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1. Einleitung

Diese Studie befasst sich mit der Situation von Frauen in hoch-dotierten Forschungs- und
Technologieentwicklungsprogrammen. Anlass war die Beobachtung, dass sich nur wenige
Frauen um diese Forderungen bemiihen und auch nur wenige wissenschaftliche
Leitungsfunktionen in ihnen besetzen. ,Paradebeispiele’ sind die Impulsprogramme sowie die
K+Zentren, die vom Bundesministerium flr Verkehr, Technologie und Innovation, gemeinsam
mit anderen Trégern ausgeschrieben und betreut werden. So sind rund 10-15% der
wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen in diesen Programmen Frauen und rund 5% haben
wissenschaftliche  Leitungsfunktionen, wobei es Programme ohne eine einzige
wissenschatftliche Mitarbeiterin gibt.

Die Frage lautete: Ist die geringe Prasenz von Frauen in diesen Programmen lediglich auf ihre
immer noch geringe Anzahl in den entsprechenden naturwissenschatftlich-technischen
Fachbereichen zuriickzufiihren, oder gibt es implizite, nicht leicht identifizierbare
Ausschlussmechanismen gegenuber Frauen?

Im Laufe unserer Recherchen stellte sich heraus, dass diese Frage durchaus weiter zu fassen
ist. Den Forderinstitutionen selbst ist an einer Offnung ihrer Programme gegeniiber einem
weiteren Kreis von Disziplinen, Institutionen und Personen gelegen. Uber die geringe Prasenz
von Frauen nachzudenken, kénnte auch helfen, Wege fiir eine solche Offnung zu finden.

Dies findet auch in der Konzipierung der Studie Niederschlag. Wir haben versucht, ein
moglichst umfassendes Bild der Forderprogramme zu gewinnen. Neben Fragen, die die
Situation von Frauen gegeniber den Programmen, ihre Ausgangsbasis und ihre
Wahrnehmungen sowie ihr Wahrgenommenwerden oder ihre ,Unsichtbarkeit’ betreffen, haben
wir versucht, zum einen das Anforderungsprofil an erfolgreiche Antragssteller zu identifizieren,
zum anderen Einblick in die fiir eine Antragstellung notwendigen Ressourcen und die
Begutachtungsverfahren zu gewinnen.

Wir haben sowohl biographisch orientierte Interviews mit 20 habilitierten Frauen aus dem
Wissenschaftsbereich und der Industrie durchgefiihrt, als auch Gesprache mit Vertretern der
Forderinstitutionen (5) und mit ménnlichen Projektleitern im Rahmen von K+Zentren (5).

Eine kleine Vergleichsstudie in fiinf L4ndern (Finnland, Frankreich, Deutschland, Norwegen, die
USA), in der Form von Interviews sowie Recherchen im Internet, erganzt die Osterreichische
Untersuchung. Ziel war es, die erhobenen Befunde zu differenzieren und mdglicherweise
andere Perspektiven zu erschliessen.

Aufgrund der geringen Zahl der in die Untersuchung einbezogenen Personen sind unsere
Ergebnisse mit der gebotenen Vorsicht zu interpretieren.



Es bestatigt sich die Erfahrung, dass nicht alle  Ausschlussmechanismen
geschlechtsspezifischne sind und dass es schwierig ist, personlich-biographische
Entscheidungen klar von den institutionellen Beschrankungen der Entwicklungsmdglichkeiten
fir Frauen zu trennen. Vor allem, wenn es sich um einen insgesamt noch geringen Frauenanteil
in den betreffenden wissenschatftliche Disziplinen handelt und deshalb ,Zahlen’ wenig
Aussagekraft haben. AusschluBmechanismen wirken heute vor allem indirekt und subtil.

Dennoch kénnen wir Vorschlage fiir eine Offnung der Forderprogramme machen, die
vermutlich auch den Frauen zugute kommen kénnten.

Die Gliederung des Berichts folgt den Perspektiven der verschiedenen Gruppen von
Interviewten — die Frauen, Vertreter der Férderinstitutionen, maénnliche Projektleiter, die
internationalen Gespréachspartner/innen. Den AbschluB bilden ,Empfehlungen’ — Uberlegungen
zur Gestaltung der Forderprogramme.



2. Die Sicht der Forderinstitutionen

Die  Forderprogramme  K+Zentren sowie die Impulsprogramme  ,Mobilitdt  und
Verkehrstechnologie’ und ,Nachhaltiges Wirtschaften’ — haben einen jeweils etwas anderen
Zuschnitt. Gemeinsam sind ihnen eine starke Anwendungsorientierung — diese erfordert die
enge Kooperation mit der Industrie — sowie ein Schwerpunkt auf der Entwicklung von
Technologien.

Im Folgenden versuchen wir, ein Bild der Bedingungen fiir eine erfolgreiche Teilnahme an
diesen Programmen sowie einiger Probleme aus der Sicht der Vertreter/innen der
Forderinstitutionen zu zeichnen.

Die Bedeutung von Netzwerken

Ausgangspunkt der Impulsprogramme ist ein ldeenwettbewerb, mit dem Unternehmen
und/oder Forschungseinrichtungen angesprochen werden. Wird diese Idee von einem
Gutachtergremien ausgewahlt, wird sie in einem zweiten Schritt in einem Projektantrag
konkretisiert. Dabei mlssen wissenschaftliche Partner und Anwenderinstitutionen mobilisiert
und einbezogen werden. Die Initiative zu K+Zentren geht im allgemeinen von
wissenschaftlichen Forschungsinstitutionen aus, die gemeinsam mit Industriepartnern ein
umfangreiches Projektkonsortium aufbauen. Die Konkretisierung des Projekts wird finanziell
unterstutzt.

Eine Grundbedingung fiir die Einreichung eines Projektvorhabens ist demnach die
Kooperation von Wissenschaft mit Industrieunternehmen. Ohne bestehende Industriekontakte,
die in der Projektantragsphase ,ausgebaut, verstetigt, verlangert werden kénnen* sind die
Hirden fiir eine erfolgreiche Antragstellung hoch. Zwar wird im Rahmen des
,Schirmmanagements’ versucht, Hilfestellungen bei der Zusammenstellung eines Konsortiums
zu geben, unter Umstdnden auch Projekte zu bindeln, doch letztlich missen
Antragsteller/innen selbst imstande sein, geeignete Industriepartner aufzuspiiren und mit ihnen
gemeinsam eine langerfristige Kooperationsperspektive zu entwickeln.

Flr ein gemeinsames langerfristiges Forschungsprogramm tragfahige
Kooperationsheziehungen sind, in den Worten einer Interviewpartnerin, frust-based’. Es sind
dies Beziehungen, die Uber langere Zeitrdume aufgebaut und in den verschiedensten
Kontexten gepflegt und gestarkt werden. Eine unserer Interviewpartnerinnen beobachtet
,Aufstiege von Frauen® in einigen jener Institutionen, die zu ihrem personlichen
Forschungsnetzwerk gehoren. Andererseits gabe es immer noch klare Mannerdomanen mit
einer geringen Offnungsbereitschaft gegeniiber Frauen, wie etwa Verkehrsunternehmen oder
der Telekommunikationssektor.



Die zweite von unseren Gesprachspartner/innen thematisierte Problematik bezieht sich auf die
Anforderung, die eigene Forschung mit den sehr konkreten, produkt- und
anwendungsorientierten Interessen von Unternehmen zu verbinden, und dies im Rahmen eines
umfangreichen Konsortiums mit einer mehrjahrigen, auch betriebswirtschaftlich abzusichernden
Perspektive. Dies lasst sich zwar mit wissenschaftlicher Spezialisierung, nicht aber unbedingt
mit dem Bild von Wissenschaft vereinen, in dem Forscher/innen konzentriert, in einem
,geschitzten Raum’ an binnenwissenschaftlichen Problemen arbeiten. Eines der
Grundprobleme dabei ist, die Forschungsinteressen des Kernteams der Antragsteller mit den
Entwicklungsinteressen der Unternehmen abzustimmen und diese maglichst konkret zu
spezifizieren.

Die inhaltliche Interpretation der Forschungsthemen

Die Forderprogramme sind grundsétzlich interdisziplindr angelegt. Aus der Sicht der
Forderinstitutionen ware etwa ein sozialwissenschaftliches K+Zentren ,denkbar”. Dies konnte
beispielsweise all jenen Frauen zugute kommen, die vielleicht nicht im ,harten Kern’ einer
Disziplin, sondern an spannenden Themen in Rand- und Ubergangsbereichen arbeiten.

In der Praxis sieht dies jedoch anders aus. Die starke Anwendungs- und
Technologieorientierung der Programme attrahiert doch eher Antragsteller aus den harten’
technischen und naturwissenschaftlichen Bereichen. Obwohl es fiir interdisziplindre und
sozialokonomische Fragestellungen ,Pluspunkte’ bei den Gutachtern gibt, ist es aus der Sicht
der Forderinstitutionen schwierig, diese als selbstverstéandlichen Teil der Projekte zu
etablieren. Dies liegt teilweise an der Haltung mancher Unternehmen, die solche
Fragestellungen als zu wenig auf ihre Verwertungsinteressen abgestimmt betrachten.
Teilweise, wie im Fall der Impulsprogramme, erzwingen die Forderrichtlinien einen
unmittelbaren Technologiebezug. So konnten ,einige Projekte, die recht gut waren vom
verkehrpolitischen Ansatz oder eben auch von einem soziologischen Ansatz, im Rahmen
dieses Wetthewerbs nicht gefordert werden®.

Eine weitere Einschrankung ist die Interpretation dessen, was ,Anwendungsorientierung’
bedeutet. Diese wird oft relativ eng gefasst als ,reale Umsetzung in ein Pilotprojekt oder
Produkt — ,es mulR eine Nachfrage da sein“. Dem entspricht die Tradition,
sozialwissenschaftliche, 6konomische und oft auch 6kologische Gesichtspunkte im Bereich
der ,Begleitforschung’, also ausserhalb des Kerns der Forschungs- und Entwicklungsarbeit,
anzusiedeln. Umfangreiche Feldarbeit in mdglichen Anwendungsbereichen einer (technischen)
Innovation sowie die intensive Kooperation mit den Endbenutzern bei der Entwicklung der
Funktionalitaiten und des Interfaces’ eines Produkts zahlen langst noch nicht zum
selbstverstandlichen  Bestandteil von  Technologieentwicklung, — obwohl das 5.
Rahmenprogramm der EU dem erstmals breiteren Raum gibt.

Die Integration von die ,Anwendung’ betreffenden Fragestellungen — von der sozialen Nutzung
bis zur wirtschaftlichen Nachhaltigkeit — wiirde die Offnung der Férderprogramme gegeniiber
anderen Disziplinen und damit auch Institutionen und Personen erlauben. Breiter zu werden im
thematischen Spektrum, nicht ,in der Technikerecke hocken bleiben® ist ein erklértes Ziel der
Forderprogramme. Das ist umso wichtiger als ,dass es in diesen Bereichen ... es eine Familie



ist, die halt immer wieder einreicht und die immer wieder sich bewirbt, und dass es schwierig
ist, da eine Offnung nach auRen zu erreichen, weil der Markt natirlich ein kleiner ist in
Osterreich, und man die Spieler kennt".

