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7 Empfehlungen

Aus unserer Untersuchung, und hier insbesonderdeauiterviews mit Expert/innen und Frauen im
Innovationsprozess lassen sich Empfehlungen zerfiolgn Fragen ableiten:

*  Wie bringen wir mehr Frauen ins Innovationssystbitd{ngs- und
berufsdkonomische Frage?

* Wie gelingt ein nachhaltig erfolgreicher VerbleiorvFrauen im Innovationssystem
(fach- und fuhrungskulturelle Frage)?

* (Wie) Veréandert sich Innovation durch die Beteiligwon Frauen
(innovationsqualitative Frage)?

Far alle Zielgruppen und die Innovationsférderum@eutschland sind dazu natrlich
gesellschaftliche Rahmenbedingungen relevant,ideed-6rderung unterstitzen. Dazu gehtig
bildungs- und berufsékonomischer Sidbet weitere Ausbau ganztagiger Betreuungs- und
Bildungseinrichtungen, nicht nur zur Entlastung Bitern, sondern vor allem fur die kontinuierliche
Entwicklung der Kinder. Gendersensibilisierung teolhtegraler Bestandteil aller padagogischer
Berufe und Teil der Ausbildung bzw. des Lehramtdistuns sein. Eine Aufwertung des Fachs
Mathematik, insbesondere als moderne Kernkompetedzn den relevanten Anwendungsgebieten,
insbesondere Technik, spielt eine wichtige Roltedié Motivation von jungen Menschen,
insbesondere junger Frauen, fiir die spatere WahMIdIT-Berufen. Die gesetzlichen Regelungen
zur Ehe- und Familienférderung sollten hinsichtlidr implizit vermittelten Botschaften auf ihre
Zukunftsdimension Uberprift werden — dabei ist hadvon auszugehen, dass direkte Ursache-
Wirkungszusammenhange bestehen. Die Ausfuhrunge®cfiweden, die USA und Rumanien zeigen
z.B., dass der Forscherinnenanteil nicht automfatgichst, wenn eine ausreichende institutionelle
Kinderbetreuung vorhanden ist. Und das BeispiellRathdnien macht deutlich, dass auch in einem
Land mit sehr traditionell-konservativer Geschlecitteologie der Anteil von Frauen in MINT-
Berufen hoch sein kann.

Zur Veranderundach- und fihrungskulturelléFraditionen ware aus gesellschaftlicher Perspektiv
ein Fokus auf die internen Prozesse in Organisatian begriiRen. Dazu gehort die Uberpriifung der
Wirksamkeit bisheriger Arbeits- und Bewertungsmgelie Integration von Work-Life-Balance in
die langfristige berufliche Planung sowie der stéekAusbau von dual career-Modellen zur
langfristigen Bindung von Mitarbeiter/innen an @eganisation. Ein Schwerpunkt sollte hier auf der
Einbindung des mittleren Managements liegen. Osgdiainen sollten sich auRerdem mit den
Konsequenzen einer weiteren Internationalisierenplgreiche Einbindung von Migrant/innen,
Forderung der Mobilitat von Mitarbeiter/innen) sewnit den sich wandelnden Erwartungen der
jungen Generationen an einen erfolgreichen Berdtkeauseinander setzen.

Hinsichtlich der Auswirkungen auf dlanovationsqualitdsollte auch in Deutschland starker danach
getrachtet werden, der Innovationspolitik ein lags Innovationsverstandnis zugrunde zu legen,
»Innovation* nicht ausschliel3lich technisch, somdauch sozial zu interpretieren und entsprechende
interdisziplindre Ansatze zu fordern. Damit wirdghtinur zu mehr Frauen im Innovationsprozess,
sondern auch eine Steigerung der Innovationslejstmgestrebt.
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7.1 MINT-Studentinnen

Um mehr Studentinnen fir MINT-Studiengange zu gesin(bildungs- und berufsékonomische
Sicht), ware zunachst die weitere Reduzierung d#rsgSelektionsmechanismen zu gewahrleisten.
Dies kann durch die Umgestaltung des Fachs MatlikerlatKernkompetenz fir (fast) alle Berufe,
durch die Weiterfiihrung und Forcierung eindeutigetschaften zu Geschlechter- und Berufsrollen
sowie durch abgestimmte und auf ihre Wirksamkeitrhessbare Motivationskonzepte entlang der
Bildungskette geschehen. Gerade das Beispiel ausl84 zeigt die Bedeutung von MINT-
Schulbildung fiir die spatere Studienwahl.

