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Zunichst in eigener Sache: nun hat sie also begonnen, die zweite Amtszeit der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an der Universitit, nicht ohne Schwie-
rigkeiten und Verwerfungen, vor allem aber mit groem Engagement sehr vieler
Beteiligter. Ein Hirdenlauf war der Wiederwahl vorausgegangen: eine Ausschrei-
bung gemill dem neuen NHG, aber noch nach der ‘alten’ Grundordnung der Uni-
versitit, eine Findungskommission mit Beteiligung des Frauenrates, wenn auch nur
von beratender Art, eine 6ffentliche Anhérung der Senatskommission fir Frauen-
férderung und Gleichstellung mit einem Listenvorschlag, bei dem die amtierende
Frauenbeauftragte den zweiten Platz einnahm, und schlieBlich ein zweites Hearing
im Senat, bei dem sie endlich nach mehrstiindiger Debatte wieder gewihlt wurde.
Der Vortrag aus Anlass dieses Hearings wurde inzwischen auch ver6ffentlicht (Frauen-
biro des Bereichs Humanmedizin: Georgia 6, 2003/04, S. 51-54).

Der anschlieBende Riicktritt einiger Mitglieder der Senatskommission machte diese
handlungsunfahig: die erforderliche Mehrheit professoraler Stimmen war nicht mehr
gewihrleistet. Der Senat iibernahm die Amtsgeschifte. Bis Ende 2004 wird nun die
neue Grundordnung der Universitit erarbeitet, vom Senat beschlossen und vom
Stiftungsrat genchmigt werden. Darin werden Profil und Auftrag der dann neu zu
besetzenden Senatskommissionen festgeschrieben. Fiir die Verankerung des Gleich-
stellungsauftrages sind dabei viele Moglichkeiten angelegt. Es gilt, sie auch zu nut-
zen. Denn es ist deutlich geworden, dass die mit dem Gleichstellungsauftrag an der
Universitit befassten Gremien, Einrichtungen und Amter einer Neuorientierung,
wenn nicht einer Neujustierung bedirfen.

In der Tat hat sich die Organisation der Universitit durch die neuen Leitungsstruk-
turen und die Finanzautonomie der Fakultiten in kurzer Zeit maB3geblich gewandelt.
Die Gleichstellungsarbeit folgt diesen Verinderungen schon jetzt. Passend dazu be-
richtet AUGUSTE im Schwerpunkt Gleichstellung dezentral von neuen Organi-
sationsformen und QualifizierungsmaBnahmen fir die Gleichstellungsarbeit in den
Fakultiten und Zentralen Einrichtungen, von neuen Initiativen und Modellprojek-
ten, in denen Frauenférderung verwirklicht wird. Bis sich allerdings aus den neuen
Entscheidungsstrukturen auch neue Beteiligungsu/turen entwickelt haben werden, lie-
gen noch grofle, konzertierte Anstrengungen vor uns.

Was sonst noch so los war? AUGUSTE berichtet auch diesmal wieder von den Veran-
staltungen des Frauenbiiros, ctwa zum Internationalen Frauentag eine Podiums-
diskussion zur Einfithrung flexibler Telearbeit im Verwaltungsbereich und eine Aus-
stellung zu Karrierewegen von Frauen in der Wissenschaft. AUGUSTE dokumen-
tiert neue Beitrdge zur Geschlechterforschung und begriif3t vier neue Gastprofes-
sorinnen an der Universitit. AUGUSTE blickt aber auch tber die Universititsgrenzen
hinaus und liefert wieder Orientierungswissen im Hochschulreformprozess. Die
Studienstrukturreform gibt mit der Modularisierung von Studiengingen einen kon-
kreten Vorgeschmack auf die wachsende Vereinheitlichung des europiischen Hoch-
schulraumes. Der Bundestag ldsst sich iiber Arbeitsbedingungen an deutschen Hoch-
schulen informieren. In beiden Fillen tragen Landes- und Bundeskonferenz der
Frauenbeauftragten an Hochschulen - und die wiedergewihlte Universitdtsfrau-
enbeauftragte mit ihnen - das ihre dazu bei, damit der Gleichstellungsauftrag auf der
wissenschaftspolitischen Agenda bleibt. Tun auch Sie das weiterhin mit uns! Die

Universitit wird davon profitieren!
Jive &té@;&ﬁa J
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Gender-Projekt der Fakultat fir Chemie

Schwerpunkt

Vom Labor in die Vorstandsetage -
Chancengleichheit faur Chemikerinnen?

Mehr als flinfzig Prozent Frauen bei den Erstsemesterstudierenden in
der Chemie scheinen das Gewissen zu beruhigen. Genderfragen? Bei
uns doch kein Problem, lautet deshalb haufig die Antwort. Die Ent-
wicklung der Zahlen nach Studienbeginn hat die Verantwortlichen
jedoch bereits wach geruttelt.

Ein Einbruch des Frauenanteils vor allem im ersten und zweiten Se-
mester kann nicht ausschlief3lich tber , Parkstudierende” erklart wer-
den. Und der Anteil von nicht einmal mehr 30 Prozent Frauen bei den
Promotionen — in der Chemie in der Regel der erste tatsachlich be-
rufsqualifizierende Abschluss — ist eine deutliche Handlungs-
aufforderung. Noch ungunstiger sieht es dann fiir den Weg in die
wichtigen beruflichen Positionen aus. Ob an Hochschulen oder in der
Industrie — Chemikerinnen sind hier nur vereinzelt in leitenden

Positionen bzw. auf Professuren zu finden.

Ganzheitliche

Konzeption

Die Fakultit fiir Chemie hat sich die-
sem Problem im Jahr 2001 angenom-
men und, unterstitzt vom Nieder-
sachsischen Ministerium fiir Wissen-
schaft und Kultur, das Projekt,,Chemie-
studium unter Genderaspekten® kon-
zipiert. Da die Anzahl der Studentin-
nen nicht abrupt, sondern nach und
nach abnimmt, sollen sie im Rahmen
des Projekts konsequent und durch-
gingig von der Schule bis zum Berufs-
einstieg motiviert und unterstiitzt wer-
den. Ziel ist es, junge Frauen bereits
von der Schulzeit an fur die Chemie

zu interessieren und sie auf das breite
Feld von beruflichen Moglichkeiten in
Forschung und Wirtschaft aufmerk-
sam zu machen. Interessierte und qua-
lifizierte Studentinnen sollen weiterhin
tber Praxiskontakte, konkrete Quali-
fizierungsangebote und Einbindung

in Forschungsaufgaben auf ihrem
Weg im Studium bestirkt werden und
zusitzliche wichtige berufliche Kon-
takte kniipfen kénnen. Die Fakultit
setzt dabei nicht auf punktuelle Mal3-
nahmen, sondern hat ein ganzheitli-
ches Konzept entwickelt.

Schwerpunkte bei den MaBnahmen
sind:

* Angebote fiir Schiilerinnen

* Praxiskontakte fiir Studierende

* Zusatzqualifikationen fiir
Doktorandinnen

* Rollenvorbilder

*  Verbesserung des Arbeitsumfeldes

¢ Unterstiitzung in unterschied-
lichen Lebenslagen

Eine so umfangreiche Angebotspalet-

te kann die Fakultit nicht ohne Part-

ner vorhalten. Daher wurden an den

Schnittstellen zum Studium Koopera-

tionspartner gefunden — zwei Gottin-

ger Schulen und zur Zeit acht Unter-

nehmen.

Schule, Studium,
Berufseinstieg —

konsequent begleitet
Exzellente Absolventinnen und Ab-
solventen in die Berufswelt zu entlas-
sen ist schon lange ein Kompetenz-
merkmal der forschungsstarken G6t-
tinger Chemie-Fakultdt. Um das hohe
Forschungsniveau zu halten, darf kein
Potenzial — schon gar nicht das der
Frauen — ignoriert werden. Innovati-
on und Modernitit durfen dabei nicht
nur Kennzeichen der Forschung
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Schwerpunkt

selbst, sondern auch des Forderverhal-
tens fur Studierende sein. Ganz im
Sinn des Gender Mainstreaming setzt
die Fakultit fiir Chemie dabei auf die
Gestaltung von Strukturen, die beiden
Geschlechtern zugute kommen, unter-
stiitzt aber in besonderer Weise die
noch unterreprisentierten Frauen.
Unterschiedlich wie die Phasen zwi-
schen Schule und Berufseinstieg sind
die Ziele, Zielgruppen und Angebote
im Rahmen des Projekts ,,Chemiestu-
dium unter Genderaspekten®. Dabei
erginzen sich Querschnitt- und Lings-
schnitt-Mal3nahmen.

Erster Ansatzpunkt ist die Schule.
Midchen fiir ein Chemiestudium zu
interessieren und Mut zu einer haufig
im personlichen Umfeld ,,unverstan-
denen® Berufswahl zu machen, ist in
dieser Phase wichtig, Im Gegensatz zur
Lehramtsausbildung kennen nur we-
nige der Freundinnen, Eltern oder
Lehrerinnen und Lehrer die vielfalti-
gen beruflichen Moglichkeiten in Wirt-
schaft und Forschung. Dabei darf das
Ziel, Werbung zu machen, nicht davon
ablenken, realistisch tiber die Anfor-
derungen und Abldufe im Chemie-
studium zu informieren. So kann frih-
zeitig Studienabbriichen auf Grund
falscher Vorstellungen entgegen ge-
wirkt werden. MalBnahmen in dieser
Phase sind Schnupperpraktika sowie
Informationsbesuche in Grund- und
Leistungskursen von Gottinger Schu-
len. Schiilerinnen der Partnerschulen
steht zudem die Méglichkeit offen, das
Betriebspraktikum sowie die Fach-
arbeit in einem Chemieleistungskurs
an der Fakultit zu absolvieren und dort
intensiv betreut zu werden.