Es bleibt indes fraglich, inwieweit eine solche Offnung auch eine gegeniiber Frauen impliziert.
Sicherlich gébe sie Frauen in ,Randbereichen’ der Disziplin oder in den Sozialwissenschaften
die Chance der Integration in industrie- und technologienahe Forschungsbereiche. Gleichzeitig
geht es jedoch auch gerade um die Frauen, die sich im Kern eines naturwissenschaftlich-
technischen Fachs etabliert haben und um ihre Mdglichkeiten, sich in leitender Funktion in die
Programme einzubringen.

Das Anforderungsprofil

Grundvoraussetzung fiir eine Antragstellung und fiir eine erfolgreiche Projektleitung ist
demnach die Fahigkeit, ein relativ groRes Konsortium heterogener Partner zu ,managen’. Zwar
lasst sich Managementexpertise im engeren Sinne ,dazukaufen’, doch bleibt fir die
Kernpersonen in einem K+Zentrum oder Impulsprogramm die Aufgabe, ihre Partnerinstitutionen
zu (iberzeugen, zu motivieren, machbare Forschungsvorhaben zu entwickeln. Dazu gehort
auch

GroRere Einheiten zu bilden, die in Osterreich vorhandene Expertise in einem Feld zu
konzentrieren —,.... eine gewisse kartellbildende Kraft*

ein zusammenhangendes Forschungsprogramm Uber mehrere Jahre durchzufiihren
und die Industrie dazu zu motivieren, sich auf eine solche langerfristige
Forschungsperspektive einzulassen

wissenschaftliche Forschung mit Managementelementen und betriebswirtschaftlichem
Denken zu verbinden.

Im Fall der K+Zentren ist es wichtig, dass ,es da einen zusammenh&ngenden
Zentrumscharakter gibt*. Das erfordert eine weitgehende Biindelung von Interessen, die sich
auch rdumlich ausdrticken soll.

Einer unserer Interviewpartner fasst die Anforderungen zusammen: ... es bedarf einerseits
starker Einzelpersonlichkeiten, zweitens aber auch des Backings durch soziale Umfelder".
Dabei sei es nicht unbedingt notwendig, eine grof3e Forschungsinstitution im Riicken zu haben.
Auch kleinere Einheiten hatten durchaus eine Chance, ein Konsortium zu entwickeln. Die
grolte Hurde sei die erfolgreiche Einbindung von Industrieunternehmen. Da brauche es viel
Erfahrung und Verhandlungsgeschick. Immer noch gibt es in Teilen der Industrie massive
Vorbehalte gegentiber Frauen, und es werden immer wieder Beispiele genannt, vor allem in
jenen Bereichen, in denen es kaum Frauen in Fuhrungspositionen gibt.

Eine Hypothese ist, dass Frauen in den mé&nnerdominierten Wissenschaftsbereichen sich
haufig eine ,Nische’ schafften, in der sie relativ selbstbestimmt qualitativ hochwertige Forschung
betreiben konnen. Fir die aktive Teilnahme an der Entwicklung eines Konsortiums ist es indes
gerade notwendig, die Nische zu verlassen und sich relativ selbstbewusst in ein nicht immer
freundliches Umfeld zu begeben. Das setzt Interesse an Macht und EinfluR voraus, daran,



Andere von den eigenen Ideen zu uberzeugen, sie dazu zu bringen, sich auf diese Ideen
einzulassen. Es ist dies gerade jener Typ von Voraussetzungen, die fiir die ,Schulenbildung’ in
den Wissenschaften gelten, die wiederum einem sehr ,ménnlichen’ Verhaltensprofil
entsprechen.

Ein zweites Bundel von Anforderungen betrifft jene der wissenschaftlichen Exzellenz - die
Antragsteller missen in den von ihnen betreuten Forschungsbereichen ausgewiesen sein.
Beurteilt wird demnach nicht nur die wissenschaftliche Qualitat des Antrags selbst, sondern die
akademische  Vorgeschichte der Antragsteller/innen. Dies ist einerseits eine
Selbstverstandlichkeit im  akademischen  Bereich.  Gleichzeitig lassen  Studien
Benachteiligungen von Frauen durch die Mechanismen und Kriterien des Peer Reviewing
vermuten. Auf diesen ,Bias’ verweist auch eine unserer Interviewpartnerinnen. Frauen werden
mit anderen MaRstdben gemessen, oft mit strengeren als ihre ménnlichen Kollegen. Die
Kriterien — akademischen  Erfolgs sind beides, objektiviert und  Spiegel von
Positionierungskampfen und AusschluBmechanismen. Gerade interdisziplindr angelegte
Forschungsvorhaben, die quer zu den géngigen Abgrenzungen liegen, haben es schwer,
wenn sie mit rein akademischen Kriterien gemessen werden.

Die Begutachtung wird vom FWF organisiert und die Forderinstitutionen sind um eine moglichst
breite Zusammensetzung des jeweiligen Gremiums bemht. Ein Problem dabei ist, dass sich
auf den Gutachterlisten des FWF gegenwartig nur ein geringer Anteil an Frauen befindet.



3. Die mannlichen Forschungsleiter: Erfahrungen und
Interpretationen

Wissenschaftlerinnen werden von ihren mannlichen Kollegen geschétzt und ihre
wissenschaftlichen Qualifikationen hervorgehoben, bei gleichzeitigem Verweisen auf die doch
bekannten Schwierigkeiten, eine wissenschaftliche Karriere mit der Sorge fiir Kinder zu
vereinen, selbst mit einem verstandnisvollen Partner.

Gleichzeitig sind die konkreten Erfahrungen der Manner mit Frauenkarrieren in ihrem eigenen
Wissenschaftsbereich sehr begrenzt. Es gibt ja so wenige und so schwanken die
Einschatzungen zwischen dem Anekdotischen des Einzelfalls und informierter ,Meinung’.
Insgesamt ergeben die Argumente und Einschatzungen unserer mannlichen Gesprachspartner
das folgende Bild.

(Un)sichtbarkeit der Frauen

,Die suchen sténdig Leute und da kann man sich keine Vorurteile leisten” lautet die generelle
Einschatzung der Chancen von Frauen, in einem K+Zentrum, wenn nicht fiir eine
wissenschaftliche Leitungsposition, dann doch fiir inhaltlich anspruchsvolle Tatigkeiten
aufgenommen zu werden.

Gleichzeitig wird von allen Gespréchspartnern auf die geringe Zahl von Frauen in technischen
Fachbereichen verwiesen. Dies betrifft vor allem die Bereiche Physik, Metallurgie,
Verfahrenstechnik und Informatik. Die Frauen im Bereich Computergraphik, beispielsweise,
.kann man an einer Hand abz&hlen“. Eine Ausnahme ist die Chemie und gerade in den
chemienahen Zentren gibt es ,Uberraschend viele Frauen als Bewerber®, darunter auch einige
habilitierte.

Die wissenschaftliche Mitarbeiterposition in einem K+Zentrum sei durchaus attraktiv und eine
Alternative zur Universitatskarriere. Anders als in der Wirtschaft, erlaube der geringere
okonomische Druck eine gewisse Zeitflexibilitat. Ausserdem hatten K+Zentren einen gewissen
Ausbildungsanspruch und eréffneten damit auch Mdoglichkeiten der wissenschaftlichen
Qualifizierung. So gibt es in einigen der Zentren zumindest einen merklichen Anteil von Frauen
unter den wissenschaftlichen Mitarbeitern. Es sind dies ,auch Frauen, die oft sonst an
Hochschulen blieben, ..., die von vornherein gar nicht in die Industrie wollen, aber dann doch
in diese Forschungszentren gehen”.

Jeder der Gesprachspartner weild von zumindest einem Fall einer erfolgreichen Frau in seinem
Bereich. Interessant daran ist, dass es sich bei fast allen Fallen um Beispiele gezielter
Forderung von Frauen, teils gegentber dem Widerstand oder der Skepsis élterer
Vorgesetzter handelt. Diese Erfolgsstories werden gerne erzéhlt, sind jedoch offensichtliche
Einzelfalle.



In den Partnerunternehmen der Industrie, sind hingegen kaum Frauen als Ansprechpartnerinnen
anzutreffen, und schon gar nicht in leitenden Positionen.

Die unter Umstdnden geringere Sichtbarkeit der Frauen in den wissenschaftlichen
Begutachtungsverfahren wird nur indirekt thematisiert. Sie kommt in Formulierungen zum
Ausdruck wie: ,Und da war natlrlich ganz wesentlich, dass der Name der leitenden
Wissenschaftler hier bekannt war denjenigen, die das begutachtet haben. Also, die
Wissenschaftler hier waren kein no-names®.

Netzwerke

Nahezu alle K+Zentren entstanden aus der Intensivierung, Erweiterung und Verkniipfung bereits
bestehender Netzwerke, wobei die Industriekontakte als entscheidend gewertet werden.
Selbst wenn man kein ‘Mannerbindler” ist, wie einer der Befragten vermerkt, ist die Féhigkeit
potentiell nitzliche personliche Kontakte zu kniipfen und entsprechend zu mobilisieren eine
Grundvoraussetzung.

Netzwerke entstehen in informellen personlichen Kontakten, oft ,aufRerhalb der eigentlichen
Arbeit®, in Begegnungen und Gesprachen am Rande der professionellen Tatigkeit. Drei der
Gepréachspartner waren zudem mehrere Jahre in der Industrie tatig und bereits gut in der
industrienahen Forschung positioniert.

Die Balance zwischen Wissenschaft und Wirtschaft wird indes unterschiedlich gesehen, je nach
Fachbereich. In der Informatik haben selbst kleine Firmen an der Entwicklung von
Basistechnologien mit durchaus unterschiedlichen, bereichsspezifischen Anwendungen
Interesse. In den Biotechnologien findet ein betréchtlicher Teil der Grundlagenforschung in
Industrielabors, beispielsweise der Pharmaindustrie, statt oder wird von dieser finanziert. Hier
kann die Projektgestaltung sich relatv eng an Fragen der wissenschaftlichen
Grundlagenforschung orientieren. In den weniger forschungsintensiven Anwendungsbereichen
geht es bei der Projektdefinition hingegen vorwiegend um die Interessen der Firmen und die
Maglichkeiten, Forschung mit einem wissenschaftlichen Verwertungshorizont zu betreiben, sind
eher gering.

Das bedeutet jedoch nicht, dass in den wissenschaftsnaheren Bereichen auch mehr Frauen
anzutreffen waren.

Ambivalente Aussagen

Dieses uneinheitliche und unklare Bild wird von den Befragten durchaus unterschiedlich
kommentiert.