Hinsichtlich der Veranderung in démNT-Fachkulturenwirde eine weiterfihrende Untersuchung
der Geschlechterasymmetrien innerhalb der MINT-E&caind auch zwischen verschiedenen
Hochschulen zu neuen Erkenntnissen Uber die Stwdidrfihren. Eine starkere
Gendersensibilisierung fir MINT-Lehrende kénntesusthwellig vorhandene
Ausgrenzungsmechanismen, die zu nicht fachlichivetgtem Drop Out fuhren, identifizieren und
reduzieren. Fir die Ingenieurwissenschaften ware Analyse des deutschen mit international
unterschiedlichen Berufsbildern sinnvoll, zum eiaeifgrund der zunehmenden Internationalisierung,
zum anderen fur die Erkenntnis, warum in anderegidden der Welt mehr Frauen in technischen
Berufen zu finden sind. Schliellich kénnte fur Healtulen und ihre bislang sehr ahnlichen
Motivations- und Unterstutzungsprogramme die Erveitg ihrer Profilbildung um
institutionsspezifische Genderprogramme wettbevi@rterlich sein. Das Beispiel Schweden zeigt,
dass der Abbau stereotyper Geschlechterrollen stiwieeitliche Flexibilisierung des Einstiegs in
MINT-Studiengénge positive Effekte auf die Betailigy von Frauen haben.

Diese MalRnahmen hatten hinsichtladr Innovationsqualitd’on Hochschulen und MINT-Fakultaten
kurzfristig Effekte auf die weitere Steigerung &udentinnen- und Absolventinnenanteile, mittel-
und langfristig auch auf die Steigerung der Antb#e Forscherinnen und weiblichen
Fuhrungskréften.

7.2 Forscherinnen

Fur die Situation von MINT-Forscherinnans berufsékonomischer Sigst eine Fortsetzung der
aktuellen Pull-Strategien empfehlenswert. Dieskesoum die weitere Reduzierung der Selbst-
Selektionsmechanismen erganzt werden. Aus denliktugiskussionen um Zielvereinbarungen und
Quoten sollten messbare und sanktionierbare Veaginigen getroffen werden. Finanzielle Anreize
sind dabei ebenso wirkungsvoll wie der Faktor , Brgarenz innerhalb der eigenen scientific
community*.

Auch audachkultureller Perspektivist ein Abbau von Exklusionsmechanismen und didguRierung
von nicht fachlichen Selbst-Selektionsmechanisnmepfehlenswert. Hier konnen verbindliche
Zielvereinbarungen einschlief3lich des mittleren Bggments sinnvoll sein, ergénzt um Malinahmen
des ,Empowerments”, also der Ermutigung von Frasigh, auf interne Ausschreibungen zu
bewerben, Fihrungspositionen anzustreben und imaf&Ehaftsbereich, sich auf Professuren zu
bewerben, wenn das fachliche Profil gegeben ist.

Der ,business case” spielt hinsichtlich dienovationsqualitdeine wichtige Rolle fur diese
Zielgruppe. Nicht mehr allein Chancengerechtigksndern die wirtschaftliche und wissenschaftliche
Relevanz fur Forschung und Entwicklung durch diednation verschiedener Perspektiven fuhrt zur
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Formulierung eines institutionellen Mehrwerts, dach in die Organisation hinein kommunizierbar
ware. Dies zeigt das Beispiel Osterreich mit dsteyatischen Integration von Gender in die
Forschungsférderung, Schweden mit einer Ausweitlgginnovationsbegriffs auf die
Genderdimension und die USA mit der Integration Gander in die Wissensproduktion.

7.3 Weibliche Fuhrungskrafte

Fir die Gewinnung von mehr weiblichen Fihrungskréfiickt auderufsbkonomischer Sichine
hohere strukturelle Standardisierung von Berufungst Beforderungsprozessen in den Blick.
Transparente Besetzungs- und Berufungsregelungé@ahaltsstrukturen machen die Chancen und
Risiken fur die eigene Bewerbung einschétzbarsrdial bisher haufig anzutreffende, (ménnlich
gepragte) Personenorientierung. Auch hier kbnnesshare und sanktionierbare Zielvereinbarungen
den Prozess unterstiutzen. Eine Befassung mit SiditJasinn vorhandener Fihrungsmythen wirde
auch in Entscheidungsgremien Umdenkprozesse ma@tivi®as Beispiel Osterreich zeigt die
Wirkungen der Objektivierung von Beférderungsmafma und die Auswirkungen von veranderter
Forschungs- und Fuhrungskultur.