Hat sich eine Schilerin fiir das Che-
miestudium entschieden, werden Uber
fruhe Kontakte zur beruflichen Praxis
Berufsperspektiven erdffnet und die
Motivation zum Verbleib im Studium
gestirkt. Durch Praktika bei den Part-
nerunternehmen konnen die Studen-
tinnen erste Einblicke ins Berufsleben
gewinnen und Unterschiede zwischen
universitarer und industrieller For-
schung kennen lernen. Um einer Stu-
dienzeitverlingerung vorzubeugen,

~.Chemiestudium unter Genderaspekten* ist ein Projekt der Fa-
kultat fir Chemie. Von der Schule bis zum Berufseinstieg wer-
den Frauen dabei kontinuierlich begleitet, mit Rollenvorbildern
sowie Berufsperspektiven vertraut gemacht und durch friihzeiti-
ge Praxiskontakte und Zusatzqualifikationen auf eine Karriere in
Wissenschaft und Industrie vorbereitet. Das Projekt wird seit Ende
2001 vom Niederséachsischen Ministerium fiir Wissenschaft und
Kultur geférdert und vom Verein ,Frauen geben Technik neue
Impulse e.V.” (Bielefeld) wissenschaftlich begleitet. Die Angebo-
te der Fakultat werden von zur Zeit zwei Kooperations-Schulen
sowie acht Partnerunternehmen unterstitzt. Ein Informations-
flyer Uber das Projekt kann im Dekanat der Fakultat fiir Chemie
oder in der Pressestelle der Universitat angefordert werden.

wurde das 9. Semester als Qualifizie-
rungssemester eingeftihrt. Es ist frei
von Pflichtveranstaltungen und kann
fir Industriepraktika aber auch fiir
Auslandsaufenthalte genutzt werden.

Promotionsstudentinnen befinden
sich in der Abschlussphase ihres Stu-
diums, wo Ubetlegungen zum Be-
rufseinstieg und zur Vereinbarkeit
von Karriere und Familie besonders
aktuell sind. Daher werden Frauen in
dieser Phase besonders unterstitzt.
Durch die Teilnahme an Kursen aus
dem Weiterbildungsprogramm der
Partnerunternehmen kénnen untet-
schiedliche Zusatzqualifikationen
von Rhetorik iiber Projektmanage-
ment bis hin zu Wirtschaftsthemen
erworben werden.

In diesen Programmen nicht enthal-
tene Themen wie Genderkompetenz

werden in Seminaren an der Fakultat
von externen Referentinnen und Re-
ferenten angeboten. Erginzt werden
die Angebote durch Workshops, bei
denen die Doktorandinnen an berufs-
praktischen Schwerpunkten wie Be-
werbungstraining oder Vereinbarkeit
von Karriere und Familie arbeiten.

Rollenvorbilder und
personlicher Kontakt
Zeitraumitbergreifende Malinahmen
flankieren die eben beschriebenen
Angebote. So wurde die Verbesserung
des Arbeitsumfeldes als wichtige
Komponente fiir die Zufriedenheit
der Studentinnen mit ihrem Studium
herauskristallisiert. In diesem Zusam-
menhang wurden Gruppenarbeits-
plitze an verschiedenen zentralen Be-
reichen der Fakultdt geschaffen, um
Teamarbeit zu férdern und ein ange-

|
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nehmeres Arbeitsklima zu schaffen.
Unterstutzt wurde dies durch die Be-
reitstellung von Computern mit Inter-
netzugang an den Arbeitsplitzen
sowie die Neugestaltung je eines Se-
minarraums in den drei Instituten.

Rollenvorbilder sind ein erprobtes und
bewihrtes Mittel, um Studentinnen
zum Studium zu motivieren, im
Studium zu halten und fiir den Berufs-
einstieg als Ansprechpartnerin zu
dienen. Solche Role Models werden
im Projekt ,,Chemiestudium unter
Genderaspekten in verschiedenen
Bereichen eingesetzt. An zentraler
Stelle ist hier die Vortragsreihe ,,Be-
rufsbilder in der Chemie® zu nennen,
in der Referentinnen aus den unter-
schiedlichsten Arbeitsgebieten iiber
ithre Karrierewege und Themen wie
Familie und Karriere sprechen.

Erginzt werden diese Angebote durch
Workshops, bei denen die Studentin-
nen und Doktorandinnen mit berufs-
titigen Chemikerinnen an einem
Thema arbeiten, dartiber hinaus
jedoch auch auf informeller Ebene ins
Gesprich kommen kénnen. In die
gleiche Richtung zielen auch lingere
Gastaufenthalte von Chemiketrinnen
aus Industrie und Hochschule.

Viele frauentypische Problembereiche
— allen voran Schwangerschaft und
Kinderbetreuung — erfordern die in-
dividuelle Auseinandersetzung mit der
jeweiligen Person und ihren Lebens-
umstinden. Auch hier setzt das Pro-
jekt der Fakultit fir Chemie an. Der
rasche Zugang zu Kindergartenplit-
zen, die Unterstlitzung von Schwan-
geren und Muttern wihrend der Di-
plom- oder Doktorarbeit sowie - lin-
gerfristig geplant - auch die Bereitstel-
lung von Arbeitsplitzen fiir Miitter,
die den beruflichen Wiedereinstieg
planen, sind hier die wichtigsten Stich-
worte. Im Fortgang des Projekts wer-
den die Viter unter den Studierenden
ebenso wie die Miitter gezielt ange-
sprochen werden, um eine gleichbe-
rechtigte Kinderbetreuung fiir beide
Geschlechter zu gewihrleisten.

Vorbilder finden und

Vorbild sein

Welche Erfahrungen konnten nun in
der ersten Zeit des Projekts gewon-
nen werden? Das komplexe Géttin-
ger Projekt findet im Allgemeinen
grof3en Zuspruch sowohl von Seiten
der Frauen als auch bei den Partner-
unternchmen. Hatte es sich zunichst
als schwierig erwiesen, die Angebote
in ihrem vollen Umfang darzustellen,
soist es letztendlich gerade diese Viel-
falt an Angeboten, die den Reiz des
Projekts ausmacht.

Die Merkmale der Ganzheitlichkeit
und Berticksichtigung der unterschied-
lichen Lebenssituationen und Bediitf-
nisse von Frauen sowie die zur Zeit
bundesweit einzigartige Projektanlage
machen ,,Chemiestudium unter Gen-
deraspekten zum Vorbild fir neu zu
erarbeitende Projekte an anderen Fa-
kultiaten und anderen Universititen.

Die Unternehmen sind an einer Zu-
sammenarbeit im Bereich von Prakti-
ka und Seminaren sehr interessiert.
Der frihe Kontakt zu guten Studie-
renden und Absolventen erweist sich
vor allem fir kleinere und weniger
bekannte Unternehmen als effektive
Moglichkeit, sich als interessanter po-
tentieller Arbeitgeber zu prisentieren.
Uber die Prisentation des Projekts vor
allem in den entsprechenden Fach-
kreisen lassen sich Netzwerke fiir dau-

Schwerpunkt

erhafte Strukturen kniipfen, die lang-
fristig allen Studierenden zu Gute
kommen.

Als sehr positiv hat sich die wissen-
schaftliche Begleitung des Projekts
durch den Verein ,,Frauen geben
Technik neue Impulse e.V.*“ erwiesen.
Der Abgleich der Projektideen mit
dem Expertenwissen der Ansprech-
partnerinnen war dabei ebenso wich-
tig wie die neuen Kontakte und Ideen-
inputs, die iber diese Einrichtung et-
folgen konnten.

Genderfragen? Bei uns doch kein Pro-
blem? So einfach ist es dann auch
wieder nicht. So lange Aktivititen und
Projekte in diesem Themenbereich

noch immer auf Unverstindnis oder
gar Ablehnung stof3en, ist das Thema
nicht vom Tisch. Viel mehr sind sol-
che Reaktionen, die es selbstverstind-
lich auch beim Projekt ,,Chemiestu-
dium unter Genderaspekten® gegeben
hat und gibt, ein Zeichen dafiir, wie
wichtig und dringend bendtigt Ange-
bote in diesem Bereich sind. Der Weg
vom Labor in die Vorstandsetage
scheint eben theoretisch klar und ein-
fach, doch auf dem Weg dorthin gilt
es fiir die Studentinnen mehr Stolper-
steine aus dem Weg zu rdumen als vie-
len ihrer Kommilitonen und Lehren-
den bewusst ist. Wenn auch zahlrei-
che Unternehmen schon in der Per-
sonalplanung und -rekrutierung ihr
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Isabel Trzeciok

Geboren 1977. Magister in den
Fachern Kunstgeschichte, Pub-
likzistik und BWL an der Uni
Gottingen. Wah-
rend des Studi-
ums Praktika bei
BMW, im Redak-
tionshiro Radio +
Fernsehen, beim
Lamuv-Verlag
und Tatigkeit als
Hilfskraft am Ins-
titut fur Physikali-
sche Chemie. Seit
2001 Dekanats-
referentin an der
Fakultat fir Che-
mie und freie Journalistin.

Interesse an mehr Vielfalt und insbe-
sondere an mehr Frauen in der For-
schung deutlich machen, ist auch dort
in der Praxis noch viel Kreativitit ge-
fordert. Die Fakultit fur Chemie will
durch die Einbindung der Part-
ner aus der Wirtschaft in das
gemeinsame Projekt auch hier-
zu einen positiven Beitrag leis-
ten.

Es bleibt viel zu tun

Zeit, die Hinde in den Schof3
zu legen und mit der eigenen
Arbeit zufrieden zu sein, ist es
also noch lange nicht. Die Pro-
jektstruktur steht und muss nun
mit Leben gefiillt werden. Die
ersten Erfahrungen der Teilnehmer-
innen sind gut. Doch miissen noch
mehr Frauen dazu motiviert werden,
die Angebote in vollem Umfang wahr-
zunehmen.

Dr. Kirsch-Auwarter als Universitatsfrauen-
beauftragte in Gottingen bestéatigt

Dr. Edit Kirsch-Auwirter, seit April
2000 Universititsfrauenbeauftragte in
Gottingen, wurde fiir eine weitere
Amtszeit von vier Jahren vom Senat
der Georgia Augusta wiedergewihlt.

