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seit einem halben Jahr hat die Georg-August-Universität Göttingen - mittlerweile
eine Stiftung öffentlichen Rechts - eine neue Grundordnung, neu gewählte
körperschaftliche Gremien und ein neu zusammengesetztes Präsidium, in des-
sen Aufgabenspektrum das Ressort Gleichstellung seinen festen Platz hat.

Im Mittelpunkt der diesjährigen Ausgabe stehen deshalb Beiträge zum
Ressort Gleichstellung an der Universität: als Aufgabe des Präsidiums, das
neue Akzente in der Kinderbetreuung setzt, als Fokus der Senatskommission,
die den Prozess der Fakultätsentwicklung begleitet, als Thema eines Hand-
buchs zur universitären Gleichstellungspolitik, das in der Gleichstellungs-
arbeit an der Universität Göttingen entstanden ist.

Auguste dokumentiert wie inzwischen üblich den Entwicklungsstand der
Projekte des Frauenbüros: ‘Gleichstellung dezentral’ mit dem Tätigkeits-
profil dezentraler Frauenbeauftragter und einem Qualifizierungsseminar für
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, ‘flexible Telearbeit’ mit seiner Er-
folgsbilanz nach einem Jahr Pilotphase, ‘wissenstransform’  mit neu geknüpften
Netzwerken und – ganz neu – ‘compete4practice’ mit seiner Ausrichtung auf
die Berufsfähigkeit von Absolventinnen und Absolventen der Naturwissen-
schaften und seiner Ausstrahlung auf  die Studienreform.

Und auch Berichte gibt es wieder in Auguste, über die Veranstaltungen des
Frauenbüros zum Internationalen Frauentag und die der dezentralen Frauen-
beauftragten zum Girls’ Day, über Tagungen sowie Neuerscheinungen in der
Geschlechterforschung.

Aber es sind auch wie schon so oft keine einfachen Zeiten für die Universi-
tät, in denen diese Ausgabe vorgelegt wird. Zwar liegen jetzt Ziel-
vereinbarungen mit der Landesregierung für 2005 bis 2008 vor, die Nachwir-
kungen der ersten Stufen des Hochschuloptimierungskonzeptes sind noch
zu spüren und neue Exzellenzförderungsprogramme des Bundes ungewisser
als je zuvor, aber schon zeichnen sich neue gleichstellungspolitische Heraus-
forderungen ab: die Einführung von Studiengebühren und Zulassungsquoten
für weiterführende Studiengänge, „Clustergespräche“, die zu Verlagerung von
Schwerpunkten zwischen den Hochschulen des Landes führen werden und
neue Entwürfe für die Novellierung des Niedersächsischen Hochschul-
gesetzes, die von der Bedeutung der Gleichstellungsarbeit für die Hochschul-
entwicklung des Landes noch nicht überzeugt sind.

Wir hoffen auf  Sie, liebe Leserin, lieber Leser. Sie können in diesem Prozess
Ihre fachkundige Stimme erheben. Tun Sie es! Der Universität wird es ebenso
wohl bekommen, wie den Frauen und Männern in ihr.
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Gleichstellung

als Ressortaufgabe an der

Universität Göttingen

Interview mit Markus Hoppe,

Vizepräsident der Georg-August-

Universität

Im Zuge der Umsetzung des Nieder-
sächsischen Hochschulgesetzes in
seiner heute gültigen Fassung vom
24.06.2002 hat das Präsidium der
Georg-August-Universität Göttingen
Stiftung öffentlichen Rechts eine
Restrukturierung der Leitungsebene
beschlossen, die seit dem 1. Oktober
2002 eine matrixartige Gliederung der
Zuständigkeiten im fünfköpfigen Prä-
sidium für Fakultäten, Verwaltungs-
bereiche und übergreifende Aufgaben
vorsieht. Die Ressortverantwortung
für die Gleichstellung liegt beim haupt-
amtlichen Vizepräsidium. Seit dem 1.
Juli 2004 amtiert hier Dipl.-Kfm.
Markus Hoppe. Die Universitäts-
frauenbeauftragte befragte ihn für
AUGUSTE Anfang Mai nach seinen
Vorstellungen und Zielen als Ressort-
chef.

Kirsch-Auwärter: Welche Vorstel-
lungen und Ziele verfolgen Sie als
Ressortchef ?
VP Hoppe: Im Zentrum der Bemü-
hungen steht natürlich die Frauen-
förderung. Ganz allgemein geht es
aber auch darum, Fortschritte in der
Gleichstellung zu erzielen.

Kirsch-Auwärter: Wo steht die Uni-
versität heute in Sachen Gleichstel-
lung?
VP Hoppe: Die Universität Göttin-
gen ist in Relation zu anderen Hoch-
schulen gut aufgestellt, besonders im
Nachwuchsförderungsbereich. Das

zeigt ihr zweiter Platz im Ranking
nach Gleichstellungsaspekten (cews,
Bonn) oder der Total-E-Quality Science
Award für den Bereich Humanmedi-
zin. Das ist eine gute Basis, trotzdem
bleibt noch viel zu tun, zum Beispiel
bei Berufungsverfahren.

Kirsch-Auwärter: Wie kam es zu die-
ser Zuständigkeit Ihres Ressorts für
die Gleichstellungspolitik? Welche
Vorteile hat sie?
VP Hoppe: Die Zuständigkeit habe
ich eigentlich „geerbt“ von meiner
Vorgängerin im Amt, Dr. Marina Frost,
heute Kanzlerin der Universität Heidel-
berg. Zum 1. April 2005 wäre theore-
tisch eine Änderung der Zuständig-
keiten möglich gewesen, das habe ich
aber nicht angestrebt. Denn es ist sinn-

voll, die typischen Bereiche eines
hauptamtlichen Vizepräsidenten (Per-
sonal, Finanzen, Controlling) gemein-
sam mit dem Ressort Gleichstellung
zu betreuen. Da sind positive Wechsel-
wirkungen zu erwarten.

Kirsch-Auwärter: Wie wird sich das
Ressort entwickeln? Lässt sich der
Gleichstellungsauftrag in die Hoch-
schulentwicklung integrieren  - etwa
im Controlling, in der Lehrentwickl-
ung oder in der Personalentwicklung?
VP Hoppe: Die neue Senatskommis-
sion für Frauenförderung und Gleich-
stellung  z.B. intensiviert gerade ihre
Arbeit an der Entwicklungsplanung
der Fakultäten. Zum Verhältnis von
Gleichstellungsfortschritten und Ent-
wicklungsplanung kann man sagen:

Schwerpunkt
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das eine ist ohne das andere nicht
denkbar. Die Planungen der Fakul-
täten wiederum dienen der Profil-
bildung der Universität. Wiewohl
man unter Qualifikationsgesicht-
punkten keine Abstriche machen
darf, muss Frauenförderung genau in
diesem Rahmen stattfinden.

Kirsch-Auwärter: Auf Bundesebe-
ne bzw. in der Auseinandersetzung
zwischen Bund und Ländern ist
derzeit viel von Exzellenzförderung
die Rede. Bezogen auf die Universi-
tät Göttingen: ist das möglich, kann
man Elite und Gleichstellung in ei-
nem Atemzug nennen?
VP Hoppe: Ja, das schließt sich nicht
aus, das darf  sich auch nicht aus-
schließen. Exzellenz und Elite sind
kein Widerspruch zur Gleichstellung
sondern eine Chance für ihre Durch-
setzung. Die Uni Göttingen wird sich
am Eliteprogramm beteiligen, wenn
es kommt. Aber wir hoffen auch auf
eine Fortsetzung des Bund/Länder-
Programms zur Chancengleichheit.

Kirsch-Auwärter: Gesetzt den Fall,
das Niedersächsische Hochschul-
gesetz bleibt nicht so, wie es ist, wie
sehen Sie die Struktur des Ressorts
Gleichstellung in nächster Zukunft
an der Universität Göttingen?
VP Hoppe: Ich erwarte keine insti-
tutionellen Veränderungen. Mit dem
Ministerium für Wissenschaft und
Kultur gibt es Zielvereinbarungen
für den Zeitraum 2005 bis 2008.
Selbst wenn die NHG-Novelle hier
Änderungen bringt, hat das keine
Auswirkungen auf die Universität
Göttingen in diesem Zeitraum. Der
Senat hat mit der neuen Grund-
ordnung ein Signal gesetzt. Die
neuen Kommissionen haben ihre
Arbeit aufgenommen. Hier gibt es
kein Veränderungsbedarf, was die
Gestaltung einer aktiven Frauen- und
Gleichstellungspolitik betrifft.
Wichtig scheint mir hingegen eine ak-
tive Berufungspolitik. Um mehr
hochqualifizierte Frauen für Profes-
suren zu gewinnen, brauchen wir
mehr Transparenz in den Verfahren

und eine direkte Ansprache insbeson-
dere von Frauen. Wichtig sind eben-
falls Fakultätsbeschlüsse über Anreiz-
modelle, wie z.B. das Prämierungs-
system der Philosophischen Fakultät,
aber es sind durchaus unterschied-
liche Modelle vorstellbar, mit denen
die Fakultäten ihre Interessen auf die-
sem Gebiet aktiv und systematisch
wahrnehmen.

Kirsch-Auwärter: Um auf  aktuelle
Themen einzugehen, etwa neue Zulass-
ungsgesetze, neue Studienstrukturen,
Einführung von Studiengebühren:
welche Möglichkeiten bestehen, die
Gleichstellung von vornherein in die
Reformbemühungen zu integrieren?
Wird man sie integrieren? Oder setzt
man auf spätere Korrektur- und Rettungs-
maßnahmen?
VP Hoppe: Korrektive sind immer
nur der zweitbeste Weg. Wir sollten
allerdings nicht davon ausgehen, dass
Studiengebühren sich besonders ne-
gativ auf Frauen auswirken. Studien-
gebühren eröffnen auch neue Chan-
cen: Wer Beiträge zahlt, kann auch
Forderungen stellen, sich stärker an
der Prägung des Lehrangebots betei-
ligen. Was die Studierneigung und die
Studienfachwahl betrifft, sollten wir
stärker schon den Schulbereich beach-
ten. Hier beginnt bereits die soziale,
geschlechtsspezifische, materielle Se-
lektion. Hier gilt es, auch über den
Rand der Hochschulen hinaus zu
schauen.

Kirsch-Auwärter: Vielleicht sollte
man dennoch die Einrichtung günsti-
gerer Kredite für die Studienfinan-
zierung von Frauen fordern? Schließ-
lich haben sie auch als Akademiker-
innen eine nachweislich schlechtere
„Bildungsrendite“ (höhere Abbrecher-
innenquoten, unsicherere Berufsein-
mündung, prekärere Beschäftigungs-
verhältnisse, langfristig niedrigere
Vergütungen)?
VP Hoppe: Bessere Kreditkondi-
tionen für Frauen sind keine Antwort
auf  mangelnde Frauenförderung in
den Hochschulen. Ich finde, das Lohn-
gefälle sollte nicht einfach so akzep-

tiert werden. Die Probleme sind an
der Wurzel zu beheben und nicht
etwa durch den Einsatz ungeeigneter
Instrumente!

Kirsch-Auwärter: Werden Sie in
Ihrer Amtsführung in der Gleich-
stellungspolitik besondere Akzente
setzen? Gibt es Schwerpunkte, die
Sie bzw. das Präsidium mit Priorität
verfolgen - seien es Kinderbetreuungs-
angebote, coupled-careers-Politik bei
Berufungen, Erhöhung des Frauen-
anteils in den Naturwissenschaften?

VP Hoppe: Der Verweis auf  das
Präsidium ist hier richtig. Wir sind als
Kollektivorgan gemeinsam verant-
wortlich, unabhängig von der Ressort-
einteilung. Vorrangig erscheint mir, die
Berufungspolitik aktiver zu begleiten
und den Qualitätsgesichtspunkt bei
der Frauenförderung in den Vorder-
grund zu rücken. Gleichstellungser-
folge erzielen heißt Frauen berufen
und nicht auf hinteren Listenplätzen
oder gar außerhalb der Liste zu plat-
zieren. Die zuständigen Frauenbeauf-
tragten, aber auch externe Expertise
wird zunehmend eingebunden wer-
den müssen.
Daneben wollen wir ein stärkeres
Gewicht auf die Kinderbetreuung
legen, wie das gemeinsam mit der Stadt
Göttingen und einem externen Betreiber

Schwerpunkt

Skulptur im Büro von Herrn Hoppe
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entwickelte Projekt „Bewegungs-
kinderhaus“ deutlich macht. Hier sol-
len zunächst mindestens 50 Krippen-
plätze entstehen, 15 davon sollen
durch die Universität belegt werden
können. Für 2006 sind Hortplätze in
Planung, das Angebot soll ausgewei-
tet werden. Kinderbetreuung ist zu-
nehmend ein Wettbewerbsfaktor, das
zeigt sich auch darin, dass erste Förder-
programme die Finanzierung von
Kinderbetreuung berücksichtigen
und z.B. schon zwei Projekte der
Max-Planck-Institute in Göttingen
entstanden sind.

Kirsch-Auwärter: Gibt es weitere
Themen, die wir ansprechen sollten
– etwa Empfehlungen für das Frauen-
büro?
VP Hoppe: Ein spannendes Thema
ist und bleibt die Datensituation, bei
der die Universität allgemein einen
großen Nachholbedarf hat. Deshalb
haben wir die Stabstelle Controlling
unter meiner Leitung eingerichtet, um
für die systematische Aufbereitung
der Datenlage und eine kontinuierli-
che Datenanalyse zu sorgen.  Erste
Überblicke werden demnächst in der
Senatskommission für Frauen-
förderung und Gleichstellung vorlie-
gen. Schließlich sind diese Grund-
daten auch wichtig für Frauen-
förderung und Gleichstellung, und
das Controlling schafft die nötige
Transparenz und Entscheidungs-
grundlagen.
Ansonsten ist es nicht meine Art Drit-
ten gegenüber öffentlich Ratschläge
zu erteilen. Abstimmungsbedürftige
Sachverhalte gehören in Arbeits-
gespräche, die ich regelmäßig mit dem
Frauenbüro führe.

Kirsch-Auwärter: Herr Hoppe, ich
danke Ihnen für dieses Gespräch!

Die neue Kommission

für Frauenförderung und

Gleichstellung (KFG)
Zusammensetzung

Gemäß § 12 der neuen Grundordnung der Universität hat die neue
Senatskommission, zusammengesetzt nach dem 7:2:2:2 Proporz,
inzwischen auch eigene Leitungsstrukturen bestimmt.

Den Vorsitz übernahm Prof. Dr. Heike Bickeböller, Direktorin
der Abteilung Genetische Epidemiologie und Geschäftsführen-
de Direktorin des Zentrums Informatik, Statistik und Epidemio-
logie der Medizinischen Fakultät.

Zum Stellvertretenden Vorsitzenden wurde Prof. Dr. Steffen
Matthias Kühnel, Professur für Quantitative Methoden, Vor-
standsmitglied des Methodenzentrums Sozialwissenschaften und
Prodekan der Sozialwissenschaftlichen Fakultät, gewählt.

Die Gruppe der Hochschullehrenden wird vertreten durch

Prof. Dr. Brigitte Glaser, Professorin in der Abteilung Anglisti-
sche Literatur- und Kulturwissenschaft am Seminar für Engli-
sche Philologie der Philosophischen Fakultät,

Prof. Dr. Abbo Junker, Professur für Bürgerliches Recht und
Arbeitsrecht, im Vorstand des Instituts für Arbeitsrecht der Ju-
ristischen Fakultät,

Prof. Dr. Ursula Kües, Professur für Molekulare Holzbio-
technologie, im Vorstand des Instituts für Forstbotanik und
Frauenbeauftragte der Fakultät für Forstwissenschaft und Wald-
ökologie,

Prof. Dr. Angela Rizzi, Vorstandsmitglied des IV. Physikalischen
Instituts – Halbleiterphysik – der Fakultät für Physik, und last
but not least

Senatorin Prof. Dr. Sharon Webb, Leiterin der Abteilung Petro-
logie am Geowissenschaftliches Zentrum der Fakultät für Geo-
wissenschaften und Geographie.

Als Vertretung amtieren

Prof. Dr. Gabriele Rippl, Leiterin der Abteilung Anglistische
Literatur- und Kulturwissenschaft, Mitglied im Vorstand des
Seminars für Englische Philologie und der Zentrums für
komparatistische Studien in der Philosophischen Fakultät,

Juniorprofessorin Beate Michalzik aus der Abteilung Land-
schaftsökologie am Geographischen Institut der Fakultät für
Geowissenschaften und Geographie und

Prof. Dr. Eva Schumann, Professorin für Deutsche Rechtsge-
schichte und Bürgerliches Recht an der Juristischen Fakultät....