Fuhrungskulturelle Aspektaur Ermutigung weiblicher Fihrungskrafte wirde Eigwicklung einer
gendersensiblen neuen Fuhrungskultur beinhalteaseDimfasst eine Kultur der Ermutigung
(Empowerment), einen erleichterten Zugang zu (iratgmellen Ressourcen und Netzwerken. Das
Beispiel Schweden zeigt die Wirkungen des Abbaaiestyper Geschlechterrollen.

Auswirkungen auf diénnovationsqualitdtvaren erneut tiber den ,business case” umzusdiman,
allerdings auf Fuhrungsebene, wenn alle Fihrun@isksich an der Entwicklung einer nachhaltigen
Innovationskultur, unter Einbringung der eigenerspektive einbringen kdénnen.

Fassen wir unsere Empfehlungen zur besseren Ititagkeon Frauen in das deutsche
Innovationssystem zusammen, heif3t das:

» gesellschaftliche Rollenbilder zu modernisieren,

» formale Vorgaben auszubauen und Verbindlichkeitgrdbr Zielerreichung zu
erhohen,

* Fuhrungskulturen zu verandern,
» Bewusstsein Uber Gleichstellung als Innovationsfakti starken,
*  Wirksamkeitsmessungen von Férdermalinahmen ausazuhmee

» Geschlechtsspezifisches Monitoring der F&E-Besdidig zu systematisieren.
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Anhang

10.1 Leitfaden Expert/innen

Einfihrung

Das Fachgebiet Gender Studies in Ingenieurwissaftechder TU Muinchen erstellt derzeit mit
JOANNEUM RESEARCH in Wien eine Studie zu "Frauenlimovationsprozess". Auftraggeberin

ist die Expertenkommission Forschung und Innovatiefl) der Deutschen Bundesregierung.

Wir fuhren dazu Gespréache mit verantwortlichen &&es aus Wissenschaft, Politik und Wirtschaft
Uber deren Strategien und MaRnahmen, Frauen —lkon @us dem MINT-Bereich - starker in

Forschung und Innovation zu integrieren.

Das Gesprach mit lhnen werden wir aufnehmen undahdie@end anonymisiert auswerten. Die

Ergebnisse stellen wir Ihnen naturlich nach de¥fentlichung gerne zur Verfigung.

Frauen im Wissenschaftssystem — Zahlen, Daten, Faga

Bitte stellen Sie Ihre Organisation kurz vor. Wexartet sich lhre Organisation im
Wissenschaftssystem? Welche Ziele und Aufgabembigtsie?

Welche Rolle spielen der Fachkraftemangel, die dgafische Entwicklung, Diversity
Management, Frauen im Innovationsprozess, in lat@tegischen Planungen?

Wie sieht die Situation von Frauen in Ihrer Orgatis aus (Verteilung auf die Hierarchien,
Karriereplanung /-férderung, Strategien der Erfblgygertung, Belohnung, Wertschatzung)?

Wo sehen Sie weiteren Handlungsbedarf?

Frauen in Wissenschaft und Forschung allgemein

Wie schatzten Sie die Rolle von Frauen in Wisseafseind Forschung allgemein ein?

Woran liegt es, dass Frauen auf den unterschiextiietierarchieebenen des
Wissenschaftssystems weniger vertreten sind alidtan

Forderung von Frauen in Wissenschaft und Forschung

Welche Rolle spielt Ihre Organisation hinsichtladgr Férderung von Wissenschaft und
Forschung allgemein?

Welches Verstandnis von Innovation liegt der Arlii@ier Organisation zugrunde?

Was unternimmt lhre Organisation hinsichtlich dérderung von Frauen in Wissenschaft und
Forschung? Welchen Stellenwert hat Gender/Frauvderféng?

Was hat sich in der Frauenférderung bewéhrt? Wetsgieel wirken2NVelche Erfolgsfaktoren
sehen Sie?