Thre zukiinftige Arbeit sicht Frau Dr.
Kirsch-Auwirter geprigt von der
Umsetzung inneruniversitirer Refor-
men und Etatkiirzungen, die sich auf
Studien- bzw. Arbeitsbedingungen so-
wie Karrieremdglichkeiten von Frau-
en auswirken werden. Daher wird
kiinftig der Schwerpunkt die profes-
sionelle Service- und Beratungsfunk-
tion fiir das Prisidium und die Ver-
waltung sein. In der Umsetzungspha-
se befindet sich ,, Telearbeit, das Pro-
jekt des Frauenbiiros, das eine flexib-
lere Handhabung der Arbeitszeit er-

Dr. Edit Kirsch-Aumwiirter (links) bekam
Blumen und Gliickwiinsche vom ganzen Team
durch ihre Assistentin Grete Andresen
itberreicht.

moglicht. AuBlerdem méchte Kirsch-
Auwirter sich fiir die Einrichtung ei-
ner universititseigenen Kindertages-
stitte stark machen. Die Autonomie
der Fakultiten kénnte fiir eine besse-
re Einbindung der Fakultitsfrauenbe-
auftragten genutzt werden. Sie sollten
in die Gremien der Fakultit so inte-

Der wohl wichtigste Aufgabenbereich
fir die Zukunft des Projekts besteht
daher in der Kommunikation — nach
innen als personliche Ansprache der
Zielgruppen und nach aulien zur Pri-
sentation des Projekts als Vorbild fiir
andere sowie als attraktives Betitig-
ungsfeld fir weitere Partner. Ziel muss
es sein, die Strukturen so zu festigen
und auszubauen, dass die Angebote
nach dem Ende der Projektlaufzeit
und -férderung zum Selbstliufer und
Selbstfinanzierer werden und damit
der Fakultit fir Chemie ein exzellen-
tes Alleinstellungsmerkmal bieten.

griert sein, wie die Universititsfrauen-
beauftragte in den Hochschulgremien.
Thr Ziel sei es ebenfalls, weitere Men-
toring-Netzwerke fir Absolventinnen
anzustoBen und die Personalentwick-
lung in der Forderung des wissen-
schaftlichen Nachwuchses zu etablie-
ren.
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Teamwork statt
Einzelkampferinnenfrust

Der Arbeitskreis Frauenforderung und
Gleichstellung an der Biologischen Fakultat

Im Frihjahr 2003 wurde die Gleichstellungsarbeit an der Biologischen Fakultit von einem damals aus 10 Frauen

bestehenden Arbeitskreis iibernommen. Nachdem die vorherige Frauenbeauftragte zuriickgetreten wat, wurden dem

Beschluss der Frauenvollversammlung folgend in den einzelnen Instituten Frauenbeauftragte gewihlt. Ursache dieser

Umstrukturierung war vor allem der groie Umfang und die zunehmende Komplexitit der ehrenamtlichen Aufgaben

der dezentralen Frauenbeauftragten. Durch die Verankerung von Frauenbeauftragten auf Institutsebene sollte neben
der schlichten Arbeitsteilung auch der Gleichstellungsarbeit vor Ozt ein Gesicht gegeben werden.

Fir die Zoologischen Insti-
tute wurden zwel, fur das
Albrecht-von-Haller Institut
fur Pflanzenwissenschaften,
das Institut fiir Mikrobiolo-
gie und Genetik sowie das
Georg-Elias-Miiller Institut
fir Psychologie je eine Insti-
tutsfrauenbeauftragte mit bis
zu zwei Vertreterinnen ge-
withlt. Die Institutsfrauenbe-
auftragten arbeiten schwer-
punktmaBig in ihren Institu-
ten, sind jedoch untereinan-
der vertretungsberechtigt. In
regelmiBigen Arbeitskreis-
sitzungen werden Mal3nah-
men abgestimmt und Erfah-
rungen ausgetauscht. Fakul-
titsweite Gleichstellungsbe-
lange werden gemeinsam be-
arbeitet und durch Arbeits-
teilung konnten z.B. die zahl-
reichen Berufungskommissi-
onen intensiv begleitet werden. Auch
Einstellungsunterlagen konnten ein-
facher weitergeleitet werden, wodurch
manche Verzoégerungen bei Stellenbe-
setzungen verhindert wurden.

Trotz hoher Motivation und entlas-
tender Arbeitsteilung ist Zeit immer
noch ein Mangelfaktor, so dass der
Einsatz in fakultitsibergreifenden
Arbeitsgruppen zu verschiedenen
Themen der Gleichstellung an Hoch-
schulen (AG Merlin, AG Herakles,
AG Bologna, AG Offentlichkeitsar-
beit u.a.) oft nur mit einer geringen
Energieinvestition erbracht werden
kann. Die interne Kommunikation
zwischen vielen Personen ist trotz

Melanie Jager, Dr. Maike Lorenz, Marita Kalck,
Julia Miller, Jennifer Fehr, Angela Kopp,
Bettina Hucke, Gisela Vogel, Dr. Sonja Migge.

Mailingliste zeitintensiver, bringt aber
viele Vorteile durch Erfahrungsaus-
tausch und gegenseitige Unterstiit-
zung. Auf diese Art und Weise konn-
ten in Zukunft neue Institutsfrauen-
beauftragte gut und schnell eingearbei-
tet werden, was dem jetzigen Team
durch den gleichzeitigen Beginn aller
Mitglieder etwas erschwert wurde.

Reger Email- und Telefonkontakt
kann teilweise Sitzungen ersetzen, fiir
die Termine schwer zu finden sind.
Er wird dadurch erleichtert, dass die
meisten einen Arbeitsplatz an der Uni

mit entsprechender Infra-
struktur haben. Diese Art
der nichtoffentlichen Netz-
werkarbeit hatte allerdings
inzwischen den unerwiin-
schten Nebeneffekt, dass die
Fakultit das bisherige Frau-
enbiiro vortbergehend in
einen ungeeigneten Raum
ausgelagert hat. Das glinstig
im Dekanatsgebdude gelege-
ne Frauenbiiro wurde als
wenig genutzt betrachtet
und fiel bis auf weiteres der
allgemeinen Raumnot zum
Opfer. Eine erhéhte Trans-
parenz und Prisenz des Ar-
beitskreises wird hier hoff-
entlich bald Abhilfe schaf-
fen. Durch die Vertreter-
innen fast aller Statusgrup-
penim Arbeitskreis wird die
gleichzeitige Frauenférde-
rung auf verschiedenen Ebe-
nen erleichtert. Jede einzelne Frauen-
beauftragte hat die Moglichkeit, ihr
personliches Engagement zu fokus-
sieren. Im Falle von institutsinternen
Befangenheiten hat die gegenseitige
Vertretung bereits Konflikte zu ver-
hindern geholfen.

Der Arbeitskreis Frauenférderung
und Gleichstellung der Biologi-
schen Fakultat ist Uber eine ge-
meinsame Emailadresse jederzeit
Zu erreichen:

fbabio@gwdg.de

Die Kontaktdaten der einzelnen
Institutsfrauenbeauftragten fin-
den sich auf der Homepage des
Dekanats.
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—— Fdir Sie gelesen...

Handbicher zur Gleichstellung
an Hochschulen

Das Handbuch Von der Frauenforderung zum Gendermanagement?
Ein Handbuch zur universitéren Gleichstellungspolitik (2004) entsteht
im Rahmen eines Qualifizierungsprojektes fur dezentrale Gleichstellungs-
beauftragte im Frauenbtiro der Universitat Géttingen und erscheintim Herbst
2004 im VS Verlag fur Sozialwissenschaften (ehemals Leske + Budrich).
Es will der zunehmenden Komplexitat universitarer Gleichstellungsarbeit
Rechnung tragen und zu ihrer Professionalisierung beitragen. Der erste
Teil vermittelt theoretische Grundlagen und regt zur Reflexion derjenigen
Erkenntnisse aus der Geschlechterforschung an, die gleichstellungs-
politische Praxis beeinflussen. Im zweiten Teil liegt der Schwerpunkt auf
den konkreten Aufgabenfeldern und Handlungsméglichkeiten von Gleich-
stellungsbeauftragten an der Hochschule.

Das Handbuch zur Gleichstellung an Hochschulen (2003) des Gleich-
stellungsbiros der Fachhochschule Bielefeld gibt eine Einflihrung in die
Gleichstellungsarbeit an deutschen Fachhochschulen und erweist sich als
vielseitige Arbeitshilfe fir Gleichstellungsbeauftragte. Das Handbuch kann
im PDF-Format (913 KB) heruntergeladen werden: http:/Inhf.gwdg.de/ciwm/
dokumente/dokumente.htm.

Quelle: CIWM-Info Nr. 05/04 vom 17. Mérz 2004/http://Inhf.gwdg.de/ciwm

Inken Lind:
Aufstieg oder Ausstieg? Karrierewege von
Wissenschaftlerinnen. Ein Forschungsuberblick.

cews. Beitrage Frauen in Wissenschaft und Forschung no. 2,
hrsg. von Brigitte Muhlenbruch. Bielefeld: Kleine Verlag, 2004.
160 S., 17,80 €, ISBN 3-89370-389-6

Der zweite Band der Schriftenreihe des CEWS ,cews. Beitrdge Frau-
en in Wissenschaft und Forschung® gibt einen Uberblick (iber die For-
schungsergebnisse der vergangenen Jahrzehnte zu den Ursachen der
Unterreprasentanz von Frauen in Fihrungspositionen der Wissenschaft
und zeigt Perspektiven fur weiterfuhrende Ansétze auf.

Wahrend rund 50 Prozent der Studienanfangerinnen und etwa 47 Pro-
zent der Hochschulabsolventinnen weiblich sind, sinkt der Anteil an
Frauen mit jeder Stufe auf der Karriereleiter kontinuierlich. Die Folge
ist eine erhebliche geschlechterspezifische Asymmetrie in Fihrungs-
positionen im deutschen Wissenschaftssystem. Der mit dem langjéhri-
gen Qualifikationserwerb verbundene ,return on investment* ist fir Frau-
en durchschnittlich deutlich geringer als bei ihren méannlichen Kolle-
gen. Die zahlreichen Bemuhungen der letzten Jahre, Chancengleich-
heit in der Wissenschaft zu verwirklichen, greifen indes nur zogerlich.
Eine zentrale Grundlage, um effektive MaRnahmen entwickeln und ein-
setzen zu konnen, ist die genaue Kenntnis der diesem Trend zu Grun-
de liegenden Ursachen. Mit der Erforschung dieser Ursachen haben
sich in den vergangenen 50 Jahren unterschiedliche Disziplinen be-
schaftigt; dabei kamen eine Vielzahl an Theorien und Methoden zum
Einsatz. Die dabei erzielten Ergebnisse wurden bislang kaum syste-
matisch zusammengefasst und eingeordnet.

Hier knupft der vorliegende Band der Autorin und CEWS-Mitarbeiterin
Dr. Inken Lind an. Die Autorin schlief3t eine Licke, indem sie die empi-
rischen Ergebnisse einer rund 50jahrigen interdisziplinaren Forschungs-

Das Handbuch Gleichstellung als
Qualitatskriterium an Fachhoch-
schulen (2003) richtet sich an die
Verantwortlichen an Fachhochschu-
len und wurde im Rahmen des
gleichnamigen Projekts an der Fach-
hochschule Nordwestschweiz erar-
beitet. Es basiert auf Kernzielen und
Qualitatsmerkmalen und enthalt Vor-
schlage und Checklisten fiir deren
Umsetzung. Sie kdnnen das Hand-
buch (PDF, 207 KB) bestellen bei
Ruth Freiburghaus.