Zum einen wird die ,Netzwerkféhigkeit* der Frauen hervorgehoben, ihre grof3ere Bereitschatft
zur Kommunikation und zur Vermittlung zwischen konfligierenden Anspriichen. Gleichzeitig wird
betont, dass die Entwicklung von Netzwerken Zeit auBerhalb der Arbeit beansprucht, die
Frauen mit Familienverpflichtungen h&ufig nicht auforingen kénnen: ,Die Initiativen entstehen
selten in der reguléren Arbeitszeit. Die Initiative entsteht, ja, Sie treffen einen alten
Studienkollegen, ..., am Flughafen, oder die Firma gibt eine Veranstaltung, und Sie kommen
dorthin, und dann trifft man sich und jeder erz&hlt. Und dann sagt man: eigentlich, warum
machen wir das nicht zusammen?*



Ein weiteres Thema ist die vermutete Tendenz der Frauen, sich selbst zu bescheiden.
Beispiele von Kolleginnen werden genannt, die sich alle ,weit unter dem Potential, das sie
haben positioniert haben*. Oder: ,Manner gehen bei den Gehaltsverhandlungen an die Grenze,
Frauen bleiben am unteren Limit*. Hinzu kommt, dass in vielen Bereichen die effektive
Selbstdarstellung, wenn nicht gar Selbstinszenierung, eine grof3e Rolle spielt, vor allem im
Telekommunikations- und Multimediabereich.

Nicht zu Unrecht vermuten die Befragten, dass fiir viele Frauen Zeitflexibilitat eine groRRe Rolle
spielt. Zum einen lebt hartnéckig die Vorstellung von Wissenschaft als eines ,mindestens 60
Stunden Jobs* weiter, die dann zum bedauernden Ausschlu3 derjenigen fuhrt, die aufgrund
,der Biologie" oder ihrer familidren Verhaltnisse diese zeit nicht regelmaRig aufbringen kénnen.

Zum anderen hat sich die Vorstellung von Telearbeit festgesetzt, der Mdglichkeit Teile der
Arbeit von zuhause aus erledigen zu kénnen. Alle Untersuchungen zeigen hingegen, dass
Telearbeit fur laborintensive und auch kooperationsintensive Téatigkeiten kaum, oder nur zu
Randzeiten geeignet ist. Die Beispiele telearbeitender Mitarbeiterinnen, auf die verwiesen wird,
sind demnach auch nicht Spitzenwissenschaftlerinnen, sondern Frauen mit, durchaus
verantwortungsvollen, kaufmannischen und organisationsunterstiitzenden Funktionen.

Insgesamt ergibt sich aus den Gespréachen das Bild eines durchwegs ménnlichen (Mit)initiators
oder Forschungsleiters eines K+Zentrums als:

Uber ein  personliches  Netzwerk aufgrund  vielfaltiger ~ Firmen-  und
Wissenschaftskontakte verfligend

mit ,Managementféhigkeit im Sinne einer Mischung aus Attraktivitat durch Autoritét, weil
ich muB viele Leute motivieren®

der Fahigkeit, ,Dinge durchzuziehen — einfach sozusagen zuzuhdren, das Gesprach zu
beenden und dann zu sagen, was zu tun ist*

der F&higkeit, nicht nur wirtschaftlichen sondern unter Umsténden auch politischen
Druck auszuhalten, dort wo es etwa auch um regionale Entwicklungsperspektiven geht

mit einem relativ unbegrenzten Zeitbudget fur die Arbeit

und der Bereitschaft und Fahigkeit, die wissenschaftlichen Forschungsinteressen stark
auf die Verwertungsinteressen der Wirtschaftspartner abzustimmen.



4. Die befragten Wissenschaftlerinnen: Berufsbiographie und
Karriereorientierungen

Ausgewahlte Ergebnisse aus den Intensivinterviews

Im Zuge dieser Studie wurden sowohl Naturwissenschaftlerinnen befragt, die
Flhrungspositionen in der Privatwirtschaft innehatten als auch solche, die sich fiir die
universitdre Karriere entschieden hatten und mindestens das Dozentlnnenniveau erreicht
haben. Auffallend ist die oftmalige Betonung des Zufallscharakters der jeweiligen
Berufslaufbahnen. Der SchluB liegt nahe, daR die befragten Frauen gréftenteils ihre
Themenbereiche sorgfaltig auswéhlen, nicht aber ihre Karriere planen. Die fast ausschliessliche
Ausrichtung auf inhaltlich befriedigende Arbeit bei gleichzeitiger Ausblendung der eigenen
Position und Karriere ist in verschiedener Ausprégung fur die meisten Berufshiographien in
diesem Zusammenhang kennzeichnend. Dass dieses Merkmal nicht nur fir
Naturwissenschaftlerinnen oder genereller Akademikerinnen gilt, ist aus anderen Studien
deutlich geworden. In diesem Zusammenhang scheint der Punkt allerdings besonders
problematisch, als  Karrieren  fir ~ Frauen im  mannerdominierten  technisch-
naturwissenschatftlichen Bereich dadurch noch mehr erschwert werden.

Gesellschaftliche Ebene

Frauen sind immer noch mit Meinungen und Vorurteilen konfrontiert, die schon langst der
Vergangenheit angehoren miissten. Hier nur einige wenige Beispiele aus den Interviews, wie
die befragten Frauen ihr Umfeld erleben:

Frauen missen nicht Karriere machen, es genigt, wenn sie einen fixen Posten haben (1, S.1).
"Na ja, wenn die kommt, also eine Frau als Chef, das wiirde ich nicht aushalten” (3, S.2).

"...ist es so, dass ich der Ansicht bin, auch wenn es nie 6ffentlich ge&ussert wird, es trotz allem
immer noch Akzeptanzprobleme von berufstatigen Frauen generell gibt. Ich mochte das nicht
mal auf die Technik beschranken, sondern berufstatige Frauen generell. Die Hauptvorwiirfe, mit
denen ich personlich zu kampfen habe, sind, dass ich meine Familie vernachléssige,
insbesondere meine Kinder" (4, S.23).

Frauen, die aus verschiedensten Griinden in der Universitatskarriere behindert werden, also
nicht die Chance bekommen, sich zu habilitieren, haben in einem hierarchischen System wenig
Chance auf Anerkennung, die fir viele erst bei einem/r Habilitierten beginnt. Sie haben
aufgrund ihrer mangelnden praktischen Erfahrung und ihres Alters aber auch kaum Chancen in
der freien Wirtschaft (1, S.18).



Selbstwahrnehmung/Selbsteinschatzung

Die eigene Leistung, Qualifikation, das eigene Kdénnen im Vergleich zu anderen wird in der
Regel realistisch eingeschatzt. Frauen wissen in der Regel, was ihre Leistung wert ist, dennoch
folgen daraus nicht immer die Konsequenzen, um eine Position zu kdmpfen oder zu glauben,
auf héhere und bessere Positionen Anspruch zu haben (1, S.2). In vielen Féllen geben sie sich
von vornherein mit ‘weniger zufrieden" und setzen sich der Auseinandersetzung um eine
bessere Position gar nicht erst aus (3, S.17).

Eher die Ausnahme bei den Befragten bilden ausgeprégten Kampferinnentypen, die die Lust
am Kréftemessen und Sich-Beweisen auch zulassen: "...und wo mir véllig klar war, Chance
hast da keine, aber ich probiere es mal, weil ich immer so auf dem Trip bin, na ja, also kneifen
tue ich nicht, dann zeige ich es euch!" (3, S.20) Bei Frauen, die sich ihre Karriere erkampfen,
"sich durchbeissen”, ist der wesentliche Motor meist eine konkrete Zielvorstellung, was sie
erreichen mdchten und wofiir sie auch lange Durststrecken und krafteraubende Phasen in Kauf
nehmen (4, S.14).

Die Einstellung zu Macht und Einfluss unterscheidet sich massiv bei Mannern und Frauen.
Wahrend Manner eine Machtposition anstreben, ohne von vornherein in ihre Entscheidung die
damit verbundene Arbeit miteinzubeziehen, streben Frauen erst dann eine Machtposition an,
wenn sie auch sicher sind, die damit verbundene Arbeit aus eigener Kraft leisten zu kénnen (1,
S.221).

Viele der Interviewten beklagen bei sich selbst und anderen Kolleginnen einen Mangel an
Selbstbewusstsein und selbstbewusstem Auftreten (2, S.3).

Frauen trauen sich eigenstandiges wissenschaftliches Arbeiten oft sehr lange nicht zu und
verzdgern dadurch selbst ihre Karriere (2, S.14).

Immer wieder wird die mangelnde Durchsetzungsbereitschaft von Frauen genannt, die
fehlende Energie, sich im Zweifelsfall seinen Erfolg auch zu erkdmpfen (3, S.6).

Frauen sind sich oft sehr wohl ihrer Kompetenz bewusst, ,vergessen* aber dies nach aussen
zu zeigen und zu betonen (2, S.18). Einige Interviewpartnerinnen meinen, dass "Sich-
Produzieren" liege M&nnern einfach besser, wéhrend Frauen erst lernen missten, ihre eigenen
Leistungen herauszustreichen (5, S.22).

Anforderungen, die an Frauen gestellt werden

Chefs (in der Regel mannliche) erwarten von Frauen einerseits fachliche Kompetenz gepaart
mit Loyalitdt dem Chef und der Institution gegentiber sowie ein hohes Mass an Verlasslichkeit
und setzen andererseits organisatorische und administrative Fahigkeiten voraus. Letztere
werden immer noch selbstverstandlich Frauen zugeschrieben und ihnen als Bestandteil
welcher Tatigkeit auch immer zugerechnet (1, S.2):

"...aber ich habe so den Eindruck, wenn es um Sachen geht, die wirklich gewissenhaft erledigt
werden missen, zeitgerecht erledigt werden mussen, landen sie auf meinem Tisch" (5, S.15).

Frauen haben solange keine grossen Schwierigkeiten zu erwarten, solange sie wertvolle
Zuarbeit leisten, explizit wird die Situation meist erst bei Pionierarbeiten von Frauen, beim



Anstreben von Spitzenpositionen etc. Erstin solchen Fallen versuchen Ménner Frauen aktiv zu
behindern, so einige Interviewpartnerinnen (3, S.16).

Daraus ergibt sich haufig, dass Frauen mit T&tigkeiten, die zum Teil nur am Rande oder in
Extremfallen gar nichts mehr mit ihrem Job in Verbindung gebracht werden kénnen, belastet
werden, weil sie verschiedenste Tétigkeiten zur Zufriedenheit erledigen. Damit gerat die
eigene wissenschaftliche Arbeit, die eigene Karriere zumeist an die zweite Stelle - und es fehlt
schlicht die Zeit (1, S.4)! In einigen Fallen wird vom Institutsvorstand sogar explizit das
Zuriickstellen der weiteren Qualifizierung der Mitarbeiterin erwartet, wenn das Institut sie
administrativ und organisatorisch dringend braucht (z. B. 8, S.9). Der Teufelskreis beginnt dort,
wo die Frau als einzigen Ausweg die Perfektionierung der administrativen Tatigkeiten sieht, um
sich selbst mehr Freiraum fir die eigene Forschung zu schaffen und damit noch in verstérktem
Mal} die Expertin fir das Organisatorische wird (z, B, 9, S.10).