Schwerpunkt
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Die Studierendengruppe, integriert
von Christina Henkel, Elke Dreysel
und Matthias Ammer und Kai Horge
Oppermann als Vertretung, will ein
listenübergreifendes Vertretungs-
modell erproben.

In der Mitarbeitendengruppe sind
Wissenschaftlerinnen mit einschlägi-
gen Erfahrungen sowohl in der
Geschlechterforschung als auch in
der Gleichstellungsarbeit vertreten:

Dr. Gabriela Schumann, Wissen-
schaftliche Mitarbeiterin am Geo-
wissenschaftlichen Zentrum, Vor-
standsmitglied des Göttinger Zen-
trums für Biodiversitätsforschung
und Ökologie und Frauenbeauf-
tragte der Fakultät für Geowissen-
schaften und Geographie,

PD Dr. Ursula Birsl, Wissenschaft-
liche Assistentin im Seminar für
Politikwissenschaft der Sozial-
wissenschaftlichen Fakultät und
Mitglied in der Arbeitsgruppe
Geschlechterforschung,

Dr. Ursula Sittig in der Verwaltung
des Instituts für Organische und
Biomolekulare Chemie und Frauen-
beauftragte der Fakultät für Che-
mie, und

Dr. Rosemarie Langenfeld-Heyser,
Akademische Rätin in der Abteilung
I: Forstbotanik und Baumphysio-
logie des Instituts für Forstbotanik,
langjährig förderndes Mitglied des
Postdoktorandinnen-Netzwerks
habilla an der Universität Göttingen.

Für die Gruppe der Mitarbeitenden
aus Technik und Verwaltung en-
gagieren sich

Bettina Geistlich und als Vertretung
Grazia Bürgel, Mitglieder im Per-
sonalrat der Universität,

Brigitte Hammer, im Sekretariat der
Abteilung 7: Klinische Psychologie
und Psychotherapie am Georg-
Elias-Müller-Institut für Psycholo-
gie der Biologischen Fakultät, und

ebenfalls als Vertretung Christina
Schäfer vom Zentrum Zahn-, Mund-
und Kieferheilkunde und Mitglied
im Personalrat des Bereichs Human-
medizin.

Als beratende Mitglieder wirken in
der neuen Senatskommission für
Frauenförderung und Gleichstellung
mit

Markus Hoppe,  hauptamtlicher
Vizepräsident der Georg-August-
Universität,

Dr. Edit Kirsch-Auwärter, Univer-
sitätsfrauenbeauftragte und

die zukünftige Frauenbeauftragte
des Bereichs Humanmedizin.

Unterstützung für die Kommission
leistet die Abteilung Personaladmini-
stration und Personalentwicklung der
Zentralen Verwaltung, Leitung: Dr.
Anja Tobinsky.  Zuständig für Orga-
nisation und Protokolle der Kommis-
sion ist dort Bibiana Jung, zu errei-
chen unter bibiana.jung@zvw.uni-
goettingen.de.

Schwerpunkt

Arbeitsschwerpunkte

Die Senatskommission hat nach ei-
ner ersten Übersicht über die anste-
henden Aufgaben eine Agenda erstellt
und Prioritäten verabredet. Wichtigste
Schwerpunkte darunter sind

der Aufbau des Gleichstellungs-
controllings zur Unterstützung
von Evaluation und Fortschreibung
der Gleichstellungspläne der Ein-
richtungen,

die Begleitung der Entwicklungs-
planung der Fakultäten, ein-
schließlich der Erstellung einer
fortschreibungsfähigen Handrei-
chung zu diesem Thema und

ein Monitoring für Gleich-
stellungseffekte von reform-
bedingten Innovationen im univer-
sitären Alltag (Zulassungsverfahren,
Studienbeiträge, Modularisierung
von Studiengängen, Gleichstellungs-
parameter in der Mittelzuweisung
etc).

Berichte und Analysen zur Wirksam-
keit einzelner Maßnahmen auf zen-
traler wie dezentraler Ebene, ein-
schließlich der derzeit in einigen Fa-
kultäten erprobten Anreizsysteme,
sollen in der laufenden Amtsperiode
der Senatskommission in einem
Gleichstellungs-Report für die Uni-
versität Göttingen zusammengefasst
werden.

Nachfragen und Anregungen nimmt
die Frauenbeauftragte der Universi-
tät, Dr. Edit Kirsch-Auwärter,
entgegen.

edit.kirsch-auwaerter@zvw.uni-
goetttingen.de .

Erste Ausschreibung

der Christiane Nüsslein-Volhard-Stiftung
Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft und

Forschung, CEWS

Die erste Ausschreibung richtet sich vor allem an hervorragende
Doktorandinnen während ihrer Promotion in einem Fach der
experimentellen Naturwissenschaften, die wegen der zusätzlichen
Belastungen durch ein oder mehrere Kinder ihren Berufsweg als
Wissenschaftlerin gefährdet sehen.

http://idw-online.de/pages/de/news113699
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Bessere Karrierechancen

durch mehr

Kinderbetreuung?

Das Projekt Kinderbewegungshaus

der Universität

Viel ist derzeit in der Öffentlichkeit
von den Schwierigkeiten die Rede,
Kinder und Karriere miteinander zu
vereinbaren, besonders in der Wissen-
schaft und vor allem für Frauen. Die
verbreitete Kinderlosigkeit von Aka-
demikerinnen, die insgesamt häufiger
in Partnerschaften mit Akademikern
leben, ist ein Politikum geworden.  Die
Kinder-, bzw. Familiengerechtigkeit,
wenn nicht gar Lebensfreundlichkeit
der Wissenschaftsorganisationen steht
– endlich – auf  dem Prüfstand.

Als die Deutsche Forschungsgemein-
schaft im Juni 2002 eine Satzungs-
änderung beschloss, die sie in die Lage
versetzte, auch die Gleichstellung von
Frauen und Männern in der Wissen-
schaft zu fördern, leitete sie damit ei-
nen weit reichenden Perspektiven-
wechsel ein. Was in der Frauen-
förderung lange Jahre vergeblich ge-
fordert worden war – das finanzielle
Engagement von Wissenschaftsein-
richtungen auch in der Kinder-
betreuung –  schien nun auf einmal
denkbar. Selbst in Zeiten stagnieren-
der und schrumpfender Haushalte
setzte ein zunächst zaghafter Wett-
bewerb um gute Betreuungsan-
gebote ein, an dem sich inzwischen
immer mehr Einrichtungen beteiligen.

Eine Vorreiterrolle in Göttingen über-
nahm das Max-Planck-Institut für bi-
ophysikalische Chemie, das in Koo-
peration mit dem Kinderhaus e.V. eine

eigene Kindertagesstätte einrichtete -
siehe http://www.mpibpc.gwdg.de/
abteilungen/293/PR/03_12/.
Inzwischen ist das MPI für experi-
mentelle Medizin diesem Beispiel
gefolgt. Nach dem Motto „klein aber
fein“ entstehen innovative betriebli-
che Beteiligungen, die zum familien-
freundlichen Profil der Einrichtun-
gen wichtige Akzente beisteuern. Ob
nun das Paramecium der Uni Köln,
die „nanos“ im Forschungszentrum
Karlsruhe oder das Heidelberger
Kinderhaus, sie alle streben danach,
Profil- und Standortvorteile der
Trägereinrichtungen zu erreichen und
gewinnen dabei auch einen nachweis-
lichen betriebswirtschaftlichen Nut-
zen durch verbesserte Bedingungen
für ihr Personal.

Einen ganz besonderen Meilenstein
in dieser Entwicklung stellt jetzt das
Projekt des Kinderbewegungs-
hauses der Universität Göttingen dar,
das z. Zt. in den Räumen der ehema-
ligen Pädagogischen Hochschule im
Waldweg 26-28 entsteht. Das Göttin-
ger Tageblatt berichtete am 19. März.
Schon jetzt ist der SportKinderGarten
der Universität hier zuhause. In
Trägerschaft des ASC Göttingen von
1846 e.V. soll nun ab Herbst 2005 für
zunächst 50 Kinderkrippenplätze eine
bis zu neunstündige Betreuung an-
geboten werden. Hortplätze sind für
die Zukunft in Aussicht gestellt wor-
den. Über das zugrunde liegende pä-

dagogische Konzept informiert der
ASC unter:
http://www.portal.asc46.de/
modules/Kinderanmeldung/
KinderbewegungKonzept.pdf.
Dort besteht auch die Möglichkeit,
mit dem Träger Kontakt aufzunehmen
und Kinder anzumelden.

Neben den bewährten Betreuungsan-
geboten des Studentenwerkes, die
bislang vor allem für Studierende der
Universität offen standen,  entsteht
hier erstmals ein Angebot der Uni-
versität für ihre Mitarbeitenden. Da-
mit es von denen genutzt werden
kann, die am stärksten von ihm an-
hängig sind, ist die Wohnortbindung
bei der Anmeldung aufzuheben, sind
die jungen Wissenschaftlerinnen und
Mitarbeiterinnen aus Technik und
Verwaltung, die allein erziehen und/
oder weite Wege zum Arbeitsplatz auf
sich nehmen, vor allem anzusprechen.
Die Hochschule hält dabei mit der
Verjüngung ihres Personals Schritt
und gewinnt an Attraktivität als
Arbeitsgeberin.

Und noch in einer anderen Hinsicht
kommt diese Initiative „zur rechten
Zeit“: die Universität Göttingen wird
Mitglied im Kuratorium des Göttinger
Bündnisses für Familien.  Bei der
großen Eröffnungsveranstaltung am
11. Juli in der Stadthalle Göttingen
präsentieren sich auf dem „Markt der
Möglichkeiten“ viele gute Beispiele

Schwerpunkt
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rund um die Vereinbarkeits-Thematik.
Und auch im weiteren Verlauf  des
Jahres werden spannende Fachforen
zur innovativen Kinderbetreuung und
zur familienfreundlichen Arbeitswelt
und eine abschließende Fachtagung
zum Thema Work-life-balance
stattfinden.
Angebot und Nachfrage auf dem
Weg zu familiengerechten Arbeits-
und Wissenschaftsstrukturen werden
sich dabei weiter auf einander zu ent-
wickeln. Dann hätten die Umfragen

Schwerpunkt

Ziele: Die vom Stifterverband in Auftrag gegebene Studie „Brain Drain – Brain
Gain“ zeigte im Jahre 2002, dass berufliche Chancen für den jeweiligen Partner
ein wichtiges Kriterium für Standortentscheidungen von Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftlern sind. Eine von Stifterverband und Deutscher Forschungs-
gemeinschaft (DFG) gemeinsam veranstaltete Tagung im Februar 2003 hat er-
geben, dass Bedarf für ein Förderprogramm für Doppelkarrierepaare besteht.
Angebote für wissenschaftlich tätige Partner sind in angelsächsischen Ländern
in vielen Berufungsverfahren selbstverständliche Praxis. Der Stifterverband und
die Claussen-Simon-Stiftung möchten die Universitäten dazu bewegen, dieser
zunehmend wichtiger werdenden Komponente der Personalgewinnung und
Personalentwicklung größere Aufmerksamkeit zu schenken.

Maßnahmen: Das Aktionsprogramm „Doppelkarrierepaare“ stellt Mittel für die
Universitäten bereit, um qualifizierte Partner von zu berufenden Wissenschaft-
lern für einen befristeten Zeitraum von maximal sechs Jahren zu beschäftigen.
Abhängig von der Qualifikation werden Stellen für wissenschaftliche Mitarbeiter-

Aktionsprogramm 2005-2007:

Doppelkarrierepaare
Gemeinsames Förderprogramm des Stifterverbandes und

der Claussen-Simon-Stiftung

der Frauenbüros seit den frühen 90er
Jahren, die Petitionen und Modell-
projekte, die Novellierungsversuche
der Hochschulgesetze, die Privatini-
tiativen, Prädikate und Auditierungen
am Ende einen überraschenden Er-
folg gezeigt. Sollten am Ende auch
in der Gleichstellungspolitik Quan-
tensprünge möglich sein?

innen oder Mitarbeiter, Juniorprofess-
uren oder Stiftungsprofessuren (W2)
finanziert. Die Stellen werden durch
das Programm zur Hälfte finanziert,
die Universität trägt die andere Hälf-
te. In den Jahren 2005 bis 2007 kön-
nen jeweils drei Personen in die För-
derung aufgenommen werden.

http://www.stifterverband.de/site/
php/medien.php?seite=
Programm&programmnr=
36&detailansprechnr=454&SID=
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Schlüsselqualifikationen, Beschäftigungsfähigkeit, Genderkompetenz, Wissens-
transfer – Schlagworte gibt es genug über das, was Studierende brauchen, um
später einen guten Job zu bekommen. Aber wie vermittelt man solche wenig
greifbaren Begriffe? Wie können sie in die Studiengänge integriert werden?

Mit diesen Fragen beschäftigt sich das Projekt compete4practice, das zu Beginn
des Jahres 2005 gestartet ist. Es wird vom Europäischen Sozialfonds (ESF)
für eine Laufzeit von 2,5 Jahren gefördert. Federführend koordiniert vom
Frauenbüro der Georg-August-Universität setzt es auf die fakultätsüber-
greifende Zusammenarbeit von Chemie, Geowissenschaften und Geogra-
phie sowie Physik.

Die Forderung nach der verstärkten Vermittlung von Schlüsselqualifikationen
(Sozial-, Methoden-, Sach- und Selbstkompetenzen) nimmt vor dem Hinter-
grund der wachsenden Dynamik wirtschaftlicher, technologischer und arbeits-
weltlicher Veränderungen weiter zu (Minks & Schaeper 2002). Die Bildungs-
studie „Das richtige Wissen? Kompetenzvermittlung an deutschen Hoch-
schulen“ von Accenture (2004) kommt zu dem Ergebnis, dass die Wissens-
vermittlung an den Hochschulen durch einen zu geringen Praxisbezug, zu
wenig internationale Lehrinhalte und eine fehlende Vermittlung sozialer Kom-
petenzen geprägt ist. Studierende wie Manager stimmen darin überein, dass
das aktuelle Bildungssystem an Universitäten und Fachhochschulen nicht
ausreichend auf  Anforderungen der Wirtschaft vorbereitet. Fachbezogene
Studien von Verbänden aus den Bereichen Chemie und Physik bestätigen
dieses Manko.

Die Angebote von compete4practice richten sich an Studierende der beteiligten
Fakultäten, die etwa ein Jahr vor ihrem berufsqualifizierenden Abschluss
stehen. Das kann – je nach Studiengang – Bachelor, Diplom oder auch erst
die Promotion sein. Dabei richtet sich das Angebot ausdrücklich sowohl an
weibliche als auch an männliche Studierende.

Aus den Erfahrungen vorheriger Projekte wie Chemiestudium unter Genderaspekten
(„Auguste“ Nr. 12 berichtete) und zahlreichen Studien zu den Themen
Schlüsselqualifikationen und Beschäftigungsfähigkeit wurden bei der Projekt-
planung einige Aspekte herauskristallisiert, die das neue Projekt charakteri-
sieren:

Genderkompetenz

als Profilmerkmal

für beide

Geschlechter

• Strukturiertes Programm von Qua-
lifikationsmaßnahmen

• Möglichkeit der individuellen Pro-
grammgestaltung

• Einsatz moderner Medien und
Schulungstechniken

• Begleitete fachübergreifende Teams
der Teilnehmenden (Peer-Mentoring)

• Kombination von fachspezifischen
und fachübergreifenden Angeboten

• Genderkompetenz und interkultu-
relle Kompetenz als Qualifika-
tionsmerkmal für beide Geschlech-
ter

Über den Zeitraum von einem Jahr
durchlaufen die Teilnehmenden ein
Programm, das sich aus drei Blöcken
zusammensetzt. Am Anfang steht eine
Selbst- und Zielanalyse, bei der indi-
viduell für jede Person der Bedarf
an Qualifikationsmerkmalen im Hin-
blick auf  die angepeilten Berufsziele
ermittelt wird. Unterstützt wird die-
ser Abschnitt durch Exkursionen zu
Partnerunternehmen in der Region,
um mögliche Berufsbilder kennen zu
lernen.