Email: r.freiburghaus@fh-aargau.ch

historie erstmals in der Zusam-
menschau analysiert und kennt-
nisreich gegeniber stellt. Unter
Berucksichtigung der verschiede-
nen Ansatze, Pramissen und Per-
spektiven wird das ganze Pano-
rama an wissenschaftlicher Er-
kenntnis ersichtlich und der For-
schungsgegenstand in seiner
Komplexitat erkennbar. Die Publi-
kation ist eine wichtige Handrei-
chung fir die Fachoffentlichkeit in
Wissenschaft und Politik, aber
auch fir Wissenschatftlerinnen
und an der Thematik interessier-
te Personenkreise. Dabei zeich-
net die Veroffentlichung beson-
ders aus, dass sie uUber die Re-
zeption hinausgehend Ansatz-
punkte fur kinftige, wirksame
Handlungsstrdnge zur Herstel-
lung von tatséchlicher Chancen-
gleichheit aufzeigt.
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Wo Informationsfluss und

ldeenstrom zusammenfliel3en

Gleichstellung Dezentral -

ein Projekt des Universitatsfrauenbilros

Seit Oktober 2003 gibt es im Frau-
enbiiro der Georgia Augusta eine
Koordinationsstelle fiir dezentrale
Frauen- und Gleichstellungsarbeit.
Ziel des Projektes ist es zum einen,
die Verbindungen zu den dezent-
ralen Frauenbiiros auszubauen und
zu verstirken. Zum anderen sollen
diese Fiden miteinander verkniipft
und zu einem Netz gesponnen wer-
den, das den dezentralen Frauen-
beauftragten eine intensivere und
themenzentrierte Kommunikation
ermoglicht. Aber wie sieht dies in
der Praxis aus, welche Schritte
wurden bisher unternommen und
welche werden ihnen folgen?

Dezentrale Gleichstellungsarbeit be-
zeichnet die Arbeit der dezentralen
Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragten in den Fakultdten und Zentra-
len Einrichtungen der Universitit. Das
Gremium, in dem sie miteinander ver-
netzt sind, ist der sogenannte Frau-
enrat. Er tagt einmal im Monat und
dient als Forum zum Austausch tber
aktuelle Fragestellungen. Dezentrale
Frauenbeauftragte werden alle zwei
Jahre neu gewihlt. Fir alle neu ins
Amt gewihlten Frauenbeauftragten
wird das Universititsfrauenbiiro im
Sommersemester 2004 zur ersten Ori-
entierung eine Einfithrungsveranstal-
tung durchfithren, ecine regelmillige
Wiederholung ist vorgesehen.

Die starke Fluktuation der dezentra-
len Frauenbeauftragten ist eine grofle
Herausforderung in der Koordinati-
on dezentraler Gleichstellungsarbeit.
Bereits ein Jahr nach unserer zweiti-
gigen Fortbildungsveranstaltung fiir
alle amtierenden Frauenbeauftragten
im Februar 2003 (siche AUGUSTE
11) sind viele der damals Aktiven heu-
te gar nicht mehr im Amt. Der Grund

Schwerpunkt

" -

i

Von links: Antonia Schmid, Kristina Leipoldt, Dr. Sonja Migge, Gisela Holler, Dr. Christine

Amend-Wegmann, Katja Schonwandt, Dr. Gabriela Schumann und Christina Dannicht

hierfir ist Gberwiegend die Beendi-
gung des Studiums oder eine berufli-
che Neuorientierung auerhalb der
Universitdt. Fir alle dezentralen
Frauenbeauftragten wird das Frauen-
biiro im Wintersemester 2004/2005
erneut eine Fortbildungsveranstaltung
durchfiihren, die auf die in der ersten
Veranstaltung gelegten Grundsteine
der Professionalisierung, des intensi-
vierten Austauschs und der groBeren
Vertrautheit untereinander aufbaut.
Zusitzliche Unterstlitzung beim Ori-
entierungs- und Hindernislauf einer
jeden Amtsfithrung bietet das Werk
,»Von der Frauenférderung zum Gen-
dermanagement? Ein Handbuch zur
universitiren Gleichstellungspolitik®,
dessen Autorinnen alle ehemalige de-
zentrale Frauenbeauftragte der Uni-
versitit Gottingen sind und das mit
Mitteln des Frauenbtros finanziert
wurde. Es erscheint im Herbst 2004
im VS Verlag fiir Sozialwissenschaf-
ten. Das Manuskript steht den dezen-
tralen Frauenbiiros bereits seit dem
Frihjahr 2003 als Nachschlagewerk
zur Verfugung,

Zur Zeit ist auflerdem eine Erfah-
rungs- und Kompetenziibersicht in
Arbeit, in der stichwortartig vermerkt
wird, welche der rund 50 dezentralen
Frauenbeauftragten in welchen The-
menbereichen Gber Wissen und Er-
fahrungen verftgt, das sie zur Exper-
tin und Ansprechpartnerin fiir andere
Kolleginnen macht. Auch chemalige
Frauenbeauftragte werden in dieser
Aufstellung zu finden sein. Die Uber-
sicht soll Kompetenzen biindeln und
sichtbar machen. Sie soll ferner ge-
wihtleisten, dass Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragte sich nicht als Ein-
zelkimpferinnen wahrnehmen, son-
dern auf ein unterstiitzendes Netz-
werk zurlickgreifen kénnen, dessen
Akteurinnen alle in dhnlichen Struk-
turen arbeiten. Wenn beispielsweise
Fragen zur Evaluation von Frauen-
férderpldnen auftauchen, ich wissen
will, wie eine Berufungskommission
arbeitet, oder Informationen zu Men-
toring-Projekten bendtige, kann ich
gezielt jemanden in diesem Netzwerk
ansprechen. Dies macht die Arbeit
schneller und effizienter.
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Schwerpunkt

Als Ergebnis einer Klausurtagung des
Frauenrats, die am 16. und 17. Febru-
ar 2004 stattfand - siche dazu den
nachfolgenden Bericht - wurden Ar-
beitsgruppen gebildet, deren Aufga-
be es ist, gleichstellungsrelevante Fra-
gen im Hochschul-Alltag zu erarbei-
ten und tber diese im Frauenrat zu
referieren. Dazu geh6ren zum Beispiel
die Reformprojekte Herakles und
Merlin, das Hochschuloptimierungs-
konzept der Landesregierung, die
speziellen Belange der Frauenbeauf-
tragten in Reorganisationsprozessen
sowie die Frage nach der Gleichstel-
lung im Bologna-Prozess. Hier wird
somit neues Expertinnenwissen ge-
schaffen.

Last but not least verbessert das Frau-
enbiiro mit seinem Projekt ,,Gleich-
stellung dezentral” die technische Aus-
stattung der dezentralen Frauenbiiros.
Die Frauenbeauftragten der Fakultit
fiir Agrarwissenschaften, der Philoso-
phischen Fakultit und der Zentralver-
waltung II (Reinigungsdienst) erhiel-
ten neue PC-Ausstattungen, weitere
Verbesserungen sind in Planung,
Zusammengefasst steht die Koordi-
nationsstelle fir dezentrale Frauen-
und Gleichstellungsarbeit fir Vernet-
zung, Professionalisierung und themen-
zentriertes Arbeiten. Sie ist sowohl
Schnitt- als auch Anlaufstelle fiir Un-
terstutzung, Beratung und Informati-
on.

Koordinatorin
Inken Kohler M.A.
Telefon (0551) 39-3959

inken.koehler(@zvw.uni-goettingen.de

Von links:
Abndrea Schneider, Dr. Edit Kirsch-

Auwmwiirter, Helga Hartelt und Inken Kobler

Der Frauenrat
auf Profilierungskurs

Was ist eigentlich der Frauenrat?

Mit dieser Frage wird wohl jede Frauenbeauftragte zu Beginn ihrer Amtszeit
spatestens dann konfrontiert, wenn der erste Dienstag des Monats naht und
sie sich bei Chef oder Chefin fir zwei Stunden abmeldet, um in die GoBler-
straf3e zu radeln. Dort ndmlich finden die monatlichen Sitzungen des Frauen-
rats, oder - wie er offiziell heil3t - des ,,Rats der Frauenbeauftragten®, statt.
Einen Frauenrat gibt es an der Universitit Gottingen ebenso lange wie das
Frauenbturo: seit 1992. Er ist im Niedersichsischen Hochschulgesetz mit fol-
gendem Wortlaut (§42, Abs.5, Satz 4) verankert:

Die Gleichstellungsbeanftragten einer Hochschule bilden ur gegenseitigen Abstimmiung
und Unterstiitzung den Rat der Franen- und Gleichstellungsbeaufiragten und kinnen sich
gegenseitig vertreten.

Natiirlich nehmen lingst nicht alle der rund 50 amtierenden dezentralen Frau-
enbeauftragten an jeder Sitzung des Frauenrats teil. Doch die, die da sind, die
es also geschafft haben, ihre anderen Aufgaben fiir zwei Stunden zuriickzu-
stellen und unbehelligt ihren Arbeitsplatz zu verlassen, sind nun ganz sicher
nicht hier, um Kaffee zu trinken. Kaffee getrunken wird zwar von Zeit zu
Zeit auch, vor allem aber wird gearbeitet: Auf die Genehmigung von Tages-
ordnung und Protokoll folgen Anfragen an das Frauenbiiro und aktuelle Be-
richte aus den Fakultiten und Zentralen Einrichtungen. Der Frauenrat ist
zunichst ein Beratungsgremium: Jede Frauenbeauftragte, die Hilfe bei der
Losung eines Problems sucht, kann sich an das Plenum um Rat wenden. Die

Mitglieder sind untereinander nicht zur Verschwiegenheit verpflichtet. Auf
diese Weise kénnen gerade die ‘Neueren’ aus dem Erfahrungsschatz der ‘Al-
teren’ schopfen, was in einem Gremium mit relativ starker Fluktuation von
besonderer Bedeutung ist.
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Einen Teil seiner Sitzung widmet der
Frauenrat jedoch einem Schwer-
punktthema, das in der Regel von
Expertinnen und Sachverstindigen
prisentiert wird, etwa

®  Qualifikations- und Fortbildungs-
vorhaben an der Universitit, vor-
gestellt von Helga Meincke, Be-
reich Personalentwicklung, oder

®  Projektvorstellungen wie ,,Gleich-
stellung dezentral®, vorgestellt von
Inken Kohler, Koordinationsstelle
fur dezentrale Frauen- und Gleich-
stellungsarbeit im Frauenbiiro der
Universitat.

= Chemiestudium unter Genderas-
pekten® wurde vorgestellt von Isa-
bel Trzeciok, Dekanatsreferentin
der Fakultat fur Chemie.

=  Das,,Center fur Informations- und
Wissensmanagement® (CIWM)
wurde prisentiert von Dr. Sylke
Ernst, Frauenburo der Universi-
tat.