Was ist optimierbar? Was gilt es zu vermeiden (imbhick auf die politische Umsetzung)?

(Wie) Kann Forschungsforderung beitragen zur lratgn von Frauen in Wissenschaft und
Forschung? (z.B. Gber die Struktur) Lassen sich dbe Instrument der Forschungsforderung
Gleichstellungsstandards implementieren?

Einschatzung der Situation im Hinblick auf die Fragestellung
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* Sehen Sie im Hinblick auf die Situation Handlungib& Wo liegen die zentralen
zukinftigen Herausforderungen bzgl. Frauen im Wisskaft und Forschung?

» Haben Sie Handlungsempfehlungen?
» Haben Sie noch Ergéanzungen oder Anmerkungen?

Vielen Dank fir das interessante Gesprach!

10.2 Leitfaden Frauen im Innovationsprozess
Einfihrung

Das Fachgebiet Gender Studies in Ingenieurwissaftechder TU Minchen erstellt derzeit mit dem
Joanndum Research in Wien eine Studie zu "Frauénnavationsprozess". Auftraggeberin ist die
Expertenkommission Forschung und Innovation (EENDeutschen Bundesregierung. Wir fiihren
dazu Gesprache mit verantwortlichen Personen ausdiaft und Wissenschaft. Eine zweite wichtige
Gruppe sind Frauen, die selbst Giber Erfahrungeinmmvationsprozess verfigen.

Das Gesprach mit lhnen werden wir aufnehmen, an@igran und anschlie3end auswerten. Die

Ergebnisse stellen wir Ihnen naturlich nach de¥fentlichung gerne zur Verfigung.
Karriereweg — beruflicher Werdegang

» Zum Einstieg: erzahlen Sie bitte kurz tber siche\aieht Ihr bisheriger Werdegang aus?

» Denken Sie, dass Ihr Lebenslauf typisch ist, velhgiih mit lhrer beruflichen Umwelt?
Beruf

* Wie haben sie lhre gegenwartige Position bei [Ur@bmen XY] erreicht (interner Aufstieg

im gleichen Unternehmen, Einstieg von auf3en)?

» Konnen sie Faktoren identifizieren, die Ihre Kangibisher malRgeblich beeinflusst haben?
(gemeint sind sowohl &uRRere (strukturelle, kullajedls auch innere (individuelle) Faktoren;
beeinflussen meint beférdern wie behindern) [Stiotie?]

* Wo sehen Sie sich in funf Jahren — beruflich undapyIn- oder Ausland, Hierarchiestufe?
Was misste passieren, damit Sie diese Ziele eergfc¥Was ware Ihr Beitrag daran? Wo
wirden Sie Prioritaten setzen?

» Was wirden Sie jungen Kolleginnen raten, zu turr addassen? (Netzwerke? Dos and don’ts
in der Organisation?)

* Was wirden Sie an ihrer derzeitigen beruflicheneion &ndern wollen? Was sollte sich
idealerweise nicht andern?

»Drop-Out"

» Kennen Sie Frauen (Kolleginnen, Mitarbeiterinnei)elne ahnliche Laufbahn wie Sie
angestrebt haben, aber ,hangen geblieben* odeeatisgen sind?

» Kennen Sie die Grinde flr das Aussteigen bzw. Ausden?
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Frauen im Innovationssystem
» Waren oder sind Sie entscheidend an Innovationgsililge?

* Haben Sie Patente (mit) beantragt?

» Haben Sie einschlagig publiziert und/ oder BeitrdgEFachtagungen gehalten? Bzw. waren
Sie hieran beteiligt?

* Wie laufen die Entscheidungen Uber PatenteinregéhPublikationen/ Vortrage in Ihrem
Unternehmen/ Abteilung/ Projektgruppe ab?

» (Wie) werden wissenschaftliche Erfolge in Ihrem @idfhonoriert? (Gibt es eine Kultur der
Anerkennung und Ermutigung?)

Einschatzung der Situation im Hinblick auf die Fragestellung
* Wie schatzen sie den Beitrag ein, den Frauen imovationssystem leisten?

» Sehen Sie im Hinblick auf die Situation Handlungizhé&?

Haben Sie Handlungsempfehlungen?
» Haben Sie noch Ergédnzungen oder Anmerkungen?

Vielen Dank fir das interessante Gesprach!
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