Abhängig von den Ergebnissen der
Analyse im ersten Block werden Se-
minare besucht, um Schlüsselquali-
fikationen wie etwa Projektmanage-
ment, Existenzgründung oder Rhe-
torik zu erlernen. Auf  Wunsch kann
dieser Block durch ein Praktikum bei
einem der Partnerunternehmen er-
gänzt werden. Abschließend wird

Isabel Trzeciok
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Projektkoordinatorin:
Dr. Sylke Ernst

Autorin:
Isabel Trzeciok

(geb. 1962) hat in der Klimatologie
promoviert und an den Universitä-
ten in Freiburg und Kassel Geogra-
phie unterrichtet. Derzeit arbeitet sie
im Center für Informations- und
Wissensmanagement (CIWM) der
Landeskonferenz Niedersäch-
sischer Hochschulfrauenbeauf-
tragter (LNHF) und koordiniert das
Projekt compete4practice an der
Universität Göttingen.

(geb. 1977) hat ihr Studium der
Kunstgeschichte, Publizistik
und BWL mit dem Magister an
der Uni Göttingen abgeschlos-
sen. Seit 2001 ist sie Dekanats-
referentin an der Fakultät für
Chemie und hat dort u.a. das Pro-
jekt Chemiestudium unter Gen-
deraspekten koordiniert. Sie ar-
beitet zudem als freie Jour-
nalistin

verpflichtend ein Seminar zur Gen-
derkompetenz und bei Interesse ein
weiteres zur interkulturellen Kompe-
tenz durchgeführt.

Während der gesamten Laufzeit des
Programms werden die Teilnehmen-
den in fachübergreifenden Teams – im
Sinne von Peer-Mentoring - von der
Projektkoordinatorin begleitet. Auf
diese Weise wird der fachübergreifen-
de Austausch zwischen den Teilneh-
menden gefördert. In jeder teilneh-
menden Fakultät steht zusätzlich eine
Koordinatorin bzw. ein Koordinator
zur Verfügung, die fachspezifische
Beratung leisten können und in der
Projektkoordination beteiligt ist.

Durch die vielen Beteiligten ist das
Projekt umfangreich und komplex.
Daher ist es wichtig, auf ein breites
Netz von Partnern zurückgreifen zu
können. Das compete4practice-Team hat
das Glück, schon zu Beginn der
Projektlaufzeit auf universitätsinterne
aber auch auf  externe Partner zählen
zu können. Intern wurde eine Zu-
sammenarbeit mit den Bereichen Personal-
entwicklung und Weiterbildung, dem
Büro für Studium und Beruf, der
Existenzgründungsberatung sowie
dem Sprachlehrzentrum vereinbart.
Nicht zu vergessen natürlich die Un-
terstützung durch die Abteilung Stu-
dium und Lehre.
Extern ist die Zusammenarbeit mit
Measurement Valley e.V. im Aufbau,
um die regionale Komponente der
Wirtschaftskontakte zu betonen. Wei-
tere Kontakte etwa zu Verbänden oder
der IHK sind in Planung.

Der Ansatz des Projekts zum Thema
Gender ist auf den ersten Blick
vielleicht ungewöhnlich. Aus den Er-
fahrungen des Projekts Chemiestudium
unter Genderaspekten hat sich herausge-
stellt, dass die Akzeptanz der Ange-
bote sowohl bei Männern als auch bei
Frauen wesentlich größer ist, wenn
beide Geschlechter angesprochen
werden. Zudem beschäftigen sich
Frauen eher mit dem Thema Gender
und durch den verpflichtenden Be-

such eines Genderseminars versucht
compete4practice Männer für Gender-
fragen zu sensibilisieren.

Zur Zeit laufen die Vorbereitungs-
arbeiten: Informationsmaterial dru-
cken, eine Internetpräsenz des Pro-
jekts erstellen, die inhaltlichen De-
tails und Termine klären – das sind
die momentanen Aufgaben der
Koordinatorinnen. Die Umsetzungs-
phase startet am 4. Juli mit einem 14-
tägigen Online-Seminar „Zeit und
Ziele für Absolvierende“ in einem
Testlauf  für 12 Studierende, je vier
aus den beteiligten Fakultäten. Über
die enge Rückkopplung mit den Teil-
nehmenden sollen die Angebots-
strukturen weiter verbessert werden,
so dass das Angebot ab Januar 2006
für einen größeren Personenkreis an-
geboten werden kann. Über die Fort-
schritte des Projekts informiert Sie
die Auguste.

Weiterführende Informationen zum
Projekt gibt es im Internet unter
www.uni-goettingen.de/c4p

Literatur
Accenture (2004): Kompetenz-

vermittlung an Deutschlands Hoch-
schulen. Accenture-Bildungsstudie.
URL: http://www.presseportal.de/
printhtx?nr=566224.

Bessenrodt-Weberpals, Monika (2003):
Physikerinnen in Deutschland:
Potenziale und Fakten. Physik
Journal, 11/2003.

Gesellschaft Deutscher Chemiker (Hg.),
Fakten und Trends 2003 – ein
genauer Blick auf  einige Details, In:
Nachrichten aus der Chemie 52/
2004.

Minks, Karl-Heinz & Hilde Schaeper
(2002): Modernisierung der Indus-
trie- und Dienstleistungsgesellschaft
und Beschäftigung von Hochschul-
absolventen. Ergebnisse aus Längs-
schnittuntersuchungen zur berufli-
chen Integration von Hochschulab-
solventinnen und -absolventen. HIS,
Hochschulplanung Bd. 159, 125 S.

Trzeciok, Isabel (2004): Gender-Projekt
der Fakultät für Chemie. Vom La-
bor in die Vorstandsetage – Chan-
cengleichheit für Chemikerinnen? In:
Auguste 12, S. 5-8.



AUGUSTE Nr. 13 -  2005/2006 13

Projekte

Ziel der Veranstaltung des Centers
für Informations- und Wissensmana-
gement (CIWM) und des Frauen-
büros der Universität Göttingen war,
„die Rahmenbedingungen für Chan-
cengleichheit in Wissenschaft und Pra-
xis zu fördern und zu sichern“, er-
läutert die Projektleiterin Dr. Sylke
Ernst. Unter dieser Perspektive gab
es Vorträge und praxisnahe Work-
shops zu den Bereichen Wissens-
management, Lernen und Kommu-
nikation in Netzwerken. Bundesweit
einzigartig war die Verbindung die-
ser Aspekte mit der Gleichstellungs-
thematik.

Der Vernetzungs-

gedanke

Das CIWM selbst hat in den vergang-
enen Jahren vielfältige Erfahrungen
mit Wissensmanagement und Netz-
werken insbesondere im Rahmen der
Landeskonferenz Niedersächsischer
Hochschulfrauenbeauftragter (LNHF)
gesammelt. „Davon ausgehend wol-
len wir uns vor, während und auch
nach der Tagung mit anderen Netz-
werken austauschen“, berichtet Sylke
Ernst. Dieser Anspruch wurde dann
auch bereits bei der Konzeption ei-
ner Online-Kommunikationsplatt-
form für die Tagung umgesetzt: Wäh-
rend der Online-Anmeldung wurden
u.a. die individuellen Interessen-/
Erfahrungsgebiete abgefragt und so-
mit eine ExpertInnen-Datenbank auf-
gebaut. Angemeldete Teilnehmer-

Innen konnten gezielt nach Personen
mit der erwünschten Expertise su-
chen, mit ihnen Kontakt aufnehmen
und somit Wissensnetzwerke initiie-
ren, aufrechterhalten und ausbauen.
Aber auch während der Tagung gab
es zwischen den Beiträgen genügend
Zeit zum persönlichen Netzwerken.
Insbesondere das Begrüßungsbüfett
mit Sektempfang am ersten Abend
gab Anlass zu vielen persönlichen Ge-
sprächen und individuellem Erfah-
rungsaustausch.

Tagung für Wissen-

schaft und Praxis

Wissenstransform sollte eine Tagung
für Wissenschaft und Praxis sein. Um
dieses zu realisieren, wurde auf das
starre Aneinanderreihen von Vorträ-
gen verzichtet. Vielmehr fanden, teils
parallel zu den Vorträgen, auch praxis-
orientierte Workshops statt, in denen
Erfahrungen im Umgang mit der
Theorie vorgestellt und diskutiert
wurden. Darüber hinaus gab es am
letzten Tag der Tagung zwei exklusi-
ve Qualifizierungs-Workshops mit
erfahrenen Trainerinnen aus der frei-
en Wirtschaft, die ihr (Handlungs-)-
Wissen praxisnah vermittelten.
Zur Strukturierung der Tagungs-
inhalte gab es drei Themenblöcke,
„Wissensmanagement“, „Lernen“
und „Kommunikation in Netzwer-
ken“. Die Beiträge zu einem Thema
lagen zeitlich beieinander und am
Ende eines jeden Themenblocks gab

es Zeit für „Leitlinien“. Hier sollten
alle TeilnehmerInnen etwas „mit nach
Hause nehmen“. In diesem Sinne prä-
sentierte die Moderatorin des jewei-
ligen Themenblocks die zentralen
Aussagen/Ergebnisse der Beiträge
und ermöglichte somit eine geglieder-
te Zusammenfassung der Tagungs-
inhalte.

wissenstransform –

was geschah?

Aber nicht nur die Struktur, sondern
auch die Inhalte der Tagung waren
zukunftsweisend: Nach der Eröff-
nungsrede von dem Vizepräsidenten
der Universität Göttingen, Markus
Hoppe, und der Universitätsfrauen-
beauftragten, Dr. Edit Kirsch-Auwärter,

wissenstransform:

Wissensmanagement

in gleichstellungs-

orientierten Netzwerken

Tagung an der Georgia Augusta

3. bis 5. März 2005

Organisatorin der Tagung

Jasmin Warwas
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eröffnete Fritz Rainer Pabel, T-Mo-
bile International, mit einem
Grundsatzreferat den Themenblock
„Wissensmanagement in Netzwer-
ken“. In seiner visionären Darstellung
eines virtuellen PC-Desktops be-
schrieb er, wie zukünftig Lernprozes-
se vollständig in die Arbeit integriert
werden und virtuelle Umgebungen
die Produktivität der Arbeit bestim-
men.
Prof. Dr. Elisabeth Brauner, City
University New York, stieg in den
Themenblock „Lernen in Netzwer-
ken“ ein und verdeutlichte die Po-
tentiale von persönlichen Netzwer-
ken („To get the job done“) und ihre
Notwendigkeit für den Wandel der
Organisationen.

Prof. Dr. Heidi Schelhowe, Univer-
sität Bremen, erläuterte mit ihrem
Beitrag zu „Kommunikation in Netz-
werken“ Geschichte und Funktions-
weise von Computern und reflektier-
te kritisch deren wachsenden Einfluss
auf Kommunikation und Lernen.
Das Verstehen der Hintergründe und
der Arbeitsweise von Personal-
computern sei eine wichtige Voraus-
setzung für die optimale Aus-
schöpfung der Potentiale Neuer Me-
dien und in der Gleichstellungsarbeit
unerlässlich.
Als Überraschung präsentierte die
Zentraleinrichtung Medien (ZEM)
der Universität Göttingen einen Kurz-
film über die Tagung. Die Entstehung
des Films war rekordverdächtig: Das

Material war am Vortag aufgenommen
und nur wenige Stunden vor der Präsen-
tation zusammengeschnitten worden.
Am letzten Tag fanden die beiden
Qualifizierungs-Workshops statt.
Christine Erlach, Narrata Consult, gab
einen intensiven Einblick in den
„Wissenstransfer in Gruppen“ und
Dr. Caroline Cornelius, Caro-Online,
trainierte interessierte Teilnehmerinnen
in der „Online-Kommunikation für
Wissenschaftlerinnen“.

Fazit
Insgesamt hat die Tagung wissens-
transform des CIWM neue Möglich-
keiten und Wege zur Umsetzung von
Gender Mainstreaming in Wissens-
netzwerken aufgezeigt. Wissens-
konzepte wurden mit Genderkon-
zepten verbunden und Handlungs-
spielräume gleichstellungsorientierter
Netzwerke in Organisationen erwei-
tert. Durch persönliche Kontakte sind
neue Netzwerke entstanden, in denen
es durch Kommunikation und Aus-
tausch von Erfahrungen zur Trans-
formation von Wissen kommt:
wissenstransform.

Ausblick
Auch aktuell wird der Vernetz-
ungsgedanke fortgeführt: Auf der
Website wird das Forum zur Nach-
bereitung der Qualifizierungs-Work-
shops genutzt und für alle angemel-
deten TeilnehmerInnen steht die
ExpertInnen-Datenbank offen. Dar-
über hinaus werden auch die Inhalte
und Ergebnisse der Tagung dauerhaft
auf  der Website zur Ansicht und zum
Download angeboten: Die Präsenta-
tionen zu den Vorträgen und Work-
shops, Kurzdokumentationen zu den
Beiträgen und auch die auf  der Ta-
gung präsentierten Poster stehen
online. Einen besonders lebendigen
Eindruck geben die Fotos und der
Kurzfilm zur Tagung. Das alles und
noch viel mehr unter http://
www.ciwm-wissenstransform.de.

Oben:

Prof. Dr. Elisabeth Brauner, Dr. Sylke Ernst

Unten:

 Prof. Dr. M. Boos, Dr. C. Fahrenwald
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Telearbeit

an der Georgia Augusta

Detlev Blechner

Nur ein Jahr hat das Frauenbüro be-
nötigt, um die Machbarkeit und mög-
liche Ziele von Telearbeit für die Ver-
waltung der Universität Göttingen zu
erproben. Zwischen der Auftakt-
veranstaltung zum Internationalen
Frauentag am 8. März 2004 und der
Erhebung der Ergebnisse am 12. und
18. April 2005 wurde mit viel Enga-
gement durch alle Projektbeteiligten
vieles erarbeitet und geleistet. Die Er-
gebnisse wurden nun bei einem ab-
schließendem Erfahrungsaustausch
erfasst und werden jetzt für einen
zeitnahen Abschlussbericht ausgewer-
tet. Die Grundstimmung war bereits
sehr gut.
Immer wieder zeigt sich bei der Ein-
führung von Telearbeit, dass durch
diese Form der Arbeitsorganisation
nicht nur eine Verbesserung der
Arbeitsmotivation und Leistungs-
bereitschaft mit relativ wenig Auf-
wand erreicht werden kann, sondern
dass sich auch viele andere Bestand-
teile und Anforderungen einer Orga-
nisation verbessern lassen. Einiges
erscheint wie ein „kleiner Kultur-
wandel“ oder anders formuliert,
Telearbeit wirkt „wie eine Lupe“,
man entdeckt viele Dinge wieder neu,
besser und aus einem anderem Blick-
winkel.
Schon zu Anfang des Projektes stell-
te sich die Einführung der Telearbeit
als ein komplexer Organisations- und
Personalentwicklungsprozess dar,
der auch weitergehende Erkenntnis-

Eine Zwischenbilanz

des Pilotprojekts

se für die gesamte Organisation leis-
tet. Allen Beteiligten wurde schnell
bewusst, dass nicht nur die technischen
Anforderungen im Mittelpunkt ste-
hen oder nur der organisatorische und
punktuelle Charakter eines Einzel-
arbeitsplatz erfasst wird.
Es ist notwendig den Blick nicht nur
auf  die TelearbeiterInnen zu richten,
sondern auch auf die beteiligten Ar-
beits- und Kooperationspartner: die
Vorgesetzten, ihre Kunden sowie das
private Umfeld z.B. die Familie.
Denn durch den veränderten Arbeits-
ort eines Telearbeitenden verändert
sich auch für diese unter Umständen
einiges. Die Komplexität der Situati-

on erforderte deshalb ein angemes-
senes systematisches Vorgehen, um in
der Kürze der Zeit Erfolge zu errei-
chen.
Das Frauenbüro setzt bei dem Pro-
jekt auf eine systematische Steuerung
durch eine Projektleitung. Dabei wur-
de stark auf die Akzeptanz und Kre-
ativität der Beteiligten geachtet. Durch
regelmäßige Aktivitäten wurde eine
hohe Partizipation und Transparenz
erreicht und so der Projektverlauf
dynamisiert.
Das Vorgehen integriert dabei die
Projektmanagementmethode mit ei-
nem Projektleitfaden und –meilen-
steinen sowie Ansätze zur Organisa-

Detlev Blechner, Marie Kasper, Dr. Edit Kirsch-Auwärter
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tions- und Personalentwicklung, was
die konsequente Einbindung der Be-
schäftigten und deren direkte Vor-
gesetzten sowie der verschiedener
Querschnittsbereiche wie IuK-Service,
Personalwesen, Organisation und die
Personalvertretung voraussetzt.
Die Dynamisierung des Projekt-
verlaufs wurde durch aufeinander
aufbauende halbtägige Workshops
erreicht, die der gemeinsamen Konzept-
entwicklung und der Qualifizierung
der Beteiligten dienten. Die teilweise
extern eingebrachten methodischen

und fachlichen Inputs wurden dabei
den Anforderungen der Universität
entsprechend angepasst. Die erarbei-
teten Inhalte sollen zur Grundlage
für zukünftige Qualifizierungsmaß-
nahmen von folgenden Mitarbeiter-
Innen und Führungskräften weiter
entwickelt werden.
Die Workshops sollten aber nicht nur
der Projektsteuerung und Qualifizie-
rung dienen, sondern auch als eine
Form der laufenden Zwischen-
evaluierung, bei der durch einen kon-
tinuierlichen Erfahrungsaustausch

die laufendenden Veränderungen
immer aktuell deutlich gemacht wer-
den. Ziel war es, die technischen, or-
ganisatorischen und qualifikatorischen
Verbesserungspotenziale im Projekt
und an den einzelnen Telearbeits-
plätzen zu identifizieren. Die Zeit-
punkte der Workshops wurden dabei
so gewählt, dass die Erkenntnisse
noch zur Korrektur im Projektverlauf
genutzt werden konnten.
In der momentanen Einführungs-
phase der Telearbeit soll der kom-
mende „Schlussbericht des Pilotpro-
jektes“ einerseits als Erfolgskontrolle
des Projektes dienen. Andererseits
soll er aber auch als eine Diskussions-
grundlage für die Entscheidungs-
findung zur Ausweitung der Telearbeit
Einsatz finden. Die Arbeit der Pilot-
tandems wird erst einmal fortgesetzt
- weitere neue Tandems wollen die
Herausforderung ebenfalls anneh-
men. Das Frauenbüro plant, die Er-
gebnisse dem Projektansatz entspre-
chend mit viel Kreativität und hoher
Partizipation der Beteiligten zu prä-
sentieren. Die angedachten Aktivitä-
ten sollen für die notwendige Trans-
parenz sorgen, um für die Akzeptanz
und die Erfolge der Telearbeit zu
werben.