Engagiert ist der Frauenrat auch bei
der Besetzung der Stelle der Univer-
sitatsfrauenbeauftragten. Zwei seiner
Mitglieder haben an der Findungs-
kommission beratend teilgenommen,
Szenarien fiir die Hearings entwickelt
und dem Frauenrat tiber den Ablauf
des Verfahrens berichtet. Im Frauen-
rat wurde der Beschluss der Senats-
kommission fiir Frauenférderung und
Gleichstellung intensiv diskutiert,
dem Senat fir die Wahl in dieses Amt
eine Liste mit zwei Bewerberinnen
vorzulegen. Nicht minder engagiert
wurde der Senatsbeschluss erortert,
entgegen den Empfehlungen der Se-
natskommission Dr. Edit Kirsch-
Auwirter fiir eine zweite Amtsperio-
de zu verpflichten. SchlieSlich muss-
te der darauf folgende Riicktritt von
zehn Mitgliedern der Senatskommis-
sion zur Kenntnis genommen und mit
den eigenen Vorstellungen von der
Gleichstellungsarbeit in Einklang ge-
bracht werden. Eine Neuorientierung
und Neujustierung der Gleichstell-
ungsgremien an der Universitit ist
gefordert.

Schwerpunkt

\

Sabine Siiberkriip, Bereich Personalentwicklung und Frauenbeanftragte in der Zentralverwaltung

Wie sehen wir den Frauenrat heute?

Am 16. und 17. Februar fand eine
Klausurtagung fiir den Frauenrat statt.
,Klausur® bedeutet an sich Einsam-
keit und Abgeschlossenheit, und eine
Klausurtagung ist eine Tagung unter
Ausschluss der Offentlichkeit. Der
Frauenrat hatte sich zuriickgezogen,
um darlber zu debattieren, welches
Profil dieses Gremium in Zukunft
auszeichnen sollte. Frischer Wind soll
auch im Frauenrat einziechen, denn
Probleme gibt es genug, da die Struk-
turumwandlungen im Land und in-
nerhalb der Universitit auch vor dem
Frauenrat nicht halt machen.

An diesem Workshop, der von Sabi-
ne Suberkriip, Bereich Personalent-
wicklung und Frauenbeauftragte in
der Zentralverwaltung, in den Rédu-
men der SUB professionell moderiert
wurde, nahmen zahlreiche Frauen-
beauftragte teil. Die Tagung begann
mit einer Bestandsaufnahme: Mit wel-
chen Aspekten der Zusammenarbeit
im Frauenrat sind wir zufrieden? Wo
sehen wir Verbesserungsbedarf? Das
Brainstorming ergab, dass die Regel-
mifigkeit der Treffen sowie die gute
Atmosphire als positiv empfunden
werden. Auch der Informationsfluss
unter den Frauenbeauftragten und die

Mboglichkeit zum Austausch iiber Ein-
zelfille werden geschitzt. Der Frau-
enrat wird von den Frauenbeauftrag-
ten als Moglichkeit der personlichen
Weiterentwicklung gesehen, die Refle-
xion der gemeinsamen Erfahrungen
schafft einen Zugewinn auch fir die
eigene wissenschaftliche Karriere.

Andererseits fithlen sich nicht alle
Mitglieder des Frauenrats gleicher-
maBlen und gut genug eingebunden;
vor allem neue Frauenbeauftragte sind
unsicher beziglich ihrer Aufgaben
und ihrer Akzeptanz in den Einrich-
tungen und wiinschen sich eine be-
darfsgerechte Einarbeitung, Unzuftie-
denheit herrscht auch tber die als un-
zureichend eingeschitzte Vernetzung
mit anderen Einrichtungen und Gre-
mien, Giber die mangelnde Aullenwir-
kung und die bislang geringe hoch-
schulpolitische Wirkung des Frauen-
rates. Sind dezentrale Frauenbeauf-
tragte eine ,,Alibieintichtung* der Uni-
versitit? Ist der Frauenrat ein Kaffee-
krinzchen in der Mittagszeit? Wie
bringt er seine Handlungsoptionen
und sein politisches Gewicht zur Gel-
tung?

Lesen Sie bitte anf der ndchsten Seite weiter...
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Von links: Antonia Schnid, Kristina 1eipoldt und Dr. Sonja Migge

Wie wird der Frauenrat sich
entwickeln?

Nachdem diese Bedurfnisse erkannt
waren, suchten die Teilnehmerinnen
des Workshops in der nichsten At-
beitsphase in kleinen Gruppen nach
Formen und Inhalten, um die Profi-
lierung des Frauenrats voranzubrin-
gen. Im Plenum wurde dann dartiber
beraten, welche der Ideen kurz-, mit-
tel- und langfristig in die Tat umge-
setzt werden und wie dies geschehen
soll. Das Plenum einigte sich auf fol-
gende Mallnahmen:

= Die Frauenratssitzungen sollen
weiterhin thematische Schwer-
punkte haben. Zu diesem Zweck
wurden Arbeitsgruppen gebildet,
die Impulsreferate vorbereiten,
bzw. externe Prisentationen aus
Gleichstellungsperspektive aufbe-
reiten. Themen der Arbeitsgrup-
pen sind zunichst die Gleichstel-
lung im ,,Bologna-Prozess* (Mo-
dularisierung der Studienginge),
die Umsetzung der Hochschul-
reformprojekte ,,Herakles* (Fa-
kultitsautonomie) und ,,Merlin®
(Leistungsindikatoren) sowie die
Durchsetzung des ,,Hochschul-
optimierungskonzeptes der Lan-
desregierung (Budgetkiirzungen).

= FHine Erfahrungs- und Kompe-
tenzliste soll angelegt werden. In-

formationen, die fur die Gleich-
stellungsarbeit wichtig sind, sollen
erginzend zum Handbuch den
Frauenbeauftragten auch ‘interak-
tiv’ zuginglich gemacht werden.
Hier sollen neben den erfahrenen
Expertinnen im Frauenbiiro wei-
tere Ansprechpartnerinnen zu so
unterschiedliche Themen wie Be-
rufungs- und Einstellungsverfah-
ren, Kinderbetreuung, Altersteil-
zeit, Forschungs- und Lehrevalua-
tion oder Mediation benannt wet-
den.

= Die Offentlichkeitsarbeit soll pro-
fessionalisiert, Studierende und
Mitglieder der Universitit tiber die
Arbeit des Frauenrats und der
Frauenbeauftragten umfassend
informiert werden.

= Fine Zusammenarbeit des Frau-
enrats mit anderen Einrichtungen
der Universitit soll initiiert, Kon-
takte etwa mit dem Bereich Pres-
se- und Offentlichkeitsarbeit und
zum Personalrat intensiviert wet-
den.

Was ist inzwischen umgesetzt
worden?

Die geplanten Arbeitsgruppen haben
ihre Arbeit inzwischen aufgenom-
men; ein erstes Produkt ist der vor-
liegende Bericht; andere befinden sich

noch in der Planungsphase. Den
Hochschulalltag bestimmende The-
men werden in Arbeitsgruppen bear-
beitet. Der Frauenrat setzte einige
davon inzwischen auf seine Agenda:

= Im Mirz berichtete Dr. Gudula
Kreykenbohm, Leiterin des Be-
reichs Lehrentwicklung der Abtei-
lung 2: Studium und Lehre, iiber
die anstehende Modularisierung
der Studienginge (,,Bologna-Pro-
zess®) und die Folgen fiir den Be-
reich der zentralen und dezentra-
len Verwaltungen.

® Im Mai und Juni informierte Hei-
ke Dollmann, zentrale Ansprech-
partnerin der Fakultiten, iber den
Stand des ,,Herakles“-Prozesses.
Der Frauenrat diskutierte tiber neu
gewonnene Autonomie und ver-
dnderte Entscheidungsstrukturen
in den Fakultiten ebenso wie tiber
die Folgen fiir die zentralen Gre-
mien und Einrichtungen aus Sicht
der Frauenbeauftragten.

® Im Juli wird Vizeprisident Prof.
Kree tiber Ziele und Umsetzung
des ,,Merlin“-Projektes berichten.
Der Frauenrat wird Evaluations-
verfahren an der Universitit und
den Fakultiten in den Blick neh-
men.

FAZIT

Im Frauenrat liegen Gleichstellungs-
wissen und -kénnen gebtndelt vor.
Hochschulpolitisch Verantwortliche
kénnen sich auf seine Kompetenz
und sein Engagement verlassen. Mit
der Universititsfrauenbeauftragten
und dem Frauenbiro der Universitit
wird er seine Stimme im Hochschul-
reformprozess verstirkt bemerkbar
machen.
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Die Frauenbeauftragten
in der Zentralverwaltung und in der Bibliothek

Schwerpunkt

Hinter Aktenstapeln und Blcherstaub?

Teil 1: Der Wilhelmsplatz und die Niedersachsische Staats- und Universitatsbibliothek

Frauenbeauftragte gibt es an allen Ecken und Enden unserer Universitit. Zum
einen natiirlich die Zentrale Universitdtsfrauenbeauftragte, Dr. Edit Kirsch-
Auwirter, zum anderen zahlreiche sogenannte dezentrale Frauenbeauftragte.
In allen Fakultiten informieren und beraten sie Studentinnen und Mitarbei-
terinnen, nehmen an Bewerbungsgesprichen und Berufungsverfahren teil, or-
ganisieren Vortrige, sitzen in den Fakultitsriten und werben Gastprofessor-
innen ein. Das Amt hat sich etabliert. In manchen Bereichen tibernimmt eine
einzige Person die ganze Arbeit, in anderen gibt es ein Team aus mehreren
Frauenbeauftragten, die sich gegenseitig unterstiitzen und vertreten. Doch was
ist mit der Zentralverwaltung und der Bibliothek? Auch hier engagieren sich
Frauenbeauftragte, deren Arbeit in dieser und der nichsten Ausgabe der
AUGUSTE vorgestellt wird. Stellvertretend fiir ihre Amtskolleginnen wurden
vier amtierende bzw. ehemalige Frauenbeauftragte von der Autorin interviewt.
Teil 1 berichtet vom Wilhelmsplatz und der SUB.