Frauen an Universitaten sollen die Universitatsstrukturen kennen und den ,Laden schupfen®,
darauf wird bei Stellenbesetzungen Wert gelegt (1, S.20).

In der Regel fuhlen sich die befragten Frauen nicht offen diskriminiert, aber "...habe ich schon
das Gefilhl gehabt, dass firr die sozialen Komponenten ich sehr viel herangezogen worden bin
und andere (Manner) fiir die fachlichen Sachen herangezogen worden sind" (5, S.21).

Frauen neigen in der Folge dazu, ihre eigenen Forschungsarbeiten zugunsten der Erledigung
organisatorischer Notwendigkeiten* zurlickzustellen, dem vermeintlich starkeren Termindruck
derselben nachzugeben (2, S.6).

Verhinderung von Karrieren/Ausschlussmechanismen

Karriere von Frauen wird entweder aktiv verhindert und hintertrieben oder grgibt* sich aus
einem Konglomerat von verschiedenen Mechanismen wie bspw. der Uberbelastung durch
andere Aufgaben, gesellschaftlicher Ausschlussprinzipien (s.0.), mangelndem Kampfgeist der
Frauen selbst, anderer Prioritatensetzung von Frauen pspw. Familie, thematische Interessen
vor Position...) oder mangelndem Selbstbewusstsein, Auftreten etc. (z. B. 1, S.5).

Frauen werden oft dahingehend unterstiitzt, als Arbeitskraft erhalten zu bleiben, aber (ber ein
mittleres Niveau nicht hinauszukommen (steady state). Streben sie nach héheren Positionen,
hort die Unterstiitzung und in vielen Fallen auch das Verstandnis fur berufstatige Frauen sehr
schnell auf. Die befragten Wissenschaftlerinnen, die schon eine gewisse Position erreicht
haben, schildern hdufig, ihre Ausbruchsphasen aus der Abhangigkeit des "grossen
Professors", die nicht immer auf Unterstlitzung und Versténdnis stiessen (z. B. 6, S.6; 8, S.4).

Klar festzumachende Benachteiligungen sind eher selten. Die Bevorzugung von mannlichen
Kollegen bspw. bei der Habilitation ist allerdings noch eine der expliziten Formen der
Benachteiligung von Frauen, die sich festmachen lasst (1, S.5): Massive Mobbying-
Erfahrungen sind eher die Ausnahme, "ich habe das am eigenen Leib erfahren, wie man hier
auch mobbying gegen mich betrieben hat auf dem Institut". Haufiger machen Frauen allerdings
die Erfahrung, durch die Existenz von "Mannercliguen” ausgeschlossen zu sein, von
Informationen abgeschnitten und in vielen Féllen einfach tibersehen zu werden (3, S.14).



Stellenbesetzungen zeigen oft relativ deutlich die Ausschlussmechanismen gegeniiber
Frauen. Uberwiegend mannlich besetzte Kommissionen setzen Frauen an die erste Stelle, weil
sie wissen dass diese im Endeffekt nicht kommen wiirden oder weil sie so jung sind, dass sie
sich nicht behaupten konnten (1, S.15; 3, S.10). Gerade bei der Besetzung von Stellen sind
massive implizite Ausschlussmechanismen aufdeckbar, die, nach der Meinung einiger
Interviewpartnerinnen nur durch persénliche Durchsetzungskraft gepaart mit politischem
Engagement abzuwehren sind:

"Von allein passiert nichts...Das heisst, man muss selber die Armel aufkrempeln...Es wird
ihnen auch nie jemand ins Gesicht sagen: 'Wir wollen nie eine Frau haben™ (4, S.27)

Politisches Engagement als Konsequenz

Einige Frauen ziehen aus ihren Erfahrungen die Konsequenz, sich zu engagieren. Der Auswahl
der Interviewpartnerinnen ist die relativ hohe Anzahl an im Arbeitskreis fir
Gleichbehandlungsfragen aktiven Frauen zuzuschreiben (1, S.5).

Andere Formen des Engagements sind meist weniger offensichtlich. Viele Frauen in héheren
Positionen betreiben gezielte Frauenfdrderung, versuchen mit Frauen zusammenzuarbeiten,
holen und fordern Diplomandinnen und Dissertantinnen, suchen gezielt weibliche
Projektmitarbeiterinnen etc. Sie versuchen, begabte Frauen nicht nur fachlich und inhaltlich zu
fordern, sondern ihnen teilweise auch Tips zu geben, sie zu motivieren, einen gewissen
Kampfgeist zu zeigen "und eine gewisse Harte (zu) haben" (3, S.7; 4, S.28).

~Weibliche“ Strategien

Frauen neigen in der Regel mehr dazu als Manner, sich selbst, ihre Kompetenzen, aber auch
ihr Umfeld zu hinterfragen. Diese Verhaltensweisen konnen im Extremfall bis zum Verleugnen
der Realitat fuhren, indem Frauen oft nicht an absichtliche Benachteiligung glauben, sondern
nach anderen, ,objektiven® Grinden fur die Verhinderung ihrer Karrieren suchen (1, S.6).

Teilweise konnen die sogenannten "weiblichen" Strategien insofern karrierehinderlich sein, weil
sie sehr zeitaufwendig sind. Ein Beispiel dafiir ware, dass Frauen einiges an Energie
aufwenden, ihr Umfeld einschatzen zu konnen, quasi bevor sie ihre volle Kompetenz in die
inhaltliche Arbeit investieren, wéahrend mannliche Kollegen leichter einfach ihren Bereich
abdecken, ihre ganze Energie dahineininvestieren und sich um nichts weiteres kiimmern - so
jedenfalls kann man die Erfahrungen einiger Interviewpartnerinnen zusammenfassen (z. B. 4,
3).

Frauen denken in der Regel nicht nur an die erstrebenswerte Stelle, bspw. die Professur,
sondern auch daran, welche Besetzung fir das Institut die beste ware, welche Bedeutung
welche Besetzung fiir das Umfeld hatte usw., was ihrer Selbstprasentation oftmals gravierende
Nachteile einbringt (1, S.17).

Frauen, denen es Spass macht (vielleicht auch, die es zugeben), im Mittelpunkt zu stehen, ihre
Leistungen o6ffentlich zu machen, sind eher die Ausnahme (3, S.28). In der Regel vertrauen sie
eher darauf, dass ihre Kompetenz ohnehin sichtbar bzw. in ihren Publikationen lesbar ist und
sie diese deswegen nicht gesondert herausstreichen miissen (z.B. 5, S.23). In eine &hnliche
Richtung gehen die Situationsbeschreibungen einiger Interviewpartnerinnen, die - wenn auch



mit leichtem Bedauern - betonen, dass es doch eine gewisse Befriedigung sei, wenn die
eigenen Ideen aufgenommen wiirden, selbst dann, wenn ihr Name dabei nicht genannt wiirde
(z. B. 8, S.11). Eine ebenso haufige Strategie, Machtkdmpfe zu vermeiden, ist die Suche nach
fachlichen Nischen ohne Konkurrenz (z. B. 8, S.7).

Flucht, Aufgeben, Umwege

Ist das Umfeld zu wenig unterstiitzend, neigen Frauen relativ schnell dazu, aufzugeben, andere
berufliche Perspektiven zu suchen und wegzugehen. Offensichtlich kommen in den meisten
Fallen andere Uberlegungen zur Losung der Situation noch vor den kompetitiven zum Zuge.
Viele Frauen wollen sich dem Kampf um Positionen nicht stellen und zwar oft weniger aus
mangelndem Selbstbewusstsein, als aus der Uberlegung, dass ihnen im Endeffekt ohnehin ein
Mann vorgezogen wirde oder es ihnen einfach nicht ,liegt*, sich permanent selbst darzustellen
und ihre Fahigkeiten zu betonen.

"Da habe ich schon sehr stark daran gedacht, aufzuhdren, weil ich dachte, das schaffst du nie
mit den zwei Kindern und so. Mein Mann hat mich sehr bestarkt weiterzumachen" (4, S.4).

In manchen Féllen werden Auswege aus dem Konkurrenzdruck im Sinne einer self fulfilling
prophecy gesucht, bspw. suchen Frauen um Definitivstellung an, um sich nicht dem
Habilitationsverfahren stellen zu missen (2, S.9).

Typische Umwege in den Berufslaufbahnen von Frauen sind auch jene, die aus der Suche
nach etwas "Praktischem” entstehen oder auch durch das Bedirfnis, herauszufinden, welche
anderen Begabungen und Interessen man noch verfolgen kénnte, um "nichts brachliegen zu
lassen:

"...und da bin ich dann ein halbes Jahr ausgestiegen und habe eine Topferlehre gemacht” (5,
S.3).

Zeitfaktor
Der Zeitfaktor ist auf verschiedenen Ebenen bei Karrieren von Frauen ein massgeblicher.

Durch den Einsatz von Frauen in verschiedensten Bereichen (auch organisatorisch, sozial etc.)
bleibt weniger Zeit fiir die eigene wissenschaftliche Weiterqualifikation. In einigen Disziplinen
bedeutet die Verzogerung tatsachlich das Scheitern, da andere inzwischen die Chance hatten,
auf einem Gebiet neue Erkenntnisse zu entwickeln und einem zuvorzukommen (1, S.6; 2,
S.11)

Einzelkdmpferinnentum

Frauen verstehen sich oft als Einzelk&mpferinnen, sei es, dass ihnen ihre Erfahrungen in ihrem
beruflichen Umfeld keine andere Mdglichkeit liessen, sei es, dass sie es als effizienter fir ihre
Weiterentwicklung empfinden, sich bis zu einem gewissen Grad abzuschotten. Viele erwarten
von ihren Vorgesetzten und Kollegen kein Feedback, keine Unterstlitzung und kein Interesse,
eher Abwertung oder Konkurrenz - diesen Erfahrungen versuchen sie durch
Einzelkdmperinnentum zu entgehen (1, S.7).



Orientierung nach aussen

Viele der befragten Frauen haben explizit angegeben, dass sie sich ihr fachliches Feedback
gezielt von aussen, auf Kongressen oder in Kooperation mit auslandischen Kolleginnen holen,
um ihren Standort zu bestimmen, aber auch um der eigenen Verwobenheit mit ihrem
beruflichen Alltag zu entkommen (1, S.7; 2, S.10).