Doris Köplin und Sabine Ludwig sind Telearbeitende im Pilotprojekt.
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Catharina WilleJohanna Röder

Physik ‘mal

im anderen

Rahmen

Physikerinnen-

tagung 2004 in

Aachen

Eine Tagung mit Vorträgen, Postern
und Diskussionen - eigentlich eine
durchaus normale Situation für
PhysikerInnen, doch diesmal sollte es
etwas anders sein: Diese Physiker-
innentagung schrieb sich mit kleinem
„i“ und der kleine Unterschied machte
sich für alle Teilnehmerinnen schnell
bemerkbar: Schon bei der Anmel-
dung bekamen wir neben den übli-
chen (Un-)Mengen an Informations-
und Werbematerial noch einen schi-
cken gelben Becher mit Logo der
Physikerinnentagung, damit die Tee-
und Kaffeeversorgung während der
Vorträge gesichert war.
Beim Betreten der Hörsäle ging es
weiter: Erwartete man wie immer die
normalerweise vorherrschende Frauen-
quote von maximal etwa 10 Prozent,
so wurde man hier angenehm über-
rascht: Bei einer Quote von etwa 95
Prozent waren es ausnahmsweise mal
die wenigen Herren, die im Publikum
sichtbar wurden.
Anders als bei sonstigen Tagungen
wurde das physikalische Fachpro-
gramm durch eine parallel laufende
Vortragsreihe über Gesellschaft und
Berufswelt ergänzt. Hier wurden zum
Beispiel Frauen fördernde Projekte
und Netzwerke (Ada-Lovelace-Pro-
jekt, Femtec.Network, etc.) vorge-
stellt. Außerdem wurde wie auf je-
der der jährlich an verschiedenen
Orten stattfindenden Tagungen das
Thema „Kind und Karriere“ heiß dis-
kutiert. Dabei fand sich ausnahms-

weise auch mal ein Herr auf der Redner-
liste: Wolfgang Speier informierte
über gesellschaftliche Rahmenbeding-
ungen und die besonderen Heraus-
forderungen, denen sich Doppel-
karrierepaare stellen müssen. Da
Herr Speier selbst ein Jahr Elternzeit
in Anspruch genommen hatte, konn-
te er von seinen eigenen Erfahrun-
gen und den Bedürfnissen der Kin-
der aus erster Hand berichten. So
stellte er beispielsweise eine Studie
vor, die betonte, dass es vielen Kin-
dern wichtiger ist, zu Hause entspann-
te und ausgeruhte Eltern zu haben,
die die zur Verfügung stehende Zeit
intensiv mit ihnen verbringen können,
als Eltern, die quantitativ zwar mehr

Zeit haben, aber quasi nur anwesend
sind.
Solche Berichte und die Erfahrun-
gen anderer Frauen zeigten beruhig-
enderweise, dass Familie und Karrie-
re mit entsprechender Vorausplanung
und kreativen Lösungsansätzen auch
dann realisierbar sind, wenn beide El-
ternteile weiter berufstätig sein möch-
ten.

Für uns, die wir relativ kurz vor dem
Abschluss unseres Studiums stehen,
waren auch die Beiträge zum Thema
Berufsleben interessant: Fünf Indu-
striephysikerinnen stellten ihre Ar-
beitswelt vor und berichteten zu-
nächst von ihren Aufgaben und dem
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Arbeitsalltag. In der anschließenden
Podiumsdiskussion mit dem Publikum
kam auch hier wieder die Frage nach
der Vereinbarung von Familie und
Beruf auf. Es ergab sich ein reger
Austausch individueller Lösungs-
möglichkeiten, wobei deutlich wur-
de, dass auch viele Arbeitgeber be-
reit sind, auf kreative Ideen einzuge-
hen. Eigeninitiative sei hier gefordert!

Persönlich gefiel uns auch der histo-
rische Vortrag von Frau Christiane
Helm über das Selbststudium der
Naturwissenschaften und die heraus-
ragenden Entdeckungen von Agnes
Pockels (1862 - 1935). Ihre Tätigkeit
war für Frauen Anfang des 20. Jahr-
hunderts sehr ungewöhnlich, zumal es
ihnen zu der Zeit noch nicht einmal
erlaubt war zu studieren. Unter all den
„ordentlichen“ Berufsphysikern er-
scheint sie daher in Auflistungen der
damaligen Zeit als: Agnes Pockels -
Hausfrau. Es waren aber ihre Ent-
wicklungen von sehr feinen Mess-
methoden, die Lord Rayleigh nutz-
ten konnte, um seine Arbeiten zur
Oberflächenspannung von Wasser zu
verfassen, wofür er 1904 den Nobel-
preis für Physik bekam.

Zu diesem Thema blieb uns aus ei-
nem anderen Vortrag besonders das
Verlobungsgeschenk von Joseph
Edward Mayer an Maria Göppert
Mayer Ende der zwanziger Jahre in
Erinnerung: Sie werde immer for-
schen können, weil er immer dafür

sorgen werde, dass sie sich eine
Haushaltshilfe leisten können.

Im fachlichen Teil der Tagung wur-
den interessante Vorträge aus fast al-
len Fachbereichen der Physik gehal-
ten - von Kernphysik über Festkör-
perphysik bis hin zur Erforschung
des Sonnensystems. Zum letzten
Punkt berichtete die einzige weibli-
che Projektleiterin der ESA (European
Space Agency - europäische  Welt-
raumbehörde), Rita Schulz, in einem
spannenden 1,5 stündigen Plenar-
vortrag über zwei Raumsonden.
Rosetta soll ein Jahr lang einen Ko-
meten untersuchen und BepiColombo
sich auf  den Weg zum Planeten Mer-
kur machen. In beeindruckenden Bil-
dern und Erzählungen verdeutlichte
sie uns den Aufbau und die Ziele der
Sonden. Die bedeutenden Missionen
ins All erfordern eine Menge Pla-
nung, Optimierung aber auch Kom-
promisse, um erfolgreich verlaufen
zu können.

Zwischen den einzelnen Veranstaltun-
gen gab es viele Möglichkeiten, sich
mit den anderen Teilnehmerinnen bei
Tee und Keksen zu unterhalten so-
wie abends in Gruppen die Hoch-
schule und die Stadt anzusehen. Alles
in allem war die Tagung sehr interes-
sant und informativ. Besonders der
Austausch mit anderen Physikerinnen
ist in unserem Fach hilfreich und eine
gute Möglichkeit, neue Eindrücke
und Anregungen zu bekommen.

Johanna Röder

studiert seit Oktober 2000 Physik auf
Diplom an der Universität Göttingen
und wirkt seit zwei Jahren in ihrer Fa-
kultät in verschiedenen Gremien als
studentische Vertreterin mit. Nach ei-
nem achtwöchigen Praktikum im „Ins-
titut de Ciència de Materials de Barce-
lona – CSIC“ hat sie im April diesen
Jahres im Institut für Materialphysik mit
ihrer Diplomarbeit begonnen.

Catharina Wille

studiert seit dem WS 2000/01 Physik
an der Universität Göttingen. Seit 2001
ist sie gewähltes Mitglied der studen-
tischen Selbstverwaltung und arbei-
tete neben dem Fachschaftrat und dem
Fachschaftsparlament in Berufungs-
kommissionen und dem Fakultätsrat
mit. Nach einem 10 wöchigen Prakti-
kum am „Department of Materials
Science and Metallurgy“ der Universi-
tät Cambridge (UK) hat sie Anfang des
Jahres mit ihrer Diplomarbeit am Insti-
tut für Materialphysik begonnen.
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Organisation und

Netzwerke: Der Fall Gender

7. Internationales und interdisziplinä-

res Symposium zur Geschlechter-

forschung an der Universität Kiel,

2004
Gesine Hasselmeier

Die Gender-Research Group der
Christian-Albrechts-Universität zu
Kiel präsentierte am 13. November
2004 die Ergebnisse ihrer neuesten
Veröffentlichung „Organisationen
und Netzwerke: Der Fall Gender“
(hrsg. von Ursula Pasero und Birger
P. Priddat)1.
Einen Tag lang stellten die Autor-
Innen ihre Beiträge vor und disku-
tierten sie mit über 100 teilnehmen-
den ExpertInnen aus Wissenschaft,
Wirtschaft und Verwaltung. Thema-
tisiert wurden u.a. der Einfluss von
(in)formellen Organisationsstrukturen
und Netzwerken auf die Zusammen-
arbeit von Frauen und Männern so-
wie auf die Karrieremöglichkeiten
von Frauen.
Ferner ging es um die Entwicklung
von traditioneller Frauengleich-
stellungspolitik zu Gender Main-
streaming einerseits und Managing
Diversity Programmen andererseits
sowie um die (vermeintlichen) Chan-
cen von Frauen in der New Eco-
nomy.
Die Tagung fußte auf  dem Forsch-
ungsprojekt „Neue Führungsstile
und das Glass Ceiling Phänomen.
Ein Vergleich zwischen Organi-
sationssystemen in Wirtschaft und
Wissenschaft“, das unter Leitung
von Ursula Pasero und Birger P.
Priddat an der Universität Kiel durch-
geführt und vom Bundesministerium
für Bildung und Forschung gefördert
wurde.

Ich besuchte die Tagung im Interes-
se des Frauenbüros der Universität
Göttingen mit folgenden Fragen im
Gepäck: Welche Forschungserkennt-
nisse sind für die frauenpolitische
Arbeit an einer Universität von Be-
deutung?  Welche allgemeinen
Trends sind für die Erwerbsbio-
graphien von Frauen erkennbar? Wo
gibt es Positives zu verzeichnen, wo
treten möglicherweise schon Tenden-
zen eines „Roll-Back“ auf ? Mitneh-
men konnte ich viele neue Erkennt-
nisse, die von den Wissenschaft-
lerInnen häufig anhand des Forsch-
ungsfeldes „Privatwirtschaft“ gewon-
nen wurden, aber auch für den uni-
versitären Kontext relevant sind.
Nicht zuletzt, weil sich Trends aus
der Wirtschaft zum einen ja auch auf
den Bereich des öffentlichen Diens-
tes ausweiten und viele Universitäts-
absolventInnen zum anderen ihren zu-
künftigen Arbeitsplatz in Unterneh-
men finden. Exemplarisch stelle ich
die Beiträge von Johanna Hofbauer2

und Michael Meuser3 näher dar, da
sie mir für den universitären Kontext
am interessantesten erscheinen.

Der Beitrag von Johanna Hofbauer4

„Distinktion – Bewegung an betriebli-
chen Geschlechtergrenzen“ (45-64) 5

wirft ein Schlaglicht auf die infor-
mellen Zugangbarrieren, die für Frau-
en auf  dem Weg zu Macht- und
Führungspositionen nach wie vor
bestehen. Ausgangspunkt ist der

scheinbare Widerspruch, dass für die
Frauen in der westlichen Welt zwar
die institutionellen Genderbarrieren ge-
fallen sind, die obersten Macht- und
Führungspositionen in allen Organi-
sationsformen aber in der Regel nicht
erreicht werden, obwohl sie rechtlich
gleichgestellt sind, ihr Ausbildungs-
niveau im Schnitt sogar schon etwas
höher ist als das der Männer und die
Berufs-/Karriereorientierung und –
motivation gegeben ist. Zudem exis-
tieren vielfach weiterhin getrennte
Arbeitsfelder für Frauen und Männer.
Zusammengefasst bedeutet dies, dass
die (entscheidenden) Männer ange-
sichts eines zunehmenden Wettbe-
werbs mit hochmotivierten, bestens
ausgebildeten Konkurrentinnen (um
knapper werdendere Arbeitsplätze)
geschlechtliche Unterscheidungs-
praktiken anwenden, um sich in ihrer
sozial übergeordneten Position abzu-
grenzen und ihren Status zu sichern,
kurz „ihr Revier abzustecken“ (Doing
Gender als Doing Difference). Der stän-
dig steigende internationale Wettbe-
werb, der Kampf  um Märkte und die
damit verbundenen Rationalisier-
ungen, Personalkürzungen und
Beschäftigungsrisiken sind hier ein
wichtiger Einflussfaktor. Studien ha-
ben gezeigt, dass selbst solche Un-
ternehmen mit einer aktiven Gleich-
stellungspolitik für die Mitarbei-
terInnen in den unteren und mittle-
ren Bereichen auf oberster Ebene
oftmals dennoch nur männliche
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Führungskräfte vorweisen. Hier set-
zen sich bei der Personalrekrutierung
„geschlechtstypisierende Deutungs-
strukturen“ (47) durch, die z.B. bein-
halten, dass eine Führungskraft etwa
„die Eigenschaft eines Löwen“ (ebd.)
haben müsse (und dass dieser natür-
lich männlich ist und nicht weiblich
sein kann). Symbolische Grenz-
ziehungen (Gender Praktiken) nehmen
also zu, die Geschlechtergruppen
werden kategorisiert und polarisiert.

Auf der Suche nach Unterscheidung,
nach „Distinktion“, wird/werden von
der dominanten Gruppe (den
Männern) die „letzte Differenz“6, die
„letzten 10 Prozent“ herausgearbei-
tet, die Frauen bei Personalentscheid-
ungen von den obersten Etagen fern-
halten. Trumpfkarten sind hier Zu-
schreibungen für Männer wie Durch-
setzungsfähigkeit oder extreme zeit-
liche und geographische Flexibilität.
Ein interessantes Schlaglicht wirft
Hofbauer hier auf das Phänomen des
sog. „Anwesenheitskultes“7, ein prä-
gnantes Beispiel für eine informelle
Zugangsbarriere. Diesem „competitive
presenteeism“ (55) wird unter männli-
chen Führungskräften gehuldigt und
Frauen können (und wollen) ihn auch
auf  Grund der meistens immer noch
auf ihnen lastenden Familien- und
Haushaltsverantwortung nicht mitma-
chen. Männer verfügen hier über die
größere Zeitsouveränität im zu-
mindest in der Vorstellung immer
noch vorherrschenden Konzept des
männlichen Hauptverdieners (Male-
Breadwinner-System). Die Geschlechter-
karte „freiwillige Überstunden“ wird
nun also gezogen und die Männer
übertreffen einander in Anwesenheit.
Denn inzwischen stellen nicht nur
die Frauen eine ernstzunehmende
Konkurrenz dar, auch die unter
Männern wird härter. Und da gilt es,
der Unternehmensleitung gegenüber
„commitment“ zu zeigen. Mit gren-
zenloser Anwesenheit und - ermög-
licht durch Handy und E-mail - auch
grenzenloser Erreichbarkeit wird si-
gnalisiert: ich bin da, ich bin wichtig,
ich bin grenzenlos leistungsbereit und

loyal. Bleiben Optionen wie „Führungs-
kraft in Teilzeit“ oder gar nur „Führungs-
kraft mit familienfreundlichen Arbeits-
zeiten“ in diesen Zusammenhängen
also weitgehend Utopie? Interessant
ist auf der anderen Seite aber auch,
dass sich im Zuge steigender Arbeits-
platzrisiken auch Männer langsam
aber sicher auf die Suche nach an-
deren Anerkennungsquellen als Ar-
beit und Karriere machen (müssen)
und auch bei ihnen die Familien-/
und Freizeitorientierung zunehmen.