Der Wilhelmsplatz

Assoziiert werden mit dem Amt

der dezentralen Frauen- und
Gleichstellungsbeauftragten an
der Universitat Gottingen in der

Den Auftakt bildet ein Gesprach mit Ellen Kraus, ehemalige Frauen-
beauftragte am Wilhelmsplatz, das anlasslich einer 6ffentlichen
Frauenvollversammlung im November 2003 stattfand. Dieses Gesprach

Regel diejenigen, die fur die 13
Fakultaten zustandig sind. Das
mag an der gro3en Zahl der Fa-
kultéten liegen, kann aber auch
damit zusammenhéangen, dass
dort die scheinbar ,typischeren’
Aufgaben einer Frauenbeauf-
tragten an der Universitat wahr-
genommen werden. Aber Uni
ist eben nicht nur Studium. Hin-
ter Lehre und Forschung steht
ein riesiger Verwaltungsappa-
rat. Die Frauen- und Gleichstel-
lungsarbeit der Zentralverwal-
tung der Universitat Gottingen
- hier sind rund 570 Frauen be-
schéftigt - wurde aufgrund der
GrofR3e der Einrichtung in drei
Bereiche unterteilt: Den Wil-
helmsplatz, den Campus und
den Reinigungsdienst.

Eine weitere Zentrale Einrich-
tung ist die Niedersachsische
Staats- und Universitatsbiblio-
thek — kurz SUB. Hier sind ca.
230 Frauen beschaftigt, deren
Interessen ebenfalls von einer
Frauenbeauftragten vertreten
werden.

wird hier in Uberarbeiteter Fassung présentiert.

Liebe Ellen, vielleicht méchtest du
eingangs etwas zu deinem Werde-
gang als Frauenbeauftragte am
Wilhelmsplatz erzihlen. Seit wann
bist du dabei? Wie hat alles ange-
fangen? Und was hat dich moti-
viert, Frauenbeauftragte zu wer-
den?

Kraus Meine Arbeit begann im April
1996 als stellvertretende Frauenbeauf-
tragte der Zentralen Studienberatung
und ein Jahr spiter, 1997, wihlten
mich die Kolleginnen zur hauptamtli-
chen Frauenbeauftragten. Damals ge-
hérte die Zentrale Studienberatung zu
den Zentralen Einrichtungen der Uni-
versitit. Spater erfolgte dann die Zu-
ordnung zur Abteilung 2 (Studium
und Lehre) und damit der Umzug von
der Humboldtallee zum Wilhelms-
platz. Im Jahr 2001 wurden Petra
Gorres und ich als stellvertretende

bzw. hauptamtliche Frauenbeauftragte
gewihlt. Wir waren das erste Team am
Wilhelmsplatz.

Und deine Motivation?

Kraus Ich wusste anfangs sehr wenig
uber die konkrete Arbeit einer Frau-
enbeauftragten. Aber das Thema in-
teressierte mich. Viele Frauen, die ich
kenne, arbeiten in typischen Frauen-
berufen. Und meistens sind die An-
forderungen an die Frauen dabei ho-
her als die Bezahlung ihrer Arbeit.
Oder nehmen wir die Riickkehr vom
Familien- ins Berufsleben. Da stellt
sich oft die Frage, ob der alte Beruf
oder die friihere Stelle tiberhaupt noch
in Frage kommen. Persénlich konnte
ich nach zehn Jahren Kindererziechung
in meinem alten Beruf als Bauzeich-
nerin nicht mehr cinsteigen. Das
Computerzeitalter hatte diesen Beruf
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zu schr verdndert. Ein anderes fur
mich sehr wichtiges Thema ist die
Weiterqualifizierung von Frauen
durch Fortbildungen. Hierzu wollte
ich die Frauen motivieren, sie in ihrer
beruflichen Laufbahn unterstitzen.

Frauenbeauftragte werden oft ge-
fragt, warum es sie eigentlich gibt.
Womit warst du in den letzten Jah-
ren als Frauenbeauftragte am Wil-
helmsplatz beschiftigt?

Kraus Diese Frage ist mir auch oft
gestellt worden, aber sie ldsst sich ja
gut beantworten. Ich bin in vielen Sit-
zungen dabei, zum Beispiel in den Be-
reichsleitersitzungen der Abteilung 2
und im Frauenrat, dem Zusammen-
schluss aller Frauenbeauftragten die-
ser Universitdt. Auch mochte ich die
Arbeitsgruppe der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter in Technik und Ver-
waltung erwihnen, die sich vor eini-
gen Jahren mit dem Thema BAT
(Bundesangestelltentarifvertrag) be-
schiftigt hat. Wir haben die Einstel-
lungen an der Universitit Gottingen
in den Jahren 1970-1999 verglichen.
Das Ergebnis dieser Arbeit ist nach-
zulesen in AUGUSTE, Heft 9,/2000.
Ein wirklich sehr interessanter Ver-
gleich der Einstellungsbedingungen!

Ein weiteres Aufgabenfeld ist die Be-
ratung, insbesondere zum Thema Ar-
beitsplatz- oder Studienbedingungen.
Die Zusammenarbeit mit den Fakul-
titsfrauenbeauftragten ist fir mich
von grofier Bedeutung, da sie sich in
einigen Bereichen besser auskennen
als ich. Der direkte Kontakt zu mei-
nen Kolleginnen und Kollegen bedeu-
tet mir sehr viel, und er ist wichtig fir
meine Arbeit. Leider habe ich auf-
grund der hohen Arbeitsbelastung
nicht immer ausreichend Zeit fir die-
se Kontaktpflege gehabt.

Inwiefern hat dir die Teilnahme an
den Sitzungen des Frauenrates
und der vom Frauenbiiro angebo-
tenen Fortbildung in der Ausii-
bung deines Amtes geholfen?

Kraus Der Frauenrat ist ein sehr wich-
tiges Gremium fiir mich. Die Fakul-
titsfrauenbeauftragten und die Frau-
enbeauftragten aus den Zentralen Ein-
richtungen erhalten hier nicht nur
wichtige Informationen von einander,
sondern kénnen sich auch intensiv
iber ihre Arbeit austauschen. Das
trigt natirlich entschieden zu einem
besseren gegenseitigen Verstindnis
bei. Es gab auch Sitzungen, in denen
ich und andere Frauenbeauftragte aus
den Zentralen Einrichtungen fir
mechr Aufmerksamkeit kimpfen
mussten. Dadurch, dass es an der
Universitit Gottingen 13 Fakultits-
frauenbeauftragte, aber nur vier aus
den Zentralen Einrichtungen gibt,
nahmen die Belange der Fakultiten oft
mehr Raum ein. Unsere Probleme
hingegen mussten vertagt werden. Wir
haben darauf aufmerksam gemacht—
mit dem Ergebnis, dass die Fakultits-
frauenbeauftragten heute viel besser
iber unsere Arbeit informiert sind als
frither. Anfang 2003 gab es eine spe-
zielle Fortbildung fiir dezentrale Frau-
enbeauftragte. Diese war fir mich
wegen der Kontaktpflege personlich
sehr wichtig. Da ich schon so lange
im Amt bin, waren die Themen fir
mich natiirlich nicht so neu wie fur
dicjenigen, die gerade neu ins Amt
berufen waren.

Wenn du zuriickblickst, was er-
scheint dir dann als besonders
wichtig in deiner Amtszeit? Wel-
che Erfolge konntest du verzeich-
nen? Was hat dir dein Engagement
persénlich gebracht?

Kraus Fir den Erfolg in diesem Amt
gibt es unterschiedliche MaBstibe.
Zum cinen sind es die positiven Riick-
meldungen der Frauen, die von mir
beraten wurden. Es kostet Uberwin-
dung, sich anderen anzuvertrauen. Ich
helfe, indem ich zuh6re und mit Rat
und Tat zur Seite stehe, soweit ich
kann. Diskretion ist dabei Ehrensa-
che. Zum anderen bin ich in allen Sit-
zungen prisent, wenn es um Neuein-
stellungen oder Verinderungen am
Wilhelmsplatz geht, um neue Aufga-

ben, neue Arbeitsbereiche und neue
Arbeitszeiten. Ich verleihe den Kolle-
ginnen und Kollegen eine Stimme,
wenn es um Veridnderungen fiir Teil-
zeitbeschiftigte geht oder wenn ich
auf die Schwierigkeiten bei der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf ein-
gehe.

Die Ausiibung des Amtes der
Frauenbeauftragten ist nicht immer
leicht. Wo siehst du die besonde-
ren Herausforderungen des Amtes?
Gibt es Dinge, die du zukiinftigen
Frauenbeauftragten mit auf den
Weg geben méchtest?

Kraus Auch wenn das vielleicht etwas
banal klingt, in erster Linie ist es nur
wichtig, Interesse fiir diese Arbeit zu
haben - das Fachwissen eignet man
sich im Laufe der Zeit an. Man wichst
sozusagen hinein in das Amt. Der Satz
,Das kann ich nicht“ taucht nur am
Anfang auf.

Um bei den Visionen zu bleiben:
Was wiinschst du dir fiir die Kolle-
ginnen am Wilhelmsplatz? Was
liegt dir auf dem Herzen?

Kraus In erster Linie eine Verbesse-
rung ihrer Arbeitssituation. Die Re-
organisation fordert von allen viel
Kraft, weil alles im Umbruch ist.
Wichtig wire mir auch, dass die Fa-
higkeiten der Kolleginnen und Kolle-
gen stirker geférdert und ihr FEinsatz
auch honoriert wiirde. Ich denke da
an Hoherqualifizierung durch Fortbil-
dungen und an gerechtere Bezahlung
der Leistungen. Zur Zeit haben wir
einfach ein Zuviel an Atrbeit!

Ich bedanke mich sehr herzlich bei
dir fiir dieses Gesprich!
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Inken Kobler (rechts)
in Gespriich mit g,
Edeltrand Hiipeden |, a8

Schwerpunkt

Die Niedersachsische Staats- und
Universitatsbibliothek Gottingen

Auch die Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte der Niedersichsischen
Staats- und Universititsbibliothek (SUB), Edeltraud Hiupeden, stand
fur ein Interview zur Verfiigung. Sie ist seit Mai 2002 im Amt.

Liebe Edeltraud, seit 30 Jahren
arbeitest du als Technische Ange-
stellte in der Fotostelle der Univer-
sitdtsbibliothek, viele Jahre davon
im sogenannten Historischen Ge-
biude und seit Anfang der 90er
Jahre im Neubau der Bibliothek.
Was hat dich bewegt, nach so lan-
ger Zeit neue Akzente zu setzen
und fiir das Amt der Frauenbeauf-
tragten zu kandidieren?