Gerade in Kooperationsbeziehungen mit auslandischen Gruppen oder Kolleginnen sehen und
erfahren viele Frauen ihr Bedirfnis nach gleichrangiger Zusammenarbeit und nach
Wertschatzung ihrer Arbeit in hoherem Masse befriedigt als in ihrem téaglichen Instituts- oder
Firmenumfeld (3, S,12)

Netzwerke

Der Stellenwert und die Nutzung verschiedenster Netzwerke sind fiir die befragten Frauen sehr
unterschiedlich. Einigkeit herrscht bei den meisten dartber, dass Frauen den schwierigeren
und mihsameren Zugang zu Informationen haben als Manner (z.B. 5, S.23).

Kooperation und der Aufbau von lokalen Netzen st fir einige perspektivisch
Uberlebenswichtig, das sie fiir ihre eigene Forschung Partnerinnen ausserhalb des eigenen
Institutes brauchen, da diese innerhalb nicht zu finden sind (1, S.9).

Verbindungen ins Ausland haben héaufig die Funktion, das vor Ort fehlende positive Feedback
zur eigenen Arbeit zu bekommen, bestérkt und motiviert zu werden (1, S.10).

Ménnerdominierte Netzwerke sind fir Frauen nicht nur an sich schwer zugénglich, hinzu kommt,
dass Manner in der Regel selbstverstéandlich Manner in inre Netzwerke einflihren, Frauen aber
nicht.

Der Wert von Frauennetzwerken wird sehr ambivalent beurteilt und besteht fur die meisten
Frauen weniger im fachlichen Austausch, sondern eher im Erfahrungsaustausch, in der
gegenseitigen Motivation und zu einem Teil auch im Austausch von Jobangeboten (2, S.11).
Vor allem konnen Frauennetzwerke in der Karriereplanung nach Ansicht der
Interviewpartnerinnen selten viel bewirken, da es wenige Frauen in Positionen gibt, die auch
wirklich unterstiitzen und beférdern konnen (4, S.28). In einigen Fallen werden
Frauennetzwerke definitiv abgelehnt, weil sie nicht als relevant und hilfreich angesehen
werden, sondern eher als Bestdrkung einer Opferrolle von Frauen mit Betonung einer
"Kaffekranzchenmentalitat” (7, S.5):

"Mir ist das Jammern am Nerv gegangen, dass sie alle gesagt haben, wir sind so ar. Wir
kommen nirgends rein und nichts getan haben. ... und deswegen bin ich eigentlich aus allen
Frauennetzen, wo ich drinnen war, rausgegangen” (5, S.16).

Firmenkooperationen

Das Verhéltnis zu osterreichischen Firmen ist in den meisten Fallen ein problematisches.
Frauen, die Erfahrungen mit Firmenkooperationen gemacht haben, gewinnen diesen selten
positive Aspekte ab, fiihlen sich zumeist unter Druck gesetzt oder von Produktdominanz und
budgetdren Rahmenbedingungen eingeengt. Oft steht auch die Unzufriedenheit mit der
mangelnden Wertschétzung fir wissenschaftliche Erkenntnisse und Arbeitsweise von Seiten



der Firmen im Vordergrund. Kritisiert wird u.a. der mangelnde Weitblick der nationalen Industrie
(1, S.10; 4, S.28; 5, S.17; 6, S.11)

Als weiteres Hemmnis in Wirtschaftskooperationen wird Schwierigkeit genannt, aus der
Forschungsarbeit wissenschaftliche Publikationen zu ziehen, da Firmen das oft aus
marktwirtschaftlichen Grinden verhindern (1, S.10).

Ein Randthema soll dennoch nicht unerwéhnt bleiben. Noch schwieriger wird die
Firmenkooperation in den Fallen, in denen von Seiten der Firma mit Frauen kooperiert werden
muss. Hier stellt sich das Konkurrenzproblem zwischen Frauen massiv, da auf beiden Seiten
Frauen unter hohem Qualifizierungsdruck stehen (1, S.11).

Vorurteile der Wirtschaft gegeniiber Frauen sind noch massiv vorhanden (1, S.11).

Arbeitsbedingungen/Ressourcen

Frauen haben in der Regel keine oder nur sehr geringe administrative und organisatorische
Unterstlitzung, ein Umstand der durch die Anforderungen (s.o0.) gefordert wird. Wenn zur
Tatigkeit und zu den Fahigkeiten von Frauen aus der Sicht der Arbeitgeberinnen Organisation
und Administration selbstverstandlich hinzugezahlt wird, ist die Logik auch, dass sie selbst
keine Unterstlitzung brauchen (1, S.13).

Ein anderer Aspekt des Themas Ressourcen ist, dass Frauen einen grossen Teil ihrer
personlichen Energie und Zeit aufwenden (missen), sich gegen Manner durchzusetzen, sich
ihre Position zu erkdmpfen (1, S.21).

Die befragten Frauen haben auch vielfach den Eindruck, dass ihnen ein notwendiges Mass an
Flexibilitat versagt bleibt, Freirdume verweigert werden, die sie brauchten, um bspw. sich nach
Offnungszeiten von Kinderbetreuungseinrichtungen orientieren zu kénnen, sich ihre Arbeit fiir
Familie und Job sinnvoll einteilen zu kdnnen. Ein etwas weitergehender Gedanke wére auch
der der finanziellen Unterstltzung, die einige Frauen brauchen wirden, um sich Kinderbetreuun
uberhaupt leisten zu kdnnen (3, S.6).

Notwendigkeit von Mentorinnen

Fast alle Frauen winschen sich Mentorinnen, einige fiir fachliche Diskussionen als
Ansprechpartnerinnen, andere um gerade in der Anfangszeit der Karriere einige Turen geoffnet
oder auch nur gezeigt zu bekommen (1, S:20).

Jene wenigen Interviewpartnerinnen, die von sich behaupten, eine Art Mentor oder Mentorin
gehabt zu haben, betonen den Einfluss dieser Menschen auf ihre berufliche Karriere und
beziehen aus dieser Beziehung meist sehr viel Selbstbewusstsein (3, S.18).

An Mentorlnnen wird vor allem ihre "moralische" Stutzfunktion geschéatzt, die Ermutigung und
die Prasenz als Ansprechpartnerin:

"Weil ich nadmlich glaube, so einen Mentor, wie ich hatte, der gesagt: 'Ach die zwei Kinder
kriegen wir schon mit gross', das wird es sicherlich nicht allzu haufig geben" (4, S.25).

In Einzelfallen haben diese Mentorinnen auch die direkte Unterstiitzungsfunktion tibernommen.



"...weil er mich bei der Stange gehalten hat im Prinzip. Der ist einmal in der Woche zu mir nach
Hause gekommen (wahrend der Babypause), hat mir Unterlagen gebracht, hat mir Arbeit
gebracht und so...wenn man in diesen eineinhalb Jahren gar nichts tut, das ist sehr, sehr
schwer, den Anschluss wieder zu finden" (4, S.3).

In einigen Féllen werden zwar keine Mentorlnnen erwéhnt, aber doch Vorbilder, in der Regel
Frauen, die ihren Weg gegangen sind, nicht unbedingt Karriere im herkémmlichen Sinn
gemacht haben, aber ihren Interessen gefolgt sind und eine fiir sie fachlich befriedigende
Position gefunden haben (5, S.7).

Familie

Kinder und Familie werden von vielen Frauen als Hinderungsgrund fir ihre eigene Karriere
angesehen, zum Teil aufgrund fehlender gesellschaftlicher Anerkennung, zum Teil aus denen
sich durch Familiengrindung ergebenden beruflichen Unterbrechungen, zum Teil aus
Zeitmangel durch die Mehrfachbelastung (2, S.4). Oft wird versucht, den Kontakt zum Institut
uber die Lehrtatigkeit oder Uiber personliche Kontakte aufrechtzuerhalten.

Die Familiengriindung ist oft nicht der wirkliche Grund fir Gedanken ans Aufgeben der
beruflichen Karriere, sondern eher die Gesamtsituation Familie, Kinder, Beruf und die
Erfahrung, dass man keine Zeit mehr fir andere Interessen, fiir Freizeit oder personliche
Entfaltungsmdglichkeiten hat.

"Der Beruf ist mein Hobby, und dann kommen meine Kinder, und dann kommt mein Mann und
mehr kommt nicht mehr ...man hat mal so Tiefs - und da hatte ich das Geflihl, ich misste mir
ein bisschen Zeit fiir mich nehmen" (4, S.5).

Ohne unterstiitzendes Umfeld, gerade in der Kinderbetreuung, geben Frauen leichter auf oder
sich mit Positionen zufrieden, die nicht ihren Qualifikationen entsprechen. Einige
Interviewpartnerinnen dussern explizit die Meinung, dass ihre Karriere ohne den
verstandnisvollen Partner nicht mdglich gewesen wére. Die praktische Unterstiitzung durch die
Partner und deren Ubernahme der Verantwortung fiir die Familie entlastet offensichtlich auch
das "schlechte Gewissen" von Frauen, die damit kdmpfen, sich ihr Interesse und ihre
Investittionen in ihre Karriere zuzugestehen, ihre gesellschaftlich zugeschriebenen Rollen
zumindest teilweise umzuformulieren:

"Und dann ist natlrlich das Problem, das jede Frau hat, die eine Familie, Kinder hat, alles unter
einen Hut zu bringen ... Also ich habe meine Prioritaten, glaube ich, immer. wenn man es
brutal ausdrickt, eigentlich gegen die Familie gesetzt" (4, S.7).

Praxisbezug und Umsetzbarkeit

Viele der interviewten Frauen beschreiben ihr personliches Herangehen an Probleme, Inhalte,
Projekte bzw. ihr grundsatzliches Herangehen an 'Arbeit’ mit Vokabeln wie "sinnvoll”,
"umsetzbar", "brauchbar". Das muss nicht unbedingt bedeuten, dass sie selbst praktisch
arbeiten oder aber keine Lust an wissenschaftlicher Arbeit haben, sondern vielmehr, dass fiir
viele Wissenschaft ohne schon vornherein mit eingeplante Umsetzbarkeit nicht denkbar ist (z.

B. 6, S.9). Dass ein solches Herangehen an Themen oft sehr zeitaufwendig ist und viel Energie



erfordert, wird oft kritisch mitreflektiert, vor allem in Hinblick auf die ohnehin immer
existierenden Zeitprobleme (s.0.):

"...die Theorie hat andere Missionen. Aber ich bin halt jemand, der gern Konzepte auch auf
den Boden runterbringt” (3, S.8).

"...dass mich die Theorie interessiert, und dass mich interessiert, Konzepte aufzustellen, aber
ich versuche immer wieder, die Briicke zur Wirklichkeit zu machen, und versuche immer
wieder, die Theorie in der Praxis zu uberprifen” (5, S.6).

In vielen Féllen hat das Streben nach Praxisrelevanz seinen konkreten Niederschlag in der
Auswahl der personlichen Themenbereiche, der Schwerpunktsetzung und der Eingrenzung
bzw. Ausweitung des personlichen Spezialgebiets. Dieser Prozess ist zumeist mit Analysen
der angrenzenden Themenbereiche sowie dem Vorstossen in Randgebiete des eigenen
Fachbereichs verbunden und ergibt haufig neue Kombinationen, die erst etabliert werden
missen:

"..und dann gibt es halt Randgebiete, die sich so mit den Auswirkungen und
Wechselwirkungen beschéftigen..." (5, S.3).