Michael Meuser beschäftigt sich in
seinem Beitrag „Von Frauengleich-
stellungspolitik zu Gender Main-
streaming: Organisationsveränderung
durch Geschlechterpolitik?“ (93-112)
mit der Frage, bei welcher frauen-
politischen Programmatik am Ende
mehr Gleichheit der Geschlechter in
Organisationen (hier: Behörden, Un-
ternehmen, Bildungseinrichtungen ...)
herauskommt. Sein kritischer Aus-
gangspunkt ist die Feststellung, dass
es der herkömmlichen Frauengleich-
stellungspolitik vor allem mittels ih-
res Instrumentes der Quotenregelungen
nicht gelungen ist, die geschlechtli-
che Substruktur von Organisationen
zu Gunsten der Frauen aufzubrechen.
Dies liegt seiner Ansicht nach an den
unterschiedlichen Gerechtigkeitsvor-
stellungen, die der Quotenregelung
und den traditionellen Praktiken der
Personalauswahl zugrunde liegen.
Die Verfahrenslogik von Geschlech-
terpolitik sei inkompatibel mit der
herkömmlichen Verfahrenslogik.

Das Ziel von Quotenregelungen ist
es, die Gleichheit der Geschlechter
mittels gezielter und temporärer
Ungleichbehandlung, der sog. positi-
ven Diskriminierung von Frauen, her-
zustellen. Dies geschieht anhand des
„[...] Prinzips der korrektiven Gerech-
tigkeit, dem die Idee einer Kompen-
sation erlittenen Unrechts [...]
zugrunde liegt.“ (96) Diesem Prinzip
liegt das Merkmal Geschlecht als
Entscheidungskriterium zugrunde.
Diese „Kollektivgerechtigkeit“ (ebd.),
die im Prinzip die soziale Gruppe der

Frauen bei gleicher Qualifikation so
lange bevorzugt, bis ihr Anteil in Or-
ganisationen ihrem Anteil der Bevöl-
kerung entspricht, widerspricht dem
kulturell dominanten Prinzip der
„Individualgerechtigkeit“ (99) und
erscheint ungerecht. Warum soll eine
Frau bevorzugt werden, „nur“ weil
sie einer sozial benachteiligten Grup-
pe angehört?

Der Individualgerechtigkeit zufolge
sind die anerkannten Kriterien bei
Personalentscheidungen neben der
fachlichen Qualifikation die sozialen
Verhältnisse (Familieneinkommen, -
stand, Zahl der Kinder) und das
Dienstalter und folgt somit der
„Bedürfnisgerechtigkeit“ (ebd.). Per-
sonalentscheidungen beruhen also in
der Regel auf diesem vorherrschen-
den Gerechtigkeitsdiskurs. Dieser
kommt häufig den Männern zugute,
weil diese schlicht als „bedürftiger“
gelten als Frauen, da sie ganz traditi-
onell immer noch als die Ernährer
der Familie betrachtet werden, auch
wenn die tatsächlichen sozialen Ver-
hältnisse inzwischen schon ganz
anders aussehen mögen. Hier zeigt
sich der Widerspruch, dass das Merk-
mal Geschlecht eigentlich schon
immer informelles Entscheidungs-
kriterium gewesen ist, also die
Personalentscheidungen ungerecht
waren, wenn auch auf der „vefahrens-
programmatische[n] Ebene“ (97) jede
BewerberIn nach gleichen Kriterien
beurteilt wird.

Meuser konstatiert ein weiteres grund-
sätzliches Problem von Geschlech-
terpolitik jeglicher Couleur, die in Or-
ganisationen betrieben wird. Seiner
Ansicht nach sind Organisationen
nicht geschlechtsneutral, sondern
gendered, sie haben eine geschlechtli-
che Substruktur, in welcher Männer
in der Regel die dominante Gruppe
sind. Geschlechterpolitik zielt nun
auf die Gleichheit der Geschlechter,
will also die „Beschaffenheit des
Spiels“ an sich, nämlich die
Geschlechterordnung ändern. Eine
solche Veränderung kann für Orga-
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nisationen und deren dominante „Mit-
spieler“ gefährlich werden, da letz-
teren ja möglicherweise zentrale
Machtquellen verloren gehen könn-
ten. Und dies gilt es zu verhindern.

Im nächsten Schritt fragt Meuser, ob
es mittels des geschlechterpolitischen
Konzeptes Gender Mainstreaming8 im
Gegensatz zu herkömmlicher Frauen-
gleichstellungspolitik möglich sein
kann, Geschlechtergerechtigkeit als
Querschnittsaufgabe9 innerhalb der
Organisationsentwicklung zu einem
Organisationsziel werden zu lassen
und somit die Organisationen von
innen zu verändern. Dem Konzept
zufolge soll Geschlechtergerech-
tigkeit somit ebenso wie Sachgerech-
tigkeit, Fragen nach der Machbarkeit
einer Maßnahme sowie eine Kosten-
analyse ein Kriterium bei Handlungs-
entscheidungen von Organisationen
werden und Sache aller Entscheid-
ungsträger sein. Eine Genderanalyse zu
erstellen sollte für eine Organisation
ebenso selbstverständlich werden wie
einen Haushalt aufzustellen. Meuser
sieht eine größere Akzeptanz von
Gender Mainstreaming als von her-
kömmlicher Frauen-/ Gleichstell-
ungspolitik in Organisationen, wenn-
gleich empirische gesicherte Aussa-
gen derzeit noch schwer möglich
sind. Denn mit Gender lässt sich
inzwischen Geld verdienen. Das Auf-
arbeiten von Genderwissen hat Einzug
in Bildungseinrichtungen und Unter-
nehmensberatungen gefunden, Gender
ist marktfähig geworden. Begriffe wie
Managing Gender, Gender Credibility,
Gender Controlling entsprechen der
Sprache des modernen Managements.
Aus der klassischen Frauenbeauftragten
ist nun ein Gender Change Manager ge-
worden, der sowohl eine Frau als
auch ein Mann sein kann.

Was ist passiert? Organisationen und
hier vor allem Unternehmen haben
erkannt, dass sie eine höhere Produk-
tivität und Profitabilität erreichen kön-
nen, wenn sie sich um Geschlech-
tergerechtigkeit bemühen. Gleich-
stellungsförderliche Maßnahmen kön-

nen hier plötzlich als „Alleinsteh-
ungsmerkmal“ (105) in der Konkur-
renz um qualifizierte Arbeitskräfte mit
anderen Unternehmen dienen. Gender,
vor allem auch die Genderdifferenz, wird
nun als Ressource, als Potenzial ent-
deckt. Während die Frauengleich-
stellungspolitik Geschlecht zu einem
„Problem“ machte, bei dem es um
den Ausgleich zwischen sozialen
Gruppen ging und mit dem sich Or-
ganisationen nur widerwillig befass-
ten, versteht die gängige unter-
nehmerische Auslegung10 von Gender
Mainstreaming die Geschlechter-
differenz als Ressource, „weibliche
Fähigkeiten“ werden plötzlich aufge-
wertet.11 Die Kategorie Geschlecht
wird nun unter dem „Aspekt des
Wertschöpfungspotenzials“(105) be-
trachtet, Geschlechterpolitik wird
„verökonomisiert“. Hier besteht die
Gefahr, dass die sich historisch her-
ausgebildete Ungleichheitsordnung
der Geschlechter durch die geschlechts-
exklusive Zuweisung von Fähigkei-
ten im Grunde nur zementiert wird.
Das kritische Potenzial, das Geschlech-
terpolitik und auch dem Konzept
Gender Mainstreaming innewohnt,
wird hier also nicht umgesetzt. Der
Fokus auf  soziale Benachteiligung
und Ungleichheit, der geschlechts-
kritische Impetus gehen verloren.

Aber dennoch kann im Konzept
Gender Mainstreaming die Chance ge-
sehen werden, dass sich Geschlechter-
gleichheit zum „eigenen“ Anliegen
von Organisationen entwickelt und
nicht als etwas von außen Auferleg-
tes betrachtet wird - ein Schicksal,
das herkömmlicher Frauengleich-
stellungspolitik besonders mittels der
Quotenregelung oft widerfahren ist.
Organisationen können sich auf diese
Weise für die bestehenden Geschlechts-
unterschiede sensibilisieren und selbst
definieren, welche Definition und Be-
deutung Geschlechtergleichheit für
sie hat. Es kann natürlich sein, dass
Geschlechterpolitik somit entpoliti-
siert wird; die Grundfrage bleibt aber
immer noch: Mit welchem Ansatz
wird am Ende mehr Gleichheit der

Geschlechter erzielt? Nach Meuser
ist dies eine empirisch immer noch
offene Frage.

Wie lassen sich  diese Erkenntnisse
nun auf die Universität und beson-
ders auf die Arbeit der (dezentralen)
Frauen-/Gleichstellungsbeauftragten
übertragen?
Gut, dass es an der Universität eine
institutionalisierte Frauen-/ Gleich-
stellungspolitik, also ein Set forma-
ler Regeln und Instrumentarien gibt
(Amt der zentralen und dezentralen
Frauen-/ Gleichstellungsbeauftragten
mit Rechten in den Gremien und
Stellenbesetzungsverfahren, Frauen-
förderpläne, Zielvorgaben zur Erhö-
hung des Frauenanteils in Struktur-
und Entwicklungsplänen usw.) Denn
somit ist die Situation von Frauen an
der Universität ein explizites Thema,
dem Bedeutung, Raum und Geltung
geschaffen wird.
Doch auch hier ist die Frage: wie stark
wirken die informellen Regeln und
Strukturen innerhalb dieser Organi-
sation, in der die entscheidenden Ver-
waltungspositionen sowie die Mehr-
zahl der Professuren und somit auch
die Entscheidungsgremien mehrheit-
lich männlich besetzt sind? Auf die-
se „unsichtbaren“ Mechanismen gilt
es weiterhin, ein waches Augenmerk
zu haben und sie sichtbar zu machen.
Wie sieht es an der Universität mit
der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf für Frauen als auch  für Männer
aus? Auch die Männer, gerade wenn
sie auf unsicheren, befristeten und
„halben Drittmittelstellen“ sitzen,
können nicht mehr ohne weiteres als
„Haupternährer“ der Familie betrach-
tet werden. Viele junge Wissenschaft-
ler wollen beruflich weiterkommen
und sich ihrer Familie nicht nur am
Wochenende widmen. Und die Frau-
en? Sie sind nicht mehr nur die „Zu-
verdienerinnen“ – auch sie ernähren
zum Teil ihre Familie, wollen inter-
essante, gute  Arbeit leisten und
vielleicht auch Kinder großziehen
(Wie lauten doch die Zahlen? 40 Pro-
zent der Akademikerinnen bleibt
inzwischen kinderlos!) Und dies ist
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nicht nur eine Frage ausreichender
Kinderbetreuungseinrichtungen. Dies
ist eine Frage des Kulturwandels.
Sollte die Kombination von berufli-
chem, universitärem, wissenschaftli-
chen und privatem, familiären, sozia-
len, politischen Leben nicht möglich
sein für Frauen wie für Männer? Dies
also zum Schluss als Appell an alle
weiblichen und männlichen Führungs-
kräfte dieser Universität in ihrer
Vorbildfunktion und Entscheidungs-
kompetenz.12

Das ausführliche Tagungsprogramm
sowie Informationen zu Forschungs-
schwerpunkten, Publikationen und
Veranstaltungen der Gender-Re-
search Group, inklusive einer aus-
führlichen Link-Liste zu Frauen- und
Genderforschungszentren im deutsch-
sprachigen Raum, findet sich unter
http://www.gender.uni-kiel.de.

1 Genaue Angaben zur Publikation: siehe Ende dieses Beitrages
2 Institut für Allgemeine Soziologie und Wirtschaftssoziologie der Wirtschaftsuniversität Wien
3 Essener Kolleg für Geschlechterforschung der Universität Duisburg-Essen
4 Bezug nehmend auf  die Publikation benutze ich die Gegenwartsform.
5 Die in Klammer aufgeführten Zahlen verweisen auf die Seitenzahlen in der Publikation. Einige umgangssprachliche Begriffe sind ebenso in

Klammern gefasst, ohne direkt zitiert zu sein, z.T. sind sie auf  der Tagung so gefallen. Allgemeine Begriffe aus der Gender-Forschung und der
Gender-Praxis sind kursiv gesetzt.

6 Hofbauer lehnt sich hier an Begrifflichkeiten von Pierre Bourdieu an, siehe S. 53 ff.
7 Siehe auch Zusammenfassung  unter http://lnhf.gwdg.de/ciwm/ciwm-info/ciwm-info.htm, Nr. 22/04.
8 Der Begriff Gender wird in diesen Kontexten als sozial zugeschriebene Geschlechtsrolle im Gegensatz zu dem Begriff Sex als biologischem

Geschlecht verstanden. In einer Übersetzung/Hervorhebung von Michael Meuser (102) lautet die Gender Mainstreaming Definition des Europä-
ischen Rates aus dem Jahre 1998 wie folgt: „Gender Mainstreaming ist die (Re-)Organisation, Verbesserung , Entwicklung und Evaluation von
Politikprozessen mit dem Ziel, dass eine Perspektive der Geschlechtergleichheit in alle Politikfelder auf  allen Ebenen und allen Stufen integriert
wird, durch die Akteurinnen und Akteure, die üblicherweise in Politikprozesse einbezogen sind.“ Original-Zitat in: Council of  Europe (1998):
Gender Mainstreaming: Conceptual framework, methodology and presentation of  good practices. [EG-S-MS (98) 2]. Strasbourg: Council of  Europe, S. 15.

9 Dies beinhaltet im Prinzip eine personelle, eine formale und eine thematische Dimension und bedeutet, dass sich alle Mitglieder und alle
Hierarchieebenen einer Organisation mit der Geschlechterfrage befassen und alle Inhalte auf die Geschlechtsspezifik hin zu befragen sind.

10 Die Diskussion von Gender Mainstreaming ist eine breite und es gibt selbstverständlich eine Reihe von Auslegungen und Interpretationen, die von
der unternehmerischen Interpretation deutlich abweichen. Meuser schreibt zum Problem der unternehmerischen Deutung: „Auch hier lässt sich
die Trivialisierung beobachten, die das unvermeidbare Schicksal sozialwissenschaftlicher Konzepte im Prozess ihrer Diffundierung in die
soziale Praxis zu sein scheint.“ (107)

11 Die Aufwertung des „weiblichen Arbeitsvermögen“ bestimmt den gleichstellungspoltischen Diskurs in der Privatwirtschaft im sog. Diversity
Ansatz. Wie sich aus der Frauengleichstellungspolitik hauptsächlich in den USA die Managing Diversity Programme entwickelt haben, wird sehr gut
und kritisch von Ursula Pasero in ihrem Beitrag „ Gender Trouble in Organisationen und die Erreichbarkeit von Führung“ (143-163) beleuch-
tet. Hier geht es inzwischen nicht mehr um Gleichstellung, Gerechtigkeit oder Antidiskriminierung, sondern schlicht  um die betriebswirtschaftliche
Nutzung der Ressourcen aller sozial bislang benachteiligten Gruppen (gender, class, race werden betrachtet) im Interesse der originären
unternehmerischen Interessen der Marktbehauptung und Profitmaximierung.

12 Siehe auch die „Initiative familienfreundliches Hochschulrahmengesetz“ auf  folgender Seite: http://www.familienfreundliches-hrg.uni-
tuebingen.de/.