Hiipeden Ich glaube, der Grund liegt
genau darin, dass ich so lange Jahre
immer das gleiche gemacht habe. Ich
wollte etwas verindern in meinem Be-
rufsleben, etwas anderes machen, aus
dem Alltagstrott heraus kommen.
Warum sich nicht fiir eine gute Sache
engagieren? Die Arbeit einer Frauen-
beauftragten hat mich schon linger
interessiert, auch wenn ich inhaltlich
nicht viel dartber wusste. Neugier
und Aufbruchsstimmung haben mich
getrieben, ja eine Art Aufbruch zu
neuen Ufern war es. In meinem Beruf
selbst gibt es kein Weiterkommen,
deshalb habe ich andere Méglichkei-
ten zur Verinderung genutzt. Davon
einmal abgesehen bringe ich natiirlich
auch den Vorteil mit, dass ich mich

in der Unibibliothek sehr gut ausken-
ne. Ich bin so viele Jahre dort, kenne
die Entwicklungen und Probleme,
weil3, was die Kolleginnen und Kolle-
gen bewegt. Das ist eine gute Voraus-
setzung fiir dieses Amt.

Als Frauenbeauftragte wird man
immer wieder mit der Frage kon-
frontiert, ob man denn nur fiir die
Frauen da sei, oder warum es kei-
nen Minnerbeauftragten gebe.
Welche Reaktionen hast du von
deinen Kolleginnen und Kollegen
bekommen, als sie dich plétzlich in
deiner neuen Rolle sahen?

Hiipeden Flapsige Bemerkungen be-
komme ich durchaus, aber die sind
nicht immer so ernst gemeint, son-
dern cher ein Zeichen von lockerem
Umgang hier bei uns. In Abteilungen,
in denen hauptsichlich Minner be-
schiftigt sind, sind die Umgangsfor-
men eben manchmal salopp. Ich ken-
ne das, daran bin ich gew6hnt. Aber
ich bin nicht auf den Mund gefallen!
Meine unmittelbaren Kolleginnen ha-
ben nicht viel zu meiner neuen Rolle
gesagt. Mein Vorgesetzter unterstiitzt
mich, indem er mir die Méglichkeit
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gibt, meine Aufgaben zeitlich flexibel
zu erledigen. Ich kann das Amt gut
neben meiner Titigkeit in der Foto-
stelle ausiiben. Die Aufgaben werden
also nicht den anderen Kolleginnen
und Kollegen aufgeladen. Das trigt
erheblich dazu bei, dass sich keiner
von ihnen iber mein Engagement
beschwert.

Und wie wiirdest du deine Aufga-
ben und Zustindigkeiten be-
schreiben?

Hiipeden Da ist zum einen die
Teilnahme an Stellenbesetzungen. Ich
sehe Bewerbungsmappen durch und
achte dabei darauf, dass der Anteil
qualifizierter Bewerbungen von Frau-
en sich auch in der Anzahl der Einla-
dungen zum Bewerbungsgesprich wi-
derspiegelt. Anders ausgedriickt,
wenn sich 20 Prozent Frauen und 80
Prozent Minner bewotrben haben und
funf Personen zum Gesprich einge-
laden werden, dann sollte mindestens
eine Frau unter ihnen sein.

Zum anderen gibt es die Sprechstun-
de. Manchmal kommt jemand vorbei
und nutzt das Angebot, aber in der
Regel werde ich mehr so zwischen Tiir
und Angel angesprochen. Vielleicht
liegt das daran, dass die Kolleginnen
nicht gesehen werden wollen, wenn sie
ins Frauenbiiro kommen. Es wird ja
gleich vermutet, dass sie ein Problem
haben. Aber in so einem Fall kénnen
sie auch mit mir per Email kommuni-
zieren oder mich in meiner Sprech-
stunde anrufen. Gerne kénnen sie
mich auch am Arbeitsplatz anrufen,
aber dort kann ich natiitlich nicht
immer frei sprechen. Denn ich arbei-
te in einem groflen Raum, in dem
mehrere Kolleginnen und Kollegen
sitzen. Man kann mich auch bitten, bei
den Kolleginnen direkt vorbeizukom-
men. Es arbeiten ja nicht alle in GroB3-
raumbiiros.

Ich bin fir die Kolleginnen da, wenn
sie Probleme am Arbeitsplatz haben,
wenn sie Fortbildungen machen
mochten und den Antragsweg nicht
wissen oder wenn sie Hilfestellung bei
Bewerbungen benétigen. Ich gebe

Tipps und leite sie gegebenenfalls an
andere Stellen weiter, zum Beispiel bei
kniffligen rechtlichen Fragen oder bei
Mobbing, ich bin ja keine Anwiltin
oder Therapeutin. Ich sehe meine
Aufgabe darin, die Kolleginnen auf-
zufangen, sie zu unterstiitzen, erste
Ansprechpartnerin zu sein, zuzuho-
ren. Esist oft einfacher, zu jemandem
zu kommen, den man kennt, als zu
ciner offiziellen Beratungsstelle zu
gehen. Da ist die Hemmschwelle viel
héher. Oft wollen sich die Kollegin-
nen auch nur Informationsmaterial
holen, aber es kommt auch vor, dass
sie sich etwas von der Seele reden
mochten.

Welche Bereiche deiner Arbeit ha-
ben dich besonders herausgefor-
dert? Hattest du Schwierigkeiten?
Wie hast du sie gemeistert? Und
welche Erfahrungen konntest du
sammeln? Was hast du Neues ge-
lernt?

Hiipeden Zu Anfang hatte ich gro-
Be Schwierigkeiten mit dem Compu-
ter umzugehen, denn fiir meine Ar-
beit in der Fotostelle brauche ich kei-
nen. Also habe ich Fortbildungen ge-
macht, unter anderem zur Einfithrung
in die Arbeit am PC und eine Fortbil-
dung speziell fiir dezentrale Frauen-
beauftragte. Diese Finfithrung in die
Aufgaben einer Frauenbeauftragten
hat mir sehr geholfen.

Inken Kohler M.A.

ist seit dem 1. Oktober 2003 Mitarbeiterin im Pro-
jekt ,Koordinationsstelle fir dezentrale Frauen-

Gibt es Visionen, die du fiir die
Gleichstellungsarbeit in der SUB
hast?

Hiipeden Ja. Ich wiinsche mir, dass
sich mehr Frauen in der SUB fur die
Gleichstellungsarbeit interessieren
und dass ich mit diesem Amt nicht
mehr so ganz allein dastehe, zumal ich
fur das Historische Gebiaude und den
Neubau prisent sein muss. Es wire
auch schon, wihrend der Urlaubszeit
eine Vertretung zu haben. Ich denke,
viele Frauen trauen es sich nicht zu
als Frauenbeauftragte zu kandidieren.
Aber auch ich bin ahnungslos in die-
ses Amt ,hineingerutscht’, und ich
muss sagen, dass ich mit groem Spaf3
und viel Interesse an die Sache heran-
gehe. Viel Unterstitzung sowie Fort-
bildungen bekomme ich vom Frauen-
biro und von den Kolleginnen im
Frauenrat.

Ich hoffe, dass ich mein Amt noch
einige Jahre und dann mit mehr Frau-
en im Schlepptau austiben kann, na-
turlich im Falle einer Wiederwahl, die
jetzt ansteht. Daher mein Aufruf:
,,Traut euch, iht Frauen, im Team sind
wir noch stirker und kénnen mehr
bewegen. Informationen gebe ich
cuch jederzeit gerne.”

Na, wenn das kein kronender Ab-
schluss ist! Ich wiinsche dir alles
Gute fiir deine weitere Arbeit und
bedanke mich ganz herzlich fiir
das Gespriéch.

und Gleichstellungsarbeit“. Ziel des Projektes ist

es, die Tatigkeiten der Fakultatsfrauenbeauftragten und der Frauen-
beauftragten in den Zentralen Einrichtungen stérker zu vernetzen und
die dezentrale Gleichstellungsarbeit an der Universitat Gottingen zu
intensivieren. Schwerpunkte sind die Beratung, Unterstiitzung und
Weiterqualifizierung der dezentralen Frauenbeauftragten sowie die Ver-
besserung des Informationsflusses und der materiellen Ausstattung.
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Ein toller Tag ging zu Ende... Miide
waren wir alle hinterher vom vielen
Laufen, Zuhoren, Nachdenken, La-
chen und Essen. Lukas konnte am
Nachmittag nicht mehr zum Fuf3ball-
training, so erschépft war er. Aber hort
euch unsere Geschichte an: Um 9:00
Uhr war Treffpunkt im Foyer der Bi-
bliothek. Schick gestylt
kamen Imke, Sabine, Ju-
liane, Nele, Paula, Arthut,
Elena und Johanna an —
Lukas gar im Laufschritt
mit Carla an der Hand.
Wir musterten uns erst
einmal, ich stellte gleich
fest, wir hatten fast alle
Turnschuhe an, welch ein
Gliick, denn etliche Kilo-
metet standen uns bevor.
Nach einem kurzen Fruh-
stuck mit Milchbrétchen
und Cola machten wir
erst einmal einen Rund-
gang durchs Haus. Auch
im Aufzug machten wir
uns gut bemerkbar, indem
wir versehentlich Alarm auslosten,
weil alle so zappelig waren!

Nach Besichtigung der Biichermassen
ging es in das Logistik-Zentrum, wo
uns mit sehr viel Witz die Wichtigkeit
der Arbeitsabliufe erklirt wurde. Ein
Mitarbeiter krallte sich ein paar PC-
Freaks von uns, der Rest trabte hinter
mir her in die Buchbinderei. Dort
hatte man liebevoll kleine Hefte vor-
bereitet, die mit persénlichen Namen
versehen wurden - es war der Rennet!
Nun kam ein Highlight, die Fotostel-
le! Wit spielten und zauberten mit di-
gitalen Bildern! Die Zeit raste uns
davon!

Hui... essen mussten wir ja auch noch,
also im Galopp in die Mensa. Dort
war flir uns liebevoll ein Tisch reser-
viert. Etwas chaotisch war es schon,

Schwerpunkt

Es war cool!”

Nachlese zum Girls’ Day 2004
in der Universitatsbibliothek

bis wir alle unser Essen hatten. Die
jungen Damen wihlten fast alle einen
Salatteller(!). Carla kimmerte sich um
die zwei Boys und besorgte ein Stamm-
essen mit drei Portionen Nudeln so-
wie gleicher Menge Salat. Endlich sa-
Ben wir mal... puh! Die Pause kam uns
sehr gelegen.