Die umsetzungsorientierte Beschaftigung mit Inhalten zieht in vielen Féllen einen Umweg der
Karriere nach sich - den Gang in die Praxis - als Vermittlerin, Lehrende, der die
wissenschaftliche Weiterentwicklung hintanstellt (siehe auch ‘Umwege").

Der Wunsch nach Umsetzbarkeit und Praxisbezug &ussert sich bei einigen Frauen
dahingehend, dass sie selbst eine Firma griinden oder zumindest eine Firmen- oder
Institutsgriindung tberlegen (3, S.26).



5. Internationaler Vergleich

Recherchen in fiinf Landern — Deutschland, Finnland, Frankreich, Norwegen und den USA -
bestétigen die Ergebnisse der Feldarbeit in Osterreich. Sie erweitern und differenzieren
allerdings auch das Spektrum der Argumente und Uberlegungen.

Fragen der Représentanz von Frauen in hochdotierten F&E Programmen in Naturwissenschaft
und Technik sind bislang noch kaum thematisiert worden.

Der Fokus der Gleichstellungspolitik in diesen Landern liegt nach wie vor auf den Bereichen

Schule - Motivierung und gezielte Vorbereitung von jungen Frauen auf ein Studium
technisch-naturwissenschaftlicher Facher

Studium - Erhéhung des Anteils von Frauen in Graduierten- und Post-Graduierten-
Programmen

Universitatslaufbahn — Erhéhung vor allem der Zahl der Universitatsprofessorinnen.

Dementsprechend gibt es praktisch kein Datenmaterial zur Problematik von hoch-qualifizierten
Frauen in der Forschung. Auch (ber Anzahl und Positionen von Frauen in industriellen
Forschungslabors gibt es kaum Informationen.

Gegenwartig wird auf EU Ebene versucht, ein Set von Indikatoren zu definieren, an denen sich
der Erfolg von Gleichstellungsprogrammen messen lie3e. Motivation dafir ist die Differenz
zwischen der Vielzahl von Gleichstellungsprogrammen und den enormen Bemihungen um
ihre Etablierung und Aufrechterhaltung einerseits, dem fehlenden Wissen (ber die
Auswirkungen einzelner Malinahmen andererseits.

Nach wie vor dienen Studentinnen- und Absolventinnenzahlen sowie die Hochschulstatistiken
als die Hauptquelle von Informationen. Diese zeigen einen wachsenden Frauenanteil in
diversen PhD Programmen, der allerdings durch den Rickgang der Studierenden
naturwissenschatftlicher Facher im allgemeinen geschwéacht wird. Ein spezielles Problem stellt
dabei nach wie vor die Informatik dar, in denen der Anteil weiblicher Studierender stark
zuriickgegangen war und nirgendwo den Stand der Anfangszeiten des Informatikstudiums
erreicht hat. Aus diesen Zahlen lassen sich jedoch kaum Anhaltspunkte zur Beurteilung der
Chancen von Frauen in kompetitiven Forschungsprogrammen gewinnen.

Insgesamt haben unsere Recherchen reichhaltiges Material zu Fragen der Fdrderung von
Frauen im Studien- und Universitatsbereich, jedoch sehr wenig zur spezifischen Fragestellung
dieser Studie ergeben. Dennoch erlaubt der folgende, aus unterschiedlichen Quellen
zusammengetragene Uberblick eine vorsichtige Einschatzung.



Finnland

Finnland hat ein hoch entwickeltes System an Forschungsinstitutionen an insgesamt 21
Universitaten, 20 nationalen Forschungsinstituten und zahlreichen Industrielaboratorien. Die
staatliche Forschungsforderung wird vornédmlich von zwei Institutionen organisiert — der
Academy of Finland und TEKES.

Das Schwergewicht der Forderpolitik liegt auf der Nachwuchsforderung. Denn 1996 waren nur
rund 7% der Professoren/innen in Naturwissenschaft und Technik Frauen. In den vergangenen
Jahren ist es gelungen gelungen, den Anteil der Frauen in PhD und Postdoc-Programmen
stark zu erh6hen. Gegenwartig sind ein Drittel aller der Academy of Finland genehmigten
Forschungsantrage von Frauen. Diese Zahl betrifft jedoch alle Disziplinen. Gleichzeitig wird
daruf hingewiesen, dass nur rund ein Finftel der Leitungspositionen in den ausseruniversitaren
Forschungsinstituten mit Frauen besetzt seien, obwohl nahezu die Hélfte der Doktoranden und
Postdocs weiblich sind.

Die Academy of Finland hat ein Centres of Excellence Programm, das nicht auf
Spitzentechnologien beschrankt und, im Vergleich zum &sterreichischen, akademischer
orientiert ist. Nahezu alle (bis auf zwei) Leiter dieser Zentren sind Manner und etwa ein Drittel
der Forscherstellen innerhalb der Zentren ist mit Frauen besetzt.

Die finnische Gleichstellungsgesetzgebung fordert die gleiche Reprasentanz von Frauen in
Entscheidungsgremien. Doch sient man auch hier, dass Frauen insbesondere in den
,academic gatekeeper’ Positionen unterreprasentiert sind, mit nur 9% im Board des Research
Council for Natural Sciences and Engineering der Academy of Finland und einem Anteil von
8% an den von diesem Research Council konsultierten Experten, im allgemeinen Reviewer
von Forschungsantragen. Im Board der Finnish Society of Sciences and Letters sitzt nur eine
einzige Frau (unter 13 Mannern). Deutlich hoher ist der Frauenanteil im Board des Research
Council for Health (45%) und des Research Council for Environment and Natural Resources
(45%). Aber auch hier werden nur relativ wenige Frauen (16% bzw. 17%) als Expertinnen
herangezogen.

Norwegen

Der norwegische Research Council ist die gréfite Forderinstitution in Norwegen. Etwa ein Drittel
aller offentlichen Forschungsmittel werden (iber den NRC vergeben, die anderen zwei Drittel
von den einzelnen Ministerien. Der NRC berat die norwegische Regierung beziiglich
forschungspolitischer  Fragestellungen und Programme und organisiert Kooperationen
zwischen (universitarer) Forschung und Industrie. 1998 etablierte der NCR Kilden' - ein
Informations- und Dokumentationszentrum zu Frauen- und Genderforschung. Eine der Aufgaben
von Kilden' ist die ,Integration von Frauen- und Genderforschungsperspektiven’ in den NCR.

Auch in Norwegen hat der Anteil von Frauen an den PhD und Postdoc-Stellen stark
zugenommen. Ein  Viertel der Postgraduierten-Fellowships in  den Bereichen
,Naturwissenschaften und Technik’ sowie ,Industrie und Energie’ kamen 1998 Frauen zugute.
Etwa 35% der Mitglieder der diversen Gremien und Komitees der insgesamt sechs
Abteilungen des NRC sind Frauen.



Im Programm ,Umwelt und Entwicklung’ liegt der Frauenanteil mit 44% der Postgraduierten-
Fellowships sogar deutlich hoher. AuRBerdem ist es gelungen, Frauenforschungsperspektiven
in Rahmen eines Schwerpunkts ,Globalisation and marginalisation: multi-and interdisciplinary
research on development paths in the South’ in das Programm dieser Abteilung zu integrieren.
Hier werden explizit an Problemlagen von Frauen orientierte Forschungsprojekte gefordert.

Die Norwegian University of Technology and Science in Trondheim fiihrt ein umfangreiches
Mentoring Programm durch, das sich an junge Nachwuchswissenschaftlerinnen richtet.

USA

Es ist kaum maglich, einen Uberblick tiber die Situation von Frauen in hoch dotierten F&E
Programmen zu erhalten. Ein Bericht der National Science Foundation (NSF, 2000) gibt relativ
detailliert Auskunft tiber Absolventinnenzahlen und (iber die Beschéftigungssituation von Frauen
in Naturwissenschaft und Technik im Jahr 1996. Im Vergleich zu 1982 ist der Anteil der Frauen
mit einem Bachelor in allen technischen und naturwissenschatftliche Disziplinen, ausgenommen
Mathematik und Informatik, gestiegen. 1997-98 waren nur 18,8% der Absolventen von CSE
(Computer Science and Engineering) Frauen. Naturwissenschaftlerinnen und Technikerinnen mit
Doktorat hatten seltener ,Tenure’ oder eine Professur als ihre mannlichen Kollegen, und im
allgemeinen waren ihre Gehalter niedriger.

In den sehr detaillierten Statistiken und Berichten Gber die Forschungsfinanzierung in den USA
ist der Frauenanteil an Fordermitteln der unterschiedlichen Programme und in den
Forschungsinstitutionen nicht ausgewiesen. Auch die NSF flhrt keine Statistik ihrer
Vergabeentscheidungen, der Informationen tber den Frauenanteil zu entnehmen wére.

Den Webpages der bislang 17 vom NSF finanzierten Science and Technology Centers ist zu
entnehmen, dass nahezu alle von Mannern geleitet werden. Ausnahme ist das ,Center for
Quantized Electronic Structures’, das von einer Frau geleitet wird. Zwei weitere Zentren haben
eine Frau als Executive Director oder Associate Director. Unter den Principal Researchers sind
nur wenige Frauen zu finden.

Das Committee on the Status of Women in Computing Research der Computer Research
Association (CRAW-W) — wird von der National Science Foundation finanziert. Die Aktivitaten im
Rahmen von CRW-W sind typisch fiir die Bemihungen um Gleichstellung in Naturwissenschaft
und Technik in den USA. Im Mittelpunkt stehen gegenwartig Mentoring Projekte, in deren
Rahmen Studentinnen in Forschungsaktivitdten in Universitdten und teilweise auch in der
Industrie integriert und intensiv betreut werden.

Problemlagen

Der Bericht einer Arbeitsgruppe der Academy of Finland stellt einen allgemeinen Trend in der
Forderpolitik fest hin zu ,competitive funding and the targeting of research funding towards
research programmes, high standard research projects and the centres of excellence’
(Academy of Finland 1998). Diese Forderpraxis konzentriert einen erheblichen Teil der Mittel
auf grofl3e Forschungskonsortien, die vorwiegend von Mannern organisiert und geleitet werden.
Damit verschiebe sich das Problem der Unterreprasentation von Frauen, obwohl sich diese
zunehmend um Forschungsstellen bewerben, auf eine bislang noch kaum beachtete Ebene.



Insgesamt wissen wir wenig dariber, ob Forschungsantrdge von Frauen und ihre Leistungen
anders beurteilt werden als jene von M&nnern und ob sie unter Umstanden in ihrer Forschungs-
und Publikationstatigkeit anderen Mal3stdben folgen als diese. Unsere eigenen Recherchen
ergeben in Kombination mit der ausgezeichneten Studie des European Technology
Assessmenr Network (ETAN) on Women in Science (2000) das folgende Bild, wobei wir hier
nur beispielhatft zitieren.