Das Tagungsprogramm spiegelt die
Inhalte der Publikation wider und wer
sich für die weiteren, hier nicht be-
sprochenen Beiträge interessiert, dem
sei das in vielerlei Hinsicht interes-
sante, vielseitige Buch sehr ans Herz
gelegt:

Die Veröffentlichung kann im Zen-
tralen Frauenbüro der Universität
Göttingen, Goßlerstr. 15a, ausgelie-
hen werden.

Pasero, Ursula/Birger P. Priddat (2004):

Organisationen und Netzwerke: Der Fall

Gender, Wiesbaden: VS Verlag für Sozi-

alwissenschaften.

Gesine Hasselmeier

Geboren 1971. Diplom-Politologin.
Sie arbeitete am umweltpolitisch
ausgerichteten Fridtjof-Nansen-
Institut  in Norwegen, bei der
Bundestagsfraktion BÜNDNIS
90/Die Grünen, im Präsidialbüro
der Universität Göttingen und ist
derzeit Mitarbeiterin der Gleich-
stellungsbeauftragtendes Fachbe-
reichs  Agrarwissenschaften so-
wie Mutter einer 2-jährigen Toch-
ter. Ihre Interessensschwerpunkte
sind  Fragen der Nachhaltigen
Entwicklung und die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie für Frauen
als auch für Männer.

----------------------------------------------

Berichte
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Universitäre

Gleichstellungsarbeit

Feierstunde zur Veröffentlichung

des neuen Handbuchs

Sandra Smykalla, Dr. Alexandra Erfmeier, Nina Gülcher.Vizepräsident Prof. Dr. Kree

Anfang Mai 2005 wurde das Handbuch
zur universitären Gleichstellungspolitik fei-
erlich an diejenigen überreicht, die
künftig am intensivsten damit arbei-
ten werden: die dezentralen Frauen-
beauftragten. Sie alle wurden in den
Saal der Akademie der Wissenschaf-
ten geladen. Der Vizepräsident Prof.
Dr. Reiner Kree begrüßte die Anwe-
senden und würdigte die Gleich-
stellungsarbeit an der Georgia Augusta.
Die Veröffentlichung des Handbuchs
– so die Universitätsfrauenbeauftragte
Dr. Edit Kirsch-Auwärter in ihrer
daran anschließenden Begrüßung –
ist ein Meilenstein des Projekts Gleich-
stellung Dezentral, das seit Herbst
2003 im Frauenbüro angesiedelt ist.
Dem müssten nun weitere Schritte

folgen. Mit einem Blick in die Zu-
kunft machte sie Vorschläge für eine
Projektgruppe bei der Hochschul-
rektorenkonferenz zum Thema Frau-
en in der Wissenschaft.

Auch drei der insgesamt fünf Autor-
innen des Handbuchs – Nina Gülcher,
Sandra Smykalla und Dr. Alexandra
Erfmeier – waren anwesend und
stellten den Gästen prägnant die In-
halte ihrer Arbeit vor (siehe dazu den
Bericht auf  Seite 25ff). Wer über das
Handbuch hinaus in dezentraler Gleich-
stellungsarbeit geschult werden möch-
te, hat die Möglichkeit, bei den Autor-
innen den zweitägigen Workshop
Zwischen Politisierung und Professionali-
sierung zu buchen. Im Mittelpunkt des

Seminars stehen Erkenntnisse aus der
Geschlechterforschung und der fe-
ministischen Theoriebildung sowie
gleichstellungspolitische Instrumen-
te und Handlungsstrategien in kon-
kreten Aufgabenfeldern. Die Inhalte
des Workshops werden zielgruppen-
gerecht gestaltet. Didaktische Metho-
den sind in der Regel Impuls-Referate,
Diskussionen und Kleingruppenarbeit.
Referentinnen des Workshops sind
jeweils zwei bis vier der Autorinnen
des Handbuchs.

Anfragen und weitere

Informationen:

gleichstellung concret

reflektieren – positionieren – intervenieren

gleichstellungconcret@gmx.de
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Rezenzion

„Handbuch zur universitären Gleichstellungspolitik – Von der Frauen-
förderung zum Gendermanagement?“ – so der Titel des jüngst im VS Ver-
lag für Sozialwissenschaften erschienen Werks, das aus Mitteln des Göttinger
Universitätsfrauenbüros finanziert wurde. Das Handbuch richtet sich an alle,
die im Bereich Gleichstellungspolitik tätig sind, sowie an Geschlechterforscher-
innen, besonders aber an zentrale und dezentrale Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte.

Im ersten Teil des Handbuchs wird den Leserinnen und Lesern ein Grundlagen-
wissen vermittelt. Sie erfahren, wie es zur Institution des Amtes der Frauen-
beauftragten an deutschen Hochschulen kam und welche Erklärungsansätze
es für die Unterrepräsentanz von Frauen im Wissenschaftsbetrieb gibt. Ebenso
werden feministische Theorien behandelt und mit aktueller Gleichstellungs-
politik in Beziehung gesetzt.

Im zweiten Teil liegt der Schwerpunkt auf  den konkreten Aufgabenfeldern
und Handlungsmöglichkeiten der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an
Hochschulen. Das Spektrum reicht dabei von Strategien und Instrumenten
der Gleichstellung, über Gleichstellungspläne, Hochschulstrukturen und
Vernetzungsmöglichkeiten bis hin zu Stellenbesetzungsverfahren, Gremienarbeit
und Beratungstätigkeit.

Hintergrund

Das Handbuch entstand im Rahmen eines vom Frauenbüro der Universität
Göttingen initiierten Qualifizierungsprogramms, dessen Ziel es ist, die Arbeit
von dezentralen Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in den Fakultäten
und den zentralen Einrichtungen zu professionalisieren.
Im Februar 2003 wurde für diese Zielgruppe eine zweitägige Fortbildungs-
veranstaltung angeboten (vgl. dazu AUGUSTE 11), die mittlerweile im zwei-
jährigen Turnus wiederholt wird - siehe dazu den Bericht auf  der nächsten
Seite.
Ein ausführlicher Reader mit einer speziellen Ausrichtung auf Göttingen und
Niedersachsen dokumentiert die Lerninhalte und dient seit der Durchfüh-
rung des ersten Workshops vor zwei Jahren in allen dezentralen Frauenbüros
unserer Universität als Einstiegslektüre und Nachschlagewerk. Durchweg
positive Rückmeldungen zu diesen Professionalisierungsmaßnahmen haben
dazu geführt, dass aus dem einstigen Reader nun ein öffentlich zugängliches
Handbuch mit überregionaler Orientierung entstanden ist.

Blome, Erfmeier, Gülcher, Smasal, Smykalla:

Handbuch zur universitären Gleichstellungspolitik
Von der Frauenförderung zum Gendermanagement?

VS Verlag für Sozialwissenschaften 2005.

308 S. Mit 6 Abb. u. 13 Tab. 14,8 x 21,0 cm Br.

ISBN: 3-8100-4216-1 / EUR: 24,90

Im Internet zu bestellen unter:  http://www.vs-verlag.de

Ein Muss für jede Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte, die
sich schnell und professionell in
ihr Amt einarbeiten möchte!

Die Autorinnen des Handbuchs
sind ehemalige dezentrale Frauen-
beauftragte der Universität Göttin-
gen.
Eva Blome promoviert heute am
Fachbereich Literaturwissenschaft
der Universität Konstanz.
Dr. rer. nat. Alexandra Erfmeier ist
Wissenschaftliche Mitarbeiterin am
Fachbereich Biologie der Univer-
sität Halle.
Nina Gülcher promoviert am Se-
minar für Deutsche Philologie der
Universität Göttingen.
Kerstin Smasal ist Soziologin und
in Berlin tätig.
Sandra Smykalla promoviert am Pä-
dagogischen Seminar der Univer-
sität Göttingen.
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Professionelle

Amtsführung

Qualifizierungsseminar für

dezentrale Frauenbeauftragte

Das Tätigkeitsfeld einer dezentralen
Frauenbeauftragten ist vielfältig. Es
erfordert gleichstellungspolitisches
Wissen und das passende Handwerks-
zeug für die tägliche Praxis. Professi-
onelle Gleichstellungsarbeit in Fakul-
täten und zentralen Einrichtungen
verlangt eine solide Einarbeitung und
ständige Weiterqualifizierung – wie
jede andere Tätigkeit auch, darin glei-
chen sich Berufung und Beruf.

Aus diesem Anlass lud das Univer-
sitätsfrauenbüro am 4. und 5. Februar
2005 zu einem Qualifizierungsseminar
für dezentrale Frauenbeauftragte der
Georgia-Augusta ein. Das Seminar
fand in den Räumen der Ländlichen
Heimvolkshochschule Mariaspring
e.V. in Bovenden statt. Losgelöst vom
Alltagsgeschäft, von Studium, Beruf
und sonstigen Verpflichtungen konn-
ten die Teilnehmerinnen sich ganz
auf die Seminarinhalte, auf intensi-
ven Austausch und auf  die Vernetz-
ung untereinander konzentrieren.

Für die frisch ins Amt gewählten de-
zentralen Frauenbeauftragten wurde
am ersten Seminartag eine Einführ-
ungsveranstaltung durchgeführt. Dies
ist ein regelmäßiges Angebot des
Universitätsfrauenbüros und dient
einer ersten Orientierung – ähnlich
einer Orientierungsphase (O-Phase)
zu Beginn des Studiums. Das Frauen-
büro stellt seine Mitarbeiterinnen und
Ressourcen vor, informiert über die

verwaltungsmäßigen Abläufe und er-
läutert das Angebot der Koordina-
tionsstelle für dezentrale Frauen- und
Gleichstellungsarbeit sowie die Ar-
beit des Frauenrats. Ferner wird die
Mailingliste – das digitale Kommuni-
kationsmittel zwischen Frauenbüro
und den dezentralen Frauenbeauf-
tragten – vorgeführt. Sinn und Zweck
dieser Mailingliste ist ein schneller
Informationsfluss und ein weit rei-
chender Austausch untereinander –
ohne lange Wege. Darüber hinaus er-
halten die neuen Amtsinhaberinnen
eine Expertinnenliste. Dort sind kom-
petente Ansprechpartnerinnen für
gleichstellungsrelevante Themen-
gebiete aufgelistet.

Das Qualifizierungsseminar für ‚alte’
und ‚neue’ Amtsinhaberinnen wurde
von drei Referentinnen –selbst ehe-
malige dezentrale Frauenbeauftragte
der Georgia Augusta – durchgeführt:
Nina Gülcher (Philosophische Fakul-
tät), Dr. Alexandra Erfmeier (Biolo-
gische Fakultät) und Sandra Smykalla
(Sozialwissenschaftliche Fakultät).
Alle drei hatten bereits im Februar
2003 mit Hilfe drei weiterer Kolle-
ginnen ein Qualifizierungsseminar
dieser Art durchgeführt (vgl. dazu
AUGUSTE 11).

Den Auftakt bildete die Vorstellung
der Gleichstellungsstrukturen an der
Universität Göttingen – von der
Institutsfrauenbeauftragten, über die
Universitätsfrauenbeauftragte bis hin
zur Kommission für FrauenförderungVon links: Dr. Alexandra Erfmeier, Sandra

Smykalla und Dr. Elke Bertke
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und Gleichstellung. Ferner wurden in
diesem ersten Block die Aufgaben-
felder von Frauenbeauftragten behan-
delt sowie rechtliche Rahmenbeding-
ungen erläutert: Der Gleichstellungs-
auftrag der Hochschulen aus dem
Hochschulrahmengesetz (HRG),
Rechte und Pflichten von Frauen-
und Gleichstellungsbeauftragten nach
dem Niedersächsischen Hochschul-
gesetz (NHG), die Grundordnung
und der Rahmenplan zur Frauen-
förderung der Universität Göttingen.

Im zweiten Block setzten sich die
Teilnehmerinnen mit unterschiedli-
chen Erklärungsansätzen für die mar-
ginalisierte Situation von Frauen im
Wissenschaftsbetrieb auseinander.
Warum sind Frauen mit steigender
Qualifikationsstufe unterrepräsen-
tiert? Wie ist es zu erklären, dass rund
50 Prozent der Studierenden am An-
fang des Studiums weiblich sind, ca.
38 Prozent der Promovierenden Frau-
en sind, aber im Bundesdurchschnitt
nur etwa 9 Prozent der C 4-Stellen mit
Frauen besetzt sind?

An diese ernüchternde Bilanz knüpf-
ten Strategien und Instrumente der
Gleichstellung an, also Mittel und
Wege, der Unterrepräsentanz von
Frauen entgegen zu wirken. Die
Teilnehmerinnen des Seminars be-
schäftigten sich u.a. mit Anreizsys-
temen wie Zielvereinbarungen und
indikatorengesteuerte Mittelvergabe,
mit Wettbewerben wie dem Total-E-
Quality-Prädikat, mit Maßnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf  und Familie

sowie mit Angeboten
zur Förderung des
weiblichen wissen-
schaftlichen Nach-
wuchses. Auch mit
den Möglichkeiten
der Sensibilisierung
für Gleichstellung,
z.B. durch Gender-
trainings oder durch
die Einrichtung von
Geschlechterforsch-
ungsstudiengängen,
befassten sich die Teilnehmenden.

Einen weiteren Abschnitt bildete die
Frage des Selbstverständnisses als
Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte. Die Teilnehmerinnen setzten
sich mit ihrer eigenen Motivation und
Zielsetzung auseinander. Wo stehe
ich? Wo will ich hin? Was sehe ich
als meine Aufgaben an? Welchen
Begriff wähle ich für mein Selbstver-
ständnis? Sehe ich mich mehr als
Frauen- oder als Gleichstellungs-
beauftragte?

Ein Schwerpunkt der Gleichstell-
ungsarbeit ist die Begleitung von Be-
rufungs- und Stellenbesetzungsver-
fahren. Grundlagenwissen für Per-
sonalentscheidungen wird im Frauen-
büro immer wieder nachgefragt und
den dezentralen Frauenbeauftragten
daher auch außerhalb umfassender
Qualifizierungsseminare regelmäßig
vermittelt. Die Teilnehmerinnen des
Seminars in Mariaspring lernten den
Weg von der Denomination einer
Stelle bis zur Erteilung eines Rufs

kennen und erhielten
Checklisten, worauf bei
Stellenbesetzungen all-
gemein zu achten ist:
Wie ist der Aus-
schreibungstext formu-
liert? Wurden Frauen
persönlich aufgefor-
dert, sich zu bewerben?
Wurden allen Bewer-
berinnen und Bewer-
bern die gleichen Fra-
gen gestellt?

Dies leitete zum letzten Block über:
Vernetzen, beraten, verhandeln. Das
Verhalten in Gremien, das Erkennen
unterschiedlicher Interessen und die
Definition eigener Ziele für eine so-
lide Verhandlungsbasis wurden hier
thematisiert. Auch für ihre Beratungs-
tätigkeit erhielten die Seminarteil-
nehmerinnen hilfreiche Tipps. Sie be-
schäftigten sich mit der Vorbereitung
und Durchführung von Gesprächen
– auch von Beratungen in Fällen se-
xueller Belästigung und Gewalt – und
setzten sich mit der eigenen Position
in Beratungsgesprächen sowie mit ih-
ren eigenen Kompetenzen und Gren-
zen auseinander.

Abgerundet wurde das Seminar-
programm mit einer Filmvorführung
am Abend. Gezeigt wurde der Doku-
mentarfilm Gendernauts von Monika
Treut, der von der Szene der Trans-
sexuellen in San Francisco handelt.
Er ist eine Reise ins Land der neuen
Geschlechter, er portraitiert Men-
schen, die ihr Geschlecht im Laufe
ihres Lebens gewechselt haben, und
solche, die zwischen den Geschlech-
tern leben, d.h. sich weigern, sich auf
die Kategorie „Mann“ oder „Frau“
festzulegen. Ein spannender und he-
rausfordernder Input also für all die-
jenigen, die tagtäglich als Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragte mit eben
diesen Kategorien operieren.