Von Forderinstitutionen in  einigen Landern ist bekannt, dass Frauen weniger
Forschungsantrage einreichen, als ihrem Anteil in ihrer Disziplin entsprechen wirde. So
erhielten Frauen nur 20% der Forderungen des British Medical Research Council und des
Wellcome Trust, obwohl sie 44% des wissenschaftlichen Personals im Bereich
Biotechnologien ausmachen. In Danemark kommen nur 12% der Antrdge im Bereich
Naturwissenschaften und 7% jener im Bereich der technischen Wissenschaften von Frauen.
Eine Studie des National Cancer Institute in den USA zeigt, dass Frauen durchschnittlich nur
zwei Drittel des Forschungsbudgets und 63% der Mitarbeiter erhalten als Ménner mit
vergleichbaren Qualifikationen.

Ein weitere Vermutung ist, dass die Forschungsleistungen von Frauen nicht mit den gleichen
Malistaben gemessen werden als jene der Manner. Eine 1997 in Nature publizierte Studie (iber
die Vergabepraxis des Swedish Medical Research Council (MRC) — Nepotism in Gender
Research (Wenneras und Wold, 1977) — wies nach, dass Frauen mit gleichen Impact Punkten
deutlich geringe ,Merit Punkte’ bei der Begutachtung erhielten als ihre mannlichen Mitbewerber:
Forscherinnen mussten rund 2,6 mal produktiver sein als ihre mannlichen Mitbewerber, um bei
einem Antrag erfolgreich zu sein. Insgesamt war es ein Vorteil ein Mann zu sein und Kollegen
in den Begutachtungsgremien sitzen zu haben. Diese Studie hat international grof3es Aufsehen
erregt. Ahnliche Studien wurden in den Niederlanden, Danemark, Deutschland, und
Grof3britannien durchgefiihrt und es wurde die Vergabepraxis bei europaischen Postdoc
Fellowships auf einen mdglichen Gender Bias hin untersucht, mit weniger eindeutigen
Ergebnissen.

SchlieBlich zeigen die Statistiken in allen Vergleichlandern, dass Frauen, wenn sie einmal eine
Position innerhalb einer Universitat erobert haben, im Durchschnitt wesentlich stérker in der
Lehre eingesetzt sind als ihre mannlichen Kollegen. Daraus wird geschlossen, dass ihnen
weniger Zeit fir aufwendige Antragstellungen verbleibt. Ahnlich argumentiert eine Studie der
Karrieren von Kinderfacharzten in den USA (Kaplan, 1996). Die durchwegs erfolgreicheren
Berufslaufbahnen und hohere Anzahl von Publikationen der mannlichen Arzte korrelierte hier
deutlich mit der finanziellen und praktischen Unterstiitzung durch die jeweilige Universitatsklinik
und einer relativ geringeren Belastung durch Patientenbetreuung und Lehre.

Ein weiterer relevanter Sachverhalt ist in diesem Zusammenhang das Fehlen offener
Ausschreibungsverfahren fur Mitarbeiter/innen im Rahmen grol3er Forschungsprojekte. Selten
werden Ausschreibungen in einer Weise durchgeflihrt, die einen objektivierten Vergleich der
Qualifikationen einer ausreichenden Zahl von Bewerberinnen erlaubte. Damit kommen die im
allgemeinen weniger sichtbaren Frauen als potentielle Kandidatinnen gar nicht in Betracht.

Ein zentraler Diskussionspunkt ist die geringe Prdsenz von Frauen in den
Entscheidungsgremien. In Landern wie Finland, GroRbritannien, Deutschland und der Schweiz



besetzen Frauen zwischen 6% und 27% der Positionen in Research Councils, wobei dieser
Anteil erheblich mit dem Fachgebiet variiert. Die Scientific Boards von CNRS (Frankreich) und
des Italian Research Council sind ausschlieBlich ménnlich besetzt. Auf EU-Ebene sind 26% der
Mitglieder der insgesamt 17 Advisory Groups im Rahmen des 5.Forschungsprogramms mit
Frauen besetzt und in 7 Fallen ist eine Frau Vorsitzende. In den skandinavischen L&ndern
fordert die Gleichbehandlungsgesetzgebung einen 40% Frauenanteil in allen Gremien.
Allerdings ist es in einzelnen Gebieten schwierig, eine ausreichende Zahl einschldgig
qualifizierter Frauen fiir eine solche Tatigkeit zu finden.

Frauen sollten auf allen Ebenen die Forschungspolitik mitbestimmen, lautet die Argumentation.
Das betrifft zum einen die Formulierung von Forschungsprogrammen, zum anderen die
Begutachtung der eingereichten Antrdge sowie die Entscheidung uber die Mittelvergabe.
Allerdings ist auch Zuriickhaltung gegeniber der Forderung nach Présenz von Frauen in
Gremien zu versplren. Die Erfahrung hat inzwischen gezeigt, dass die Mitwirkung in Gremien
und Reviewkommittees fiir die wenigen Frauen in méannerdominierten Fachgebieten zu einer
betr&chtlichen Belastung werden kann.

Von der verstarkten Prasenz von Frauen in Gremien verspricht man sich nicht nur eine
gerechtere Beurteilung, in der Erwartung, dass die Antragstellerinnen und ihre Qualifikationen
fir Frauen ,sichtbarer’ werden als fiir manchen mannlichen Reviewer. Die Idee ist auch, dass es
Uber das Mitwirken von Frauen an der Programmformulierung gelingen konnte, frauenrelevante
Forschungsthemen und -aspekte zumindest in einige der Programme zu integrieren. Ein
Beispiel ist das Programm fur ,Umwelt und Entwicklung’ des Norwegian Research Council.

Hinter diesen Malnahmen steht die Vermutung, dass Frauen sich bereits ber die
Formulierung von F&E Programmen und die thematischen Schwerpunktsetzungen weniger
angesprochen filhlen kénnten als ihre mannlichen Kollegen. Dies ist ein schwierig zu flihrendes
Argument, wird aber von unseren Interviewpartnerinnen immer wieder angesprochen. Es beruft
sich auf qualitative Studien, die auf eine hohere Affinitdt von Frauen fur transdisziplindre
Fragestellungen oder solche am Rande der Disziplin verweisen. Zum anderen zeigt
teilnehmende Beobachtung in Gremien, wie die persénlichen Forschungsschwerpunkte der
Teilnehmer selbst und ihre Vorstellungen uber relevante Zukunftsthemen die Formulierung von
Programmen beeinflussen kénnen.

Insgesamt Uberwiegen in der Analyse der Situation von Frauen in naturwissenschaftlich-
technischen  Forschungsprogrammen  Argumente, die auf ,versteckte’,  subtile
Ausschlussmechanismen verweisen. Der kompetitive Charakter dieser Programme und der in
den vergangenen Jahren erreichte Objektivierungsgrad der Beurteilungsverfahren lasst kaum
mehr offenkundige Formen der Diskriminierung zu.

Eine 1999 verdffentlichte Studie Uber die Situation von Naturwissenschaftlerinnen am MIT, die
sich mit den versteckten Formen der Diskriminierung von Frauen befasst, bestatigt dies auf
eindrucksvolle Weise. Es handelt sich dabei um (berdurchschnittlich erfolgreiche
Professorinnen, die sich selbst nicht als benachteiligt wahrgenommen hatten. Das
Hauptergebnis dieser Studie war, dass sich ,in contrast to junior women, many tenured women
faculty feel marginalized and excluded from a significant role in their departments®. Und dies
obwohl sie einen nicht geringeren professionellen Erfolg und Output aufweisen als die



méannlichen Kollegen in vergleichbaren Positionen. ,Examination of data revealed that
marginalization was often accompanied by differences in salary, space, awards, resources,
and response to outside offers between men and women faculty” (1999).

Die Studie zur Unterreprasentanz von Frauen in der Max-Planck-Gesellschaft kommt zu einem
ahnlichen Ergebnis. Sie argumentiert: ,Die Forderung junger Wissenschaftlerinnen ist dann
erfolgreich, wenn ihr Geschlecht méglichst wenig thematisiert wird, wenn sie in erster Linie als
Wissenschaftlerinnen anerkannt und ernst genommen werden* (Krais et al. 1997). Dies
wiederum wirde heiBen, den Wissenschaftshetrieb mit den ihm eigenen, nicht unbedingt
menschenfreundlichen Normen mdglichst nicht zu hinterfragen. Krais et al. sehen Wissenschaft
von einer ‘Kultur der Knappheit’ gepragt, Knappheit

der raumlichen Situation und der finanziellen Abgeltung von Forschungstétigkeit (haufig
auch einer instabilen Beschéftigungssituation)

der Zeit, mit dem Bild von Forschung ,als einer total lebensverschlingenden Tatigkeit
auf der Basis einer mindest 60-Stunden Woche und einem idealtypischen
Karriereverlauf.

Ahnlich wie am MIT berichten vor allem die bereits etablierten Frauen tiber Schwierigkeiten, die
sie der Tatsache zuschreiben, dass sie Frauen sind. Die Studie dokumentiert einen auf die
Frauen ,eindringenden Strom von verbalen und nichtverbalen Akten des Ausschlusses aus der
Wissenschaft* fest, den sie unter Bezugnahme auf das Konzept der ,symbolischen Gewalt’
interpretiert.

Eine fur das Verstandnis der geringeren Sichtbarkeit von Frauen interessante Interpretation ist
die, dass diese nicht im gleichen MaRRe wie Manner den Sinn flr die ,agonale Dimension’ der
Wissenschaft entwickelten. Damit ist die auf das Herstellen von Rangordnungen und
Positionsgewinne  gerichtete ,scoring points’, im Gegensatz zur Lust an der
Auseinandersetzung um der Sache Willen gemeint. Dieses in die wissenschaftlichen Rituale
eingebundene adversielle Element sei den Frauen oft fremd (Krais et al. 1977).

Insgesamt erharten die internationalen Studien und Berichte die Osterreichische Erfahrung
geschlechtsspezifischer Benachteiligung im Forschungsbetrieb als eines schwer zu
fassenden, aber hartnéckigen Phanomens.



6. Vorschlage zur Offnung der Forderprogramme

Zentrale Schluf3folgerungen

Die geringe Anzahl von Frauen in den technischen und naturwissenschatftlichen Disziplinen
sowie das Fehlen aussagekraftiger Daten zu unserer Fragestellung machen es schwierig,
personlich-biographische  Erfahrungen und Entscheidungen von Frauen klar von
institutionalisierten Ausschlussmechanismen zu trennen.

Indes geben die berufshiographischen Interviews Hinweise auf das Fortbestehen solcher
Ausschlussmechanismen. Nach wie vor werden die ernsthaften Karriereinteressen von Frauen
in Frage gestellt, Mannern ihren weiblichen Kolleginnen bei der Weiterqualifizierung
vorgezogen und Frauen mit organisatorischen und administrativen Téatigkeiten Uberbelastet.
Kaum Rechnung getragen wird dem Bedirfnis nach Praxisrelevanz der Forschung und nach
Einbeziehung angrenzender  Wissenschaftsdisziplinen oder  Themenbereiche  der
Forscherinnen.

Der internationale Vergleich macht klar, dass sich mit der Konzentrierung der Fordermittel auf
umfangreiche langfristige Forschungsprogramme neue Probleme fiir jene Personengruppen
stellen, die sich an der Peripherie des Forschungsbetriebs befinden, selbst wenn sie
ausgezeichnete wissenschaftliche Leistungen erbringen. Dies sind immer noch haufig Frauen.

Unsere praktischen Folgerungen aus dieser Studie betreffen zum einen Mdglichkeiten fir eine
Offnung der Férderprogramme. Wie konnen Schwellen gegeniiber einer Antragstellung
abgebaut werden? Dort, wo dies sinnvoll erscheint, fokussieren wir unsere Vorschlage
spezifisch auf Frauen.

Ausserdem konzentrieren wir uns auf den Handlungsbereich der Forderinstitutionen selbst. Die
Ebene der Ausbildungsinstitutionen haben wir ausgeklammert, obwohl unbestritten ist, dass
Uber den Zugang junger Frauen zu technischen Fachern und ihre gezielte Férderung wéhrend
des Studiums entscheidende Weichenstellungen fir ihre wissenschaftliche Laufbahn getroffen
werden.

Mentoring Programme

In den unterschiedlichen internationalen Studien angeschlossenen Empfehlungen
nimmt das Mentoring junger graduierter Wissenschatftlerinnen durch erfolgreiche Frauen
aus Wissenschaft und Wirtschaft einen wichtigen Platz ein, wobei unterschiedliche
Formen der Gestaltung solcher Mentoring Programme praktiziert werden.

Die Europaische Kommission bietet ein Mentoring Programm in Betrieben,
Unternehmen und offentlichen Institutionen im europdischen Ausland an. Nachdem
solche Initiativen von der Industrie stark aufgegriffen werden, schiene es uns sinnvoll,



mehrmonatige Mentoringships anzubieten, in denen Frauen aus forschungsnahen
Bereichen in der Industrie ihr Erfahrungswissen an junge Wissenschaftlerinnen
weitergeben und ihnen eventuelle langfristigere Kooperationsmdglichkeiten eréffnen.

Postdoc Fellowships und Stellen

Die Zahl solcher Stellen in Osterreich ist im Vergleich zu jener in anderen européischen
Landern, vor allem den nordischen Landern, sehr gering. Die Academy of Finland hat in ihr
Equal Opportunity Programm die 40% Quote fiir die Beteiligung von Frauen an ihren 3-5
jahrigen Postdoc Stellen sowie ihre bevorzugte Aufnahme im Falle gleicher Eignung und
wissenschaftlichen Qualitat des Antrags festgelegt. Zuséatzliche MaRnahmen sind:

die Verlangerung der Férderung um die Zeit der Elternkarenz (fur Frauen und
Mé&nner), wobei eine Projekt flr diese Zeit zusatzliche Geldmittel zur Finanzierung
einer Ersatzkraft erhlt

die Ermutigung méannlicher wissenschaftlicher Mitarbeiter, Karenzméglichkeiten in
Anspruch zu nehmen

flir Wissenschaftlerinnen mit noch nicht volljdhrigen Kindern, die ihre
Forschungsarbeit im Ausland durchfiihren um 20% héhere Mittel.

Dariber hinaus sehen wir die folgenden Handlungsméglichkeiten:

Mehr Frauen in Entscheidungsgremien

Dies betrifft alle jene Gremien , die an der Formulierung von Programmen und an der
wissenschaftlichen Begutachtung beteiligt sind, im Bereich der zustandigen
Bundesministerien, der Forschungsférderungsfonds, der Technologie Impulse
Gesellschaft, usw. Anzustreben wéare eine 40% Quote. Frauen sollten an der
inhaltlichen Gestaltung, an der Begutachtung und an der Entscheidung (iber die
Vergabe beteiligt sein.

Uberdenken der Begutachtungsverfahren

Frauen werden durch die Praxis des Peer-Reviewing potentiell benachteiligt. Daran
lassen sich zwei Uberlegungen anschliessen.

Eine Studie der Academy aus Finland empfiehlt, bei der Begutachtung von
Forschungsantrdgen das Hauptgewicht auf die wissenschaftliche Qualitdt des Antrags
selbst zu legen. Damit soll eventuelle Benachteiligungen, die aus der geringeren
Sichtbarkeit’ von Antragstellerinnen entstehen konnten, vermieden werden.

Fir die Gewichtung der wissenschaftlichen Eignung von Antragstellerinnen liegt ein
interessanter Vorschlag einer Studiengruppe im Rahmen des italienischen Centro
Nazionale de Richerche (CNR) vor. Diese erarbeitete sowohl einen Kriterienkatalog als
auch eine Evaluierungsmethodik. Zu den Kriterien zéhlen:

Verantwortlichkeit — gegentiber  gesellschaftlichen  Entwicklungen  und
Bedirfnissen



erweiterte wissenschatftliche Kompetenz
langfristige Forschungsziele
Kommunikations- und Kooperationsbereitschaft

Bereitschaft, sich nicht nur der eigenen Entwicklung, sondern auch jener der
anderen (jungeren) im Forschungsteam zu widmen

die Fahigkeit Probleme zu I6sen.

Solche Kriterien waren nicht nur ausfihrlicher zu beschreiben und kritisch zu
diskutieren. Es misste auch Interpretationsspielrdume ausgelotet und bewertet werden.
Uberdenkenswert ist freilich der Versuch, ein Gegenbild zu dem gangigen, an der
Einzelwissenschaft, an hoch spezialisierten Fragestellungen und am individuellen
Fortkommen orientierten Modell zu stérken.

Erfahrungen mit Industriekooperationen

Wissenschaftlerinnen, die noch wenig Erfahrung mit Industriekooperationen besitzen,
mag es schwer fallen, Unternehmen von der Relevanz einer langerfristigen
Forschungsperspektive und der Sinnhaftigkeit wissenschaftlicher Fragestellungen zu
Uberzeugen, die sich nicht unmittelbar in produkt- oder prozessorientierte Anleitungen
ubersetzen lassen.

Ein grundsétzlicheres Problem betrifft die Ambivalenz von Foérderprogrammen, die
gleichzeitiy ~ wissenschaftliche Exzellenz und die Ausrichtung an den
Forschungsinteressen von Unternehmen im Sinne langfristiger wirtschaftlicher
Entwicklung fordern. Dies mag sich fiir einige Bereiche (z.B. Biotechnologien und
Informatik) besser vereinen lassen als fiir andere. Es bringt jedoch auch eine Fiille von
Unklarheiten mit sich.

Wie sehen hier eine Mdglichkeit, das K+ und andere Impulsprogramme als
Experimentierfelder fir unterschiedliche Kombinationen von Wissenschafts- und
Anwendungsorientierung sowie unterschiedliche methodische Herangehensweisen
(wie etwa in der Informatik die partizipative Systementwicklung) zu definieren.

Wir schlagen ein noch detaillierter zu formulierendes Forschungsprojekt zur
Untersuchung der Praxis der Kooperationen zwischen Wissenschaft und Wirtschaft im
rahmen der Forderprogramme vor. Fallbeispiele gelungener Kooperationen kénnten
einer der zentralen Bausteine spezieller, an hochqualifizerte Wissenschaftlerinnen
gerichtete Seminaren und Workshops zuganglich zu machen.

Integration von Gender Aspekten

Eine weitere Frage ist jene, ob es gelingen kann tber die explizite Einbeziehung einer
Genderperspektive Frauen zur Teilnahme an den Technikforschungs- und
Entwicklungsprogrammen zu motivieren. Dies muss nicht (iber die Einrichtung von
eigenen Schwerpunkten zur Genderforschung geschehen. Es ist auch mdglich, im
Rahmen (ibergreifender Programme geschlechtsspezifische Themen zu formulieren:



Netzwerke

Die Fé&higkeit Netzwerke aufzubauen und zu mobilisieren scheint eine der
Grundvoraussetzungen  fur die  Mdglichkeit, ein langfristiges kooperatives
Forschungsprogramm zu definieren. Frauen haben hier den Nachteil, dass sie aufgrund
ihrer immer noch peripheren Position in Naturwissenschaft und Technik einerseits, der
oft stark ritualisierten, ménnlich dominierten Form solcher Netzwerke andererseits,
schwerer Zugang zu solchen Netzwerken finden. Das bessert sich allmahlich mit der
Internationalisierung der Forschung auch in Osterreich.

Allerdings finden Wissenschaftlerinnen immer noch wenige Ansprechpartnerinnen in
wissenschaftlich-technischen und in Managementpositionen in der Wirtschaft. Das ist
nicht ermutigend und mag in vielen Fallen den Aufbau von Kooperationsbeziehungen
erschweren.

Ein Problem ist hier, dass Aufbau und Pflege von Netzwerken zeitintensiv ist und auch
wenig  motivierend, wenn  konkrete  gemeinsame  Ziele, wie etwa
Kooperationsvorhaben, fehlen.

Dennoch kénnte es den Versuch lohnen, im Rahmen der Forschungsforderung
Kontakte zwischen Wissenschatftlerinnen und Frauen in der Industrie herzustellen. Dazu
ware es notwendig, die in der Wirtschaft einschldgig tatigen Frauen zu identifizieren,
und ein methodisch gut vorbereitetes und inhaltlich attraktives Programm zu entwickeln.

Forschungsbedarf

Zusétzliche Erkenntnisse und Anregungen und Erkenntnisse kdnnten vor allen aus zwei
Forschungsfragestellungen gewonnen werden.

Die eine betrifft die Entwicklung von Evaluationskriterien- und verfahren, die dem haufig
vorhandenen ,Bias’ des Peer-Reviewing entgegenwirken. Eine erste Anregung dazu
bietet das erwéhnte Dokument des italienischen CNR.

Zum anderen bestehen erhebliche Unklarheiten ber das tatséchliche
Antragsverhalten’ von Frauen im Vergleich zu jenem der Manner. Der Wellcome Trust
hat gemeinsam mit den UK Research Councils eine Studie zur Frage ,grant application
behaviour' in Auftrag gegeben. Dort geht es darum, geschlechtsspezifische
Unterschiede in der Antragshaufigkeit von Frauen und Mé&nner zu untersuchen, und
Zusammenhange mit Unterschieden in der Arbeitsbelastung und dem Einsatz in der
universitdren Lehre sowie Unterschiede in den Einstellungen und Erwartungen zu
identifizieren. Die Ergebnisse dieser Studie liegen noch nicht vor.
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