Inken Köhler M.A.
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Nachdenkliches mit

Sprachwitz

Lesung mit Luise F. Pusch zum

Internationalen Frauentag

Dr. Kirsch-Auwärter überreichte einen

wohlverdienten Blumenstrauss

Isabel Trzeciok

„Die Frau ist nicht der Rede wert!?“
lautet der Titel des neuesten Buches
von Prof. Luise F. Pusch (Hannover/
Boston). Daraus und aus weiteren
Werken hat sie im Rahmen der
Veranstaltungsreihe zum Internationa-
len Frauentag auf Einladung des
Frauenbüros der Universität vor ei-
ner Fan-Gemeinde gelesen.
Dafür, dass die Frau wenigstens et-
was mehr der Rede wert ist als bisher,
sorgt die Sprachforscherin, die als
Begründerin der feministischen Lin-
guistik gilt, mit ihren Arbeiten. Ne-
ben sprachwissenschaftlichen Arbei-
ten sind das vor allem Biographien
bedeutender Frauen. Glossen sind ne-
ben den wissenschaftlichen Veröf-
fentlichungen Puschs wichtigste
Publikationsform. Dass sie dieses
Genre perfekt beherrscht, demonst-
rierte sie gleich an mehreren Beispie-

len. Spitze Ironie, Absurditäten aus
dem Alltag, Hintersinniges und phan-
tasievolle Wortspielcollagen. Das gan-
ze bewusst trocken vorgetragen - und
das Publikum kam aus dem Lachen
nicht mehr heraus.
Ob sie über den neuen Begriff „Frau-
lenzen“ philosophiert oder den hal-
ben Striptease einer Opernsängerin bei
einer Karfreitagsaufführung unter die
Lupe nimmt: Der Bezug zur Sprache
und ihrer stark männlichen Prägung
ist immer auf den Punkt da.
Sprache sei das Medium der Medien,
so Pusch. Dadurch sei einer unterbe-
wussten Beeinflussung gegen die
Frauen Tür und Tor geöffnet: Die
Sprache quasi als „gigantische Werbe-
maschinerie für die Männer“, wie
Pusch es zuspitzte. Und auf die pro-
vokative Frage, ob die Frauenbewe-
gung tot sei - das bekomme sie öfter

zu hören, erzählte Pusch - gibt sie
nur eine Antwort: „Die Frauenbewe-
gung ist erwachsen geworden. Aber
Postfeministinnen werden wir erst im
Postpatriarchat.“ Wie dieser Wandel
sprachtechnisch passieren könnte,
dafür hat Pusch gleich mehrere Lö-
sungen parat. Differenzierung, Neu-
tralisierung und Abstraktion sind
dabei die Schlagworte. Und wer sich
an „die Sängerinnen und Sänger“ statt
„die Sänger“, „die Studierenden“ statt
die „die Studenten“ und „das Gesund-
heitsministerium“ statt „der Gesund-
heitsminister“ nicht gewöhnen kann -
die männlich dominierte Sprache hat-
te ja auch merere Jahrhunderte Zeit,
sich auszuprägen.

Der Artikel wurde erstmals am 10. März

2005 im Göttinger Tageblatt veröffentlicht.
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Aus der Presse

zwd Berlin (sop) - Das Problem der
Vereinbarkeit von Beruf  und Familie
führt nach Auffassung des Deutschen
Industrie- und Handelskammertages
(DIHK) zu einem Verlust von Human-
vermögen und einer niedrigen Gebur-
tenrate. Wie der Wirtschaftsverband
in seinen jüngst veröffentlichten
Wirtschaftspolitischen Positionen für
dieses Jahr erklärt, würde eine Lösung
dieses Dilemmas „wesentlich zur
Zukunftssicherung Deutschlands“
beitragen.

Die zunehmende Kinderlosigkeit in
Deutschland bedrohe das Wachs-
tumspotenzial des Landes, heißt es im
52-seitigen Papier „100 Vorschläge für
mehr Wachstum für Deutschland“.
Daher müsse neben der Betreuungs-
quote der unter Dreijährigen auch die
der über Sechsjährigen ausgebaut
werden - und zwar vor allem in West-
deutschland. Gleichzeitig sollen sich
die Betreuungseinrichtungen verstärkt
der frühkindlichen Bildung anneh-
men, denn „Bildung ist die beste Prä-
vention vor Arbeitslosigkeit“. Der
Ausbau und die Sicherung seien dabei
zentrale Aufgabe der Kommunen. Die
Betriebe sollen in Sachen Kinder-
betreuung unterstützend und „durch
das freiwillige Engagement“ zu den
kommunalen Angeboten wirken.

Broschüre des BMFSFJ und
DIHKs zu Kosten betrieblicher
Kinderbetreuung angekündigt
Wie die Leiterin der Referats Verein-
barkeit Familie und Beruf  beim
DIHK, Alexandra Hoffert, dem zwd
gegenüber einräumte, scheuten sich
noch viele Unternehmen davor, „be-
trieblich was zu machen“. Damit sich
das ändert, wird der Verband in Ko-
operation mit dem Bundesfamilien-
ministerium (BMFSFJ) in etwa zwei
Wochen eine Broschüre präsentieren,
in der kleine, mittlere und große Be-
triebe über Möglichkeiten der Kinder-

Mehr Wachstum für Deutschland

ohne Kind-Karriere-Dilemma

betreuung und entsprechende An-
sprechpartnerInnen informiert wer-
den. Die Broschüre „Kosten betrieb-
licher und betrieblich unterstützter
Kinderbetreuung“ wird kostenlos
über das BMFSFJ zu beziehen sein,
darüber hinaus auf  der Internetseite
des DIHK zum Download bereit ste-
hen und über dessen Intranet verbrei-
tet werden.
Ein Problem sieht der DIHK in den
gesetzlichen Hürden für so genannte
„Gastkinder“, also denjenigen, die in
einem Bundesland leben und in ei-
nem anderen die Kita besuchen, weil
die Eltern grenzüberschreitend arbei-
ten. Da das Kind somit unter zwei
Landesrechte fällt, kann die betreu-
ende Kita nur mit Hilfe von Kooper-
ationsverträgen zwischen Ländern
oder Kommunen Fördergelder bean-
tragen. Hier sieht der Verband drin-
gend Handlungsbedarf und fordert
eine Anpassung der Gesetze an ei-
nen zunehmend flexibler werdenden
Arbeitsmarkt.

Kinderbetreuung
nachfrageorientiert
Ausgesprochen hat sich der Wirt-
schaftsverband auch für eine nach-
frageorientierte Kinderbetreuung, die
dem veränderten Erwerbsverhalten
der Eltern Rechnung tragen soll.
Nach dem Aufbau eines solchen An-
gebots könne die Elternzeit auf ein
Jahr verkürzt und durch ein lohnab-
hängiges Elterngeld attraktiver ge-
macht werden.
Die IHK-Organisation ist außerdem
der Auffassung, dass das Potenzial der
gut ausgebildeten Mütter besser ge-
nutzt werden muss: Wenn die rund
70 Prozent dieser Frauen, die sich ei-
nen Wiedereinstieg in den Beruf
wünschen, beschäftigt wären, schlü-
ge das enorm zu Buche: Der DIHK
beziffert die steuerlichen Mehrein-
nahmen daraus auf bis zu 6 Milliar-
den Euro jährlich, abgesehen von der

jährlichen Entlastung der Kommunen
von Sozialhilfeausgaben in Höhe von
1,5 Milliarden Euro.
Rechnen würde sich für den Wirt-
schaftsverband auch eine familien-
orientierte Personalpolitik: Sie senke
Personalbeschaffungs- und Wieder-
eingliederungskosten, reduziere Fehl-
zeiten, erhöhe die Arbeitsmotivation
und damit die Arbeitseffizienz.

Vereinbarkeitsthema
keine Top-Priorität
Neben der steuerlichen Absetzbarkeit
von erwerbsbedingten Kinderbetreuungs-
kosten als Werbekosten, setzt der
Dachverband auf die „Lokalen Bünd-
nisse für Familie“, in denen sich Kir-
chen, Unternehmen, Verbände und
Kommunen zu Netzwerken zusam-
menschließen, um gemeinsam auf
eine familienorientierte Region hin-
zuarbeiten.
DIHK-Präsident Ludwig Georg
Braun weist in seinem Vorwort zum
diesjährigen Positionspapier auf  die
drei Top-Prioritäten für die wirt-
schaftspolitische Agenda des laufen-
den Jahres hin: Das Thema Verein-
barkeit von Beruf  und Familie fällt
darunter nicht.
(20.05.2005)

Zweiwochendienst Frauen &
Politik, 30.05.2005.

Presse
Presse
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In AUGUSTE 12 berichteten wir
bereits über die Arbeit der dezentra-
len Frauenbeauftragten am Wilhelms-
platz und in der Universitätsbiblio-
thek. Der zweite Teil unserer Reihe
stellt den Campus-Bereich Zentral-
verwaltung vor. Hier amtieren zur
Zeit Sabine Süberkrüp aus der Ab-
teilung Personaladministration und
Personalentwicklung und Roswitha
Lehr von der Abteilung Sicherheits-
wesen und Umweltschutz als dezen-
trale Frauenbeauftragte. Ihre Vertre-
terinnen sind Vera Rieke und Jutta
Hoffmann – beide sind ebenfalls in
der Abteilung Personaladministration
und Personalentwicklung tätig. Für das
Interview stand uns Sabine Süberkrüp
(Foto) zur Verfügung.

Die Frauenbeauftragten in der Zentralverwaltung und

in der Universitätsbibliothek

Teil 2: Der Campus

Hinter Aktenstapeln und

Bücherstaub?

Liebe Frau Süberkrüp, im September 2002,
kurz nachdem Sie Ihre Stelle in der Per-
sonalentwicklung angetreten hatten, sind Sie
zur dezentralen Frauenbeauftragten der
Zentralverwaltung I (Bereich Campus) ge-
wählt worden. Was hat Sie damals dazu
bewogen, neben einer neuen Stelle das Amt
der Frauenbeauftragten anzutreten?

Süberkrüp: Das hatte mehrere Grün-
de: Aus meinen vorherigen Tätigkei-
ten in der freien Wirtschaft wusste
ich einerseits, dass das Thema Frau-
en und Karriere ein schwieriges ist.
Andererseits weiß ich aus eigenem
Erleben, wie problematisch es sein
kann, Unterstützung zu bekommen,
wenn es darum geht Position zu be-
ziehen, ein Ziel zu verfolgen. Diese

Erfahrungen motivieren mich, meine
Aufgaben als Personalentwicklerin mit
denen einer Frauenbeauftragten zu
verbinden und meine Kolleginnen zu
unterstützen. Außerdem war die Uni-
versität damals meine neue Arbeit-
geberin, die ich gerne aus unterschied-
lichen Blickwinkeln kennen lernen
wollte. Hierfür bot und bietet meine
Tätigkeit als Frauenbeauftragte, mei-
ne Mitarbeit im Frauenrat und der Aus-
tausch mit anderen Frauenbeauftragten
eine gute Gelegenheit.

Ihre hauptberufliche Tätigkeit als Personal-
entwicklerin und Ihr Engagement als dezen-
trale Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte
weisen einige Überschneidungspunkte auf.
Wie würden Sie diese Schnittstellen beschrei-
ben? Und wie beurteilen Sie diese?

Süberkrüp: Es erfordert sehr viel
Fingerspitzengefühl, meine Arbeit als
Frauenbeauftragte von der als Perso-
nalentwicklerin zu trennen. Wenn ich
eine Konflikt- oder Karriereberatung
durchführe, geschieht dies als Frauen-
beauftragte oder als Personalent-
wicklerin? Die gleiche Frage stellt sich
mir, wenn ich Umstrukturierungs-
oder Reorganisationsprozesse in den
Abteilungen begleite, die mit Auf-
gabenänderungen oder -erweiterungen
verbunden sind, und ich darauf ach-
te, dass die Belange von Frauen be-
rücksichtigt werden.

...
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Unabhängig davon habe ich ein Kon-
zept zur Nachfolgeplanung in der
Zentralverwaltung entworfen. Die
Leistung der Verwaltung wird an ih-
rer Quantität, Qualität, Schnelligkeit
und den angefallenen Kosten gemes-
sen. Ihre ‚Kunden’ sind die Fakultä-
ten sowie die eigene Belegschaft. Die
sorgfältige Auswahl, die Entwicklung
und der richtige Einsatz des Perso-
nals sind notwendig, damit auch in
der Verwaltung neue und sich stän-
dig wandelnde Anforderungen be-
wältigt werden können.

Um dies sicher zu stellen, wurden und
werden neben notwendigen Verände-
rungen im organisatorischen Bereich
auch Weiterentwicklungsmaßnahmen
für Führungskräfte und Teams durch-
geführt. Hier soll nun auch die
gezielte Förderung für Leistungs-
trägerinnen und Leistungsträgern mit
Potenzial einfließen – mit dem Ziel,
sie durch attraktive Perspektiven in
der Verwaltung zu halten und sicher
zu stellen, dass die richtigen Men-
schen zur richtigen Zeit am richtigen
Platz sind.
Wenn diesem Konzept zugestimmt
und es von den Abteilungsleiterinnen
und -leitern als wichtiges Instrument
zur Stellenbesetzung akzeptiert wird,
kann jede Abteilung gemeinsam mit
dem Bereich Personalentwicklung er-
arbeiten, mit welchen Schritten und
mit welchem Ziel sie ein entsprechen-
des Förderprogramm durchführen
möchte.

Mittlerweile sind Sie bereits in Ihrer zwei-
ten Amtsperiode als dezentrale Frauen-
beauftragte. Das lässt eine positive Bilanz
Ihrerseits vermuten. Gleichzeitig zeugt die-
ser Schritt sicherlich auch davon, dass Sie
noch viel vorhaben. Welche Erfahrungen
haben Sie gemacht? Und wie sehen Ihre mit-
telfristigen Pläne im Bereich der Gleichstel-
lung aus? Wo werden Sie Schwerpunkte
setzen?

Süberkrüp: Ehrlich gesagt ist die Bi-
lanz gemischt. Im Hinblick auf die
große Anzahl meiner Kolleginnen
kommen relativ wenig Nachfragen

oder Bitten um Unterstützung. Dies
kann daran liegen, dass die Arbeit und
die Möglichkeiten der dezentralen
Frauenbeauftragten nicht bekannt
genug sind. Vielleicht ist auch Ver-
schwiegenheit ein Thema. Wer wen-
det sich bei Problemen schon an eine
fremde Person ohne wirklich sicher
sein zu können, dass nicht hinterher
aller Welt darüber erzählt wird?

Dies bedeutet für mich, mehr über
meine Aufgaben und Tätigkeiten als
Frauenbeauftragte zu berichten, auf
meine Kompetenz und die damit ver-
bundene Schweigepflicht zu verwei-
sen und das Ohr am Geschehen zu
haben. Im Hinblick auf die Gleich-
stellung möchte ich gerne die bereits
erwähnte Nachfolgeplanung in der
Zentralverwaltung etablieren und
begleiten. Gender Mainstreaming ist
Bestandteil dieses Förderprogramms.
Ich möchte erreichen, dass die Teil-
nehmerinnen und Teilnehmer bereit
sind, sich untereinander mit weibli-
chen und männlichen Einstellungen,
Sicht- und Verhaltensweisen ausein-
ander zu setzen, die Stärken des an-
deren Geschlechts (an)zuerkennen
und diese für die eigene Entwicklung
zu nutzen.

In Kürze wird sich eine Arbeitsgruppe
„Zentralverwaltung und Bibliothek“ formie-
ren, für die Sie bereits Ihre Unterstützung
zugesagt haben. Welche Ideen und Wün-
sche bringen Sie dazu mit?

Süberkrüp: Die Mitarbeit im Frauenrat
hat mir gezeigt, dass der Schwerpunkt
auf den Belangen der Wissen-
schaftlerinnen liegt. Da sich die Uni-
versität über Forschung und Lehre
identifiziert, ist dies auch nachvoll-
ziehbar. Andererseits wird von der
Zentralverwaltung erwartet, dass auch
sie mit ihren Dienstleistungen ‚am Ball
bleibt’, sich Veränderungen stellt und
die Fakultäten bestmöglich unter-
stützt. Wir müssen uns deshalb häu-
fig mit vielschichtigen Problemen
auseinandersetzen: Die Quantität und
Qualität müssen genauso stimmen wie
die Effektivität – innerhalb und auch

außerhalb der Verwaltung. Durch das
Hochschuloptimierungskonzept der
Niedersächsischen Landesregierung
sind auch wir von Sparmaßnahmen
betroffen. Dies führt unter anderem
dazu, dass die Arbeitsbelastung steigt
und damit auch die Anforderungen,
die an die Kolleginnen und Kollegen
gestellt werden. Dabei kann es zu
Überforderungen und ungerechter
Arbeitsverteilung kommen. Als Gleich-
stellungsbeauftragte ist es aus meiner
Sicht auch unsere Aufgabe, darauf zu
achten, dass die Kolleginnen und
Kollegen gleichermaßen gefördert
und unterstützt werden. Es wäre
schön, wenn wir in diesem Arbeits-
kreis so etwas wie eine Bestandsauf-
nahme machen würden um zu erken-
nen, wo wirkliche ‚Knackpunkte’ vor-
handen sind, um für deren Abbau um-
setzbare und erfolgsversprechende
Maßnahmen zu entwickeln und
durchzuführen. Darüber hinaus freue
ich mich auf  den Erfahrungsaus-
tausch innerhalb der Arbeitsgruppe,
weil wir vermutlich mit ähnlichen
Problemen zu kämpfen haben.

Vor einem Jahr, im Februar 2004, mode-
rierten Sie eine zweitägige Klausurtagung des
Frauenrats. Wie beurteilen Sie heute rück-
blickend die daraus resultierenden Entwick-
lungen der letzten zwölf  Monate? Wo se-
hen Sie weiteren Veränderungsbedarf ?

Süberkrüp: Ich habe den Eindruck, dass
sich einiges getan hat. Der Umgang
untereinander scheint mir offener, das
Unterstützungsangebot des Frauen-
büros für die dezentralen Frauen-
beauftragten  ist vielfältiger gewor-
den und im Frauenrat werden in Form
von Impulsreferaten viel mehr The-
men behandelt, die für alle interes-
sant sind. Seien es die Auswirkungen
auf die Gleichstellung durch die Pro-
jekte Herakles und Merlin, durch das
Hochschuloptimierungskonzept oder
über die Folgen des Bologna-Prozes-
ses für die zentralen und dezentra-
len Verwaltungen. Der interne Stel-
len- und Vermittlungsmarkt wird
ebenso diskutiert wie die Möglichkei-
ten, qualifizierte Studentinnen und
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Egal ob Sie es gerade eilig haben oder nicht – wie war das noch mal mit
dem sowohl langen als auch widrigen Weg zum Frauenwahlrecht? Seit
wann genau sind Frauen und Männer laut Gesetz zwar gleichberechtigt,
aber nicht unbedingt gleichgestellt? Was heißt eigentlich „Gender
Mainstreaming?“ Und wie sieht das in der Praxis aus? Was ist mit Alice
Schwarzer, Verona Feldbusch, Madonna und Anne Fausto-Sterling: Fe-
ministinnen oder nicht?

Mit drei Großkapiteln und einem Vorwort zum Thema „Was ist Feminis-
mus?“ bietet Margret Karsch einen sachkundigen Überblick über die Ge-
schichte, die Theorien und die Praxis des Feminismus, der sich sowohl
zum schnellen Nachschlagen als auch zum genüsslichen Schmökern eig-
net. Feminismus für Eilige widmet sich im ersten Teil der Geschichte der
Frauenbewegung von der Aufklärung bis zur Wende 1989/90. Berück-
sichtigt werden vor allem die wichtigsten deutschen, aber auch die aus-
schlaggebenden europäischen und nordamerikanischen Protagonistinnen
sowie ihre argumentativen Standpunkte, ihre Verbündeten und – nicht
zuletzt – ihre Erfolge. Kurz und knapp werden im Mittelteil einschlägige
feministische Theorien erläutert, jeweils eingebettet in die entsprechen-
den zeitgenössischen Diskurse. Auf hohem argumentativen Niveau, aber
stets gut verständlich, bringt die Autorin z.B. Licht in die Frage, warum
weibliches Schreiben sich immer zuerst mit der männlich geprägten Spra-
che auseinandersetzen muss und welche Strategien es gibt, diesem Di-
lemma zu begegnen. Im dritten Teil dreht sich alles um die feministi-
schen Diskussionen der Gegenwart. Hier wartet Margret Karsch zu The-
men wie politische Partizipation, Bildung, Beruf, Sexualität, Pornographie
und Abtreibung schlagfertig mit harten Zahlen und Fakten auf, dass ei-
nem die Augen aufgehen und man sowohl als auch frau für die kommen-
den Debatten am Küchentisch, auf  dem Podium oder vor dem Bild-
schirm gut gerüstet ist. Übrigens, hätten Sie gewusst, dass in Deutsch-
land mehr Frauen als Männer einen Schul- und Universitätsabschluss er-
werben und dabei im Schnitt besser abschneiden, aber im Jahr 2000 nur
knapp elf Prozent aller Professuren mit Frauen besetzt waren?

Sinnvoll ergänzt wird das preiswerte und gut lesbare Taschenbuch durch
einen Anhang mit einer Zeittafel zu den Eckdaten der Geschichte der
Frauenbewegung, einem Verzeichnis der wichtigsten feministischen Texte
und einem Glossar der zentralen Begriffe. Margret Karschs ebenso auf-
schlussreiches wie unterhaltsames Werk bietet sowohl Einsteigerinnen als
auch alten Hasen etwas – und natürlich allen Männern, die immer schon
mal wissen wollten, was sie an Verona & Co so irritiert hat. Vor allem
aber macht es Lust auf mehr – mehr Wissen, mehr Argumente, mehr
starke Frauen – mehr Feminismus!

Margret Karsch:

Feminismus für Eilige
Berlin: Aufbau Taschenbuch Verlag 2004.

ISBN 3-7466-2067-8. 7,50 Euro.

Katja Schönwandt
Wissenschaftlerinnen zu fördern. All
dies erweitert die Blickwinkel und
erhöht die Sensibilität im Umgang mit
Neuem. Dadurch, dass die Arbeits-
gruppe „Zentralverwaltung und Bibli-
othek“ eingerichtet wird und so die
speziellen Probleme der Frauen-
beauftragten aus der Zentralverwaltung
und der Universitätsbibliothek inten-
siver behandelt werden können, sehe
ich zur Zeit keinen Veränderungs-
bedarf. Allerdings sollten die Mitglie-
der der Arbeitsgruppe darauf  achten,
dass sie nicht den Kontakt zum
Frauenrat verlieren und dadurch vie-
le Informationen weder erhalten noch
weitergeben können.

Das Gespräch führte Inken Köhler, zuständig
für die dezentrale Frauen- und Gleichstellungs-
arbeit des zentralen Frauenbüros an der Univer-
sität Göttingen.
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Zum ersten Male veranstaltet die
Stabsstelle Sicherheitswesen/Um-
weltschutz einen Girls’ Day. Vier
Girls’ sind angemeldet: Adina, Gesa,
Katharina und Madeleine. Nicht nur
die Girls sind aufgeregt, für mich ist
es der erste Girls’ Day, den ich orga-
nisiere. In meinem Kopf schwirren
viele Gedanken: Wie komme ich mit
den Mädchen zurecht? Über- oder
unterfordere ich sie mit meinem „Pro-
gramm“? Ist es kurz- oder vielleicht
sogar langweilig? Die Begrüßungs-
runde findet mit Herrn Hoffmann,
dem Stabsstellenleiter, statt. Er erklärt
- dem Alter entsprechend - welche
Aufgaben die Stabsstelle Sicherheits-
wesen und Umweltschutz hat.
Eigentlich erst jetzt, bei der ersten
praktischen Übung, zeigen die Mäd-
chen Interesse: Unter fachlicher An-

Girls’ Day

in der Stabsstelle

Sicherheitswesen/

Umweltschutz

leitung der drei Elektroinstallateure
unserer Prüfgruppe fertigen die Mäd-
chen eine Mehrfachsteckdose mit Zu-
leitung an (Bild oben). Der Bann ist
spätestens nach dem Geschick-
lichkeitstest, den die Elektriker selbst
erdacht und „gebaut“ haben, gebro-
chen.
Anschließend geht es mit den Elekt-
roinstallateuren zur Prüfung elektri-
scher Geräte in das Zoologische In-
stitut und danach führt der Sicher-
heitsingenieur Rainer Lehr eine si-
cherheitstechnische Begehung in der
Abteilung Isotopengeologie in der
Geowissenschaftlichen Fakultät
durch, an der die vier Mädchen teil-
nehmen dürfen. Während der Bege-
hung werden u. a. Augen- und Körper-
duschen, Flucht- und Rettungsweg-
beschilderungen sowie Feuerlöscher

Roswitha Lehr

Mädchen in

typischen

Männer-

berufen!?

Berichte

kontrolliert und den Mädchen ihre
Funktionsweise erklärt. Im Anschluss
werden noch die Fossiliensammlung
sowie fluoreszierendes Gestein be-
staunt; und jede Schülerin darf sich
ein Stück Gestein aus dem Stein-
becken mitnehmen - siehe Foto
unten..
Nach dem Mittagessen wird ein
Brandschutzfilm gezeigt. Die Schüler-
innen bekommen den Sinn und Zweck
von Unfallverhütungsvorschriften
erklärt.
Zum Schluss wird noch lebhaft über
den Girls’ Day diskutiert. Mit viel
„Arbeitsmaterial“ und einer Foto-CD
vom heutigen Tag werden die Mächen
verabschiedet. Nicht nur den Schüler-
innen, auch mir und den beteiligten
Kollegen hat dieser Tag sehr viel
Spaß gemacht!
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Edeltraud Hüpeden

Girls’ Day

in der

Universitäts-

Bibliothek

Mit etwas verschlafenem Gesichts-
ausdruck und scheuen Blicken stan-
den 23 erwartungsvolle Girls um acht
Uhr morgens am Treffpunkt „Rotun-
de“. Und alle wollten das Bibliotheks-
abenteuer erleben.
Nach einem Kennenlern’-Frühstück
suchten wir das Magazin auf. Dort
wurde ein Rätsel gelöst, 10 Fragen
waren zu knacken, fast alle „rund um
die Frau“, u. a. war die Autorin von
„Heidi“ zu erraten, was gleich Be-
geisterung auslöste und alle plötzlich
das Lied....“Heidi...Heidi, deine Welt
sind die Beeergeeeeeeee“... anstimm-
ten! Einige Mädchen machten
zwischendurch Morgengymnastik,
stellten sich auf Zehenspitzen, wipp-
ten oder sprangen  nach oben um an
die großen Zeitungsbände zu gelan-
gen, die sie dann zu zweit tragen
mussten.

Die Bibliotheksrallye begann, das
Logistikzentrum war unser Ziel! Dort
erzählte uns Herr Triebel die aben-
teuerliche Geschichte des Bücher-
transports und anschließend stand die
Reproduktions- und Fotoabteilung auf
dem Programm.  Erst einmal ging es
zum Fotoshooting und nichts kam uns
gelegener als ein Bücher-Hinter-
grund, also wieder zurück ins Maga-
zin. Hier war das Gekicher groß, bis
Herr Gleitsmann alle im „Kasten“
hatte. Großes Staunen bei den Mäd-
chen als sie zusehen konnten, wie die
Fotos am PC bearbeitet und auf  dem
Farbdrucker als Faltkarte ausgegeben
wurden! Diese konnten die Mädchen
zur Erinnerung mitnehmen.
Es ging in die Buchbinderei. Auch
dort war alles bestens von Herrn
Teuteberg und Team vorbereitet wor-

den, hier wurden als Andenken klei-
ne Adresshefte mit persönlichen Na-
men bedruckt.
Das Rechenzentrum stand auf  dem
Programm; Herr Achenbach schob
uns 23 Mädels alle in den Aufzug,
dort konnten wir wirklich nicht mehr
umfallen und man überhörte uns auch
nicht, die Stimmung war großartig! In
der Etage „-3“, also tief unter der
Erde, dort ging es in den Maschinen-
raum, das Herz der Verbundzentrale.
Hier wurden EDV–technische Ge-
heimnisse erklärt. Um 11.30 Uhr gin-
gen alle zum Mittagessen in die Turm-
Mensa. Jetzt war Zusammenhalt ge-
fragt, alle Girls im Gänsemarsch zur
Essensausgabe, es wurden eigenarti-
ge zusammengestellte Menüs ausge-
wählt - die Kassiererin schüttelte nur
den Kopf....

Zwischen

 alten Schinken

und Neuen

Medien

...
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Jetzt wartete Herr Mittler, der Direk-
tor der Universitätsbibliothek, auf  uns.
Es wurde mit ihm viel gelacht und
wieder Fotos geschossen, eine tolle
Atmosphäre! Ab zum Uni-Verlag, bzw.
„Learning Resources Center“. Margo
Bargheer hatte das Programm vorbe-
reitet und Saskia Bellem trug vor, wie
an diesem Ort recherchiert, produziert
, bearbeitet, gedruckt und publiziert
werden kann. Wir durften anschlie-
ßend an die PCs und dort hopsten 23
Girls auf den lila Gymnastikbällen
vor den PCs rum...!

Nächster Girls’ Day ist am

27. April 2006.

Berichte

Bei strahlendem Sonnenschein wan-
derten wir zur letzten Station - vom
Campus bis zum Altbau der Univer-
sitätsbibliothek in der Innenstadt. Die
Restaurierungsabteilung ist dort un-
tergebracht. Die junge Generation
war sehr fasziniert vom uralten Ma-
gazin, auch von der „Kirche“. Hier
wurden wir von Frau van Issem und
Herrn Pförtner durch eine Ausstel-
lung geführt. Viele Fotos wurden ge-
macht - wie auch hier, „Lichtenberg“
sollte mit aufs Bild, aber er bekam
vor lauter Mädels keine Luft, 23 jun-
ge Damen hingen an seinem Hals....

Ein für alle sehr anstrengender Tag
ging zu Ende. Viele Eindrücke und
Informationen müssen erst einmal
verarbeitet werden. Aber eins steht
fest: so anstrengend wie diesmal war
der Girls’ Day in der Universitätsbi-
bliothek noch nie!

Traditionelle Rollenbilder beeinflus-

sen die Leistungen von Studentinnen

Geschlechter-Stereotype beeinträch-
tigen die wissenschaftlichen Leistun-
gen von Frauen in technischen und
naturwissenschaftlichen Fächern.
Dies geht aus sozialpsychologischen
Untersuchungen hervor. Einige Bei-
spiele:
Gemäß einer neuen Studie der Uni-
versity of California in San Diego
zweifeln Frauen eher an ihrem Talent
und brechen ein technisches Studi-
um bei Schwierigkeiten rascher ab als
ihre männlichen Kollegen. Grund
dafür ist laut der Studie ein altes
Rollenverständnis. Viele Studentinnen
hielten Technik und Ingenieur-
wissenschaft für eine Männerdomäne,
in der sie nur mit sehr guten Leistun-
gen geduldet werden. Geraten sie in
Schwierigkeiten, würden sie sofort
ihre Eignung in Frage stellen.
Eine Studie der Sozialpsychologen
Steven J. Spender, Claude M. Steele
und Diane M. Quinn hatte bereits vor
einigen Jahren die Macht der Stereo-
type aufgedeckt. Die Forschenden
untersuchten die Leistungen derjeni-

gen Studentinnen und Studenten, die
beim Eintritt in die University of
Michigan zu den 15 Prozent Besten
in Mathematik gehört hatten. Alle
machten den gleichen Test. Die Vor-
gaben waren jedoch unterschiedlich:
Eine Hälfte erhielt vor er Prüfung die
Information, es handle sich um einen
Test, in dem Frauen ebenso gute Re-
sultate erzielten wie Männer. Die an-
deren erfuhren, die Prüfung führe je
nach Geschlecht zu verschiedenen
Ergebnissen. Die Wirkung der unter-
schiedlichen Information war eindeu-
tig: Die Frauen in der geschlechts-
neutralen Gruppe schnitten gleich gut
wie die Männer ab. In der Gruppe
mit dem Hinweis auf geschlechts-
bedingte Unterschiede brach die Leis-
tung der Frauen ein.
Paul G. Davies von der University of
Waterloo (Kanada) zeigte Studentin-
nen und Studenten, die abgaben, gut
in Mathematik zu sein und Wert auf
dieses Fach zu legen, TV-Werbespots.
Er gab vor, sie später nach ihren Er-
innerungen daran zu befragen. Die

eine Gruppe sah Spots mit Frauen in
nicht stereotypen Rollen und die an-
dere sah Frauen in traditionellen Rol-
len. Beim anschließenden Mathe-
matiktest schnitten die Studentinnen,
welche die stereotypen Rollenbilder
gesehen hatten, deutlich schlechter ab
als alle anderen Testpersonen. Davies
stellte fest, dass die Leistung umso
schlechter war, je stärker die im Spot
gezeigte Klischeevorstellung war.

Als Strategie gegen den leistungs-
hemmenden Einfluss traditioneller
Rollenbilder empfehlen Forschende
Testsituationen möglichst geschlechts-
neutral zu gestalten. Zudem könnten
mehr Wissen über die Auswirkungen
solcher Bilder sowie Beispiele erfolg-
reicher Wissenschaftlicherinnen ne-
gative Stereotype bei Studentinnen
entschärfen.

Aus: FrauenSicht 02/2005
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