Jetzt gab es noch Eis und Cola. Wih-
rend dieser Genieflerminuten wurde
der nichste Schlachtplan ausgeheckt.
Das ,,Historische Gebaude® stand
noch auf dem Programm, die Uhr
tickte... | Aber wir 16sten erst einmal
unser Ritsel. Fiinfzehn Fragen waren
zu knacken bzw. zu erraten. Fast alles
rund um die Frau®“. Hier eine kleine
Kostprobe: Welche Frau kandidiert
2004 fiir das Amt der Bundesprisiden-
tin? A: Inge Meysel, B: Gesine Schwan,
C: Ursula Engelen-Kefer. Antwort:
Inge Meysel! Diese Ratesituation war
kostlich, der Schnitt 16ste 8 Fragen,
war super! Bei der Preisverleihung
konnte ich noch von den Kids lernen,
wie man auslost: Zettel mit Namen
hinterm Rucken in die Hand nehmen,
alle fallen lassen, nur einen in der Hand

behalten, das ist der Sieger! Die Prei-
se - lauter Gutscheine - kamen auch
gut an. Es gab keinen Verlierer!

Jetzt kam die Frage, wo geht’s nun hin,
in das Histotische Gebdude oder in die
GBV-Abteilung? Die Uhr lief... das Los
entschied. Ab in die GBV-Abteilung]
Es gab Kugelschreiber und Notiz-
blocke von ver.di so-
wie Traubenzucker
zur Hebung des Blut-
zuckerspiegels, denn
wir waren zu diesem
Zeitpunkt mittler-
weile sehr erschopft.
Nachher, im Masch-
inenraum, tief unten
auf der Etage ,,mi-
nus drei”, wurden
uns noch viele EDV-
technische Geheim-
nisse verraten.
Inzwischen war es fast
15:00 Uht. Wir muss-
ten zum Ende kom-
men. Mit vielen klei-
nen Geschenken und
Eindricken im Gepick fiel das Feed-
back sehr positiv aus: Auf meine Fra-
ge, ob dieser Tag okay war, kam ein-
stimmig ,,Es war cooll*

Der nachste Girls’ Day
iIst am 25. April 2005
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—— Frauenforschung

Neue Gastprofessorinnen
an der Georgia Augusta

DR. PERDITA POHLE ist gegenwirtig Privatdozentin und Oberassisten-
tin am Geographischen Institut der Universitdt GieBen. Sie ist eine
international anerkannte Wissenschaftlerin und gehort zu der klei-
nen Gruppe von Geographinnen, die sich sowohl aus sozial-
geographischer als auch physisch-geographischer, insbesondere aus
okologischer Sicht, mit Fragen der Frauen- und Genderforschung
auseinander setzt. Ihre vielseitige und intensive Beschaftigung mit
der Gender-Thematik konzentriert sich im Rahmen der Bevolke-
rungs- und Sozialgeographie auf die Entwicklungslinderforschung
mit regionalem Schwerpunkt in Zentral- und Stdasien. In einem
aktuellen Forschungsprojekt in Ecuador stehen dartiber hinaus gen-
derbezogene 6kologische Fragestellungen im Vordergrund des In-
teresses. Frau Dr. Pohle wird im Sommersemester 2004 in der Ge-
ologischen Fakultit lehren und forschen.

PROF. DR. ELSIE MCKEE vom Princeton Theological Seminary wird im
Sommersemester 2004 als Gast der Theologischen Fakultit der
Universitit Gottingen Lehre und Forschung betreiben. Eine we-
sentliche Aufgabe wird dabei die Entwicklung studien- und for-
schungskonzeptioneller Uberlegungen zur Weiterentwicklung ei-
ner theologiespezifischen Genderperspektive fur die Beteiligung
der Theologischen Fakultit am Studiengang ,,Gender-Studies* sein.
Dr. McKee wird eine Vorlesung, ein Seminar und mit Prof. Dr.
Kaufmann ein gemeinsames Hauptseminar als Lehrveranstaltun-
gen anbieten. Elsie McKee ist eine auf den Forschungsgebieten
der kirchen- und theologiegeschichtlichen Frauenforschung inter-
national anerkannte Professorin. Sie ist Inhaberin der Archibald
Alexander Professur fiir reformationsgeschichtliche Studien und
die Geschichte des Gottesdienstes am Princeton Theological Se-
minary. Aufgrund ihrer Arbeiten zu Calvin und Schiitz Zell gehért sie zu den
herausragenden reformationshistorischen Forscherinnen. Gleichzeitig hat sie
einen grundlegenden Beitrag zu einer kirchen- und theologiegeschichtlichen
Frauenforschung, mit enger Verbindung zu der allgemeinen sozial- und kul-
turgeschichtlichen Spitmittelalter-, Reformations- und Frithzeitforschung
geleistet. Professorin McKee findet durch die nur in Géttingen praktizierte
langjdhrige Erforschung der reformierten Tradition innerhalb des Spektrums
des Protestantismus ideale Forschungsbedingungen.
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Warum ist die Lebenserwartung von Frauen in Entwicklungslindern geringer
als die der dort lebenden Minner? Welche Auswirkungen haben
verbesserte Bildungschancen fiir Midchen auf das wirtschaftli-
che Wachstum in armen Lindern? Welche Bedeutung hat die ge-
sundheitliche Versorgung von Frauen fiir die soziale und ékono-
mische Entwicklung eines L.andes? Welcher Zusammenhang be-
steht zwischen dem Bildungsniveau von Frauen und dem allge-
meinen Einkommensniveau in einem Land?

Mit diesen Fragen, die das Verhiltnis von Gender, Bildung, Ge-
sundheit und wirtschaftlichen Entwicklungschancen untersuchen,
beschiftigt sich PAULA LORGELLY, Maria-Goeppert-Mayet-
Gastprofessorin im Wintersemester 2004/2005 am Centrum fir
Globalisierung und Europdisierung der Wirtschaft (CeGE). Die
gebiirtige Neuseelinderin, die an der University of Otago
(Dunedin, Neuseeland) 1999 ihren PhD mit einer Arbeit zu ,,The effect of
gender gaps in education and health on economic growth across countries®
erwarb, kann zahlreiche Veréffentlichungen zur 6konomischen Sicht auf die
Genderproblematik vorweisen, darunter in so renommierten wissenschaftli-
chen Zeitschriften wie Oxford Economic Papers, Applied Economics und
Empirical Economics. Die heute 30jihrige Volkswirtin war zunichst als Lecturer
am Department of Economics der University of Otago, Neuseeland, titig,
bevor sie im Februar 2000 nach GrofB3britannien ging und dort als Lecturer fir
Gesundheitsdkonomie an der University of Nottingham lehrte und im Sep-
tember 2002 als Health Foundation Lecturer an die University of East Anglia
wechselte. Mit der Gastprofessur von Paula Lorgelly wird es erstmals an der
Universitit Gottingen Lehrveranstaltungen zu Genderfragen mit einem expli-
zit wirtschaftswissenschaftlichen Ansatz geben. Paula Lorgelly wird im Winter-
semester 2004/2005 am CeGE zwei Votlesungen, ,,Health Economics® und
,»Gender and Development® halten. ,,Economics of Gender* wird das The-
ma cines Seminars sein, in dem Paula Lorgelly einen 6konomischen Blick auf
die Geschlechterfrage werfen wird. Geeignet sind die drei Lehrveranstaltungen
insbesondere fiir Studierende des BA/MA Studiengangs Internationale Wirt-
schaft und des Studiengangs Genderforschung.

Im Wintersemester 2004/05 witd die argentinische Literaturwissenschaftlerin
ALEJANDRA TORRES als Gastprofessorin des Maria-Goep-
pert-Mayer-Programms des MWK am Seminar fir Romanische
Philologie titig sein. Frau Torres hat an den Universititen Koln
und Buenos Aires hispanistische Geschlechterforschung gelehrt.
Sie ist in renommierte Zentren wie das ,,Instituto Interdisciplina-
rio de Estudios de Género* in Buenos Aires oder das ,,Programa
Interdisciplinario de Estudios de la Mujer* des Colegio de Méxi-
co eingebunden. Ihr wissenschaftliches Interesse gilt vornehmlich
Fragen einer gender-orientierten lateinamerikanischen Literatur-
und Kulturgeschichte und der Rekonstruktion weiblicher Genea-
logien. Der innovative Ansatz ihrer Arbeiten verbindet die Gen-
der-Perspektive mit Fragen der Intermedialitit. Besondere Auf-
merksamkeit hat sie der wohl bedeutendsten mexikanischen Ge-
genwartsschriftstellerin Elena Poniatowska gewidmet. Am Seminar fiir Roma-
nische Philologie hat sich seit einigen Jahren ein Schwerpunkt im Bereich der
hispanistischen Geschlechterforschung etabliert, der sich auch in der Mitwir-
kung am Studiengang der interdiszipliniren Arbeitsgruppe niederschligt. Die
Gastprofessur ist Ausdruck der Internationalisierung dieser Bemithungen und
wird der Géttinger Geschlechterforschung weitere wichtige Impulse geben.

Frauenforschung ——
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Das Center fur Informations- und
Wissensmanagement (CIWM) un-
terstitzt die Landeskonferenz Nie-
dersachsischer Hochschulfrauenbe-
auftragter (LNHF: http:/Inhf.gwdg.de)
in ihrer Arbeit zur Gleichstellung der
Frauen in Forschung, Lehre und
Studium.

Das CIWM hat das Ziel, Instrumen-
te des Informations- und Wissens-
managements zu entwickeln und zu
implementieren sowie hochschul-
Ubergreifende Wissensnetzwerke
auszubauen, um dadurch die Gleich-
stellungsarbeit zu professionalisie-
ren und die aktuellen Prozesse der
Hochschulreform mitzugestalten.

Das CIWM verfolgt diese Ziele, in-
dem es die Wissensgemeinschaften
der LNHF durch gezielte Recherche
und Beratung zu ausgewahlten The-
men inhaltlich unterstutzt und sie in
der Nutzung internetbasierter Kom-
munikationstechnologie beréat.
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10/03 Projekt der LNHF: Mentoring

11/03 Kommunikation in Netzwerken

12/03 Hochschulrektorenkonferenz
Dresden

13/03 Webportal Chancengleichheit

14/03 Frauenforderung an Fachhoch-
schulen

15/03 Veranstaltungen in Nieder-
sachen

16/03 BuKoF Jahrestagung

17/03 Aufbau lokaler Netzwerke -
Mailinglisten

18/03 Weiterbildung: Aufbaustudien-
gange

19/03 Studienguthaben-Modell

20/03 Fragebogen Wissenskommu-
nikation

21/03 gender report 2003

22/03 Hochschuloptimierungskonzept

23/03 Peer-Review-Verfahren

24/03 W-Besoldung

25/03 Neue Zielvereinbarungen

1997 wurden an der Carl von Ossietzky Universitat Oldenburg und der Hum-
boldt-Universitat Berlin die ersten interdisziplinaren Magisterstudiengange in den
Gender Studies eingerichtet. Sechs Jahre danach schien der Zeitpunkt fur ei-
nen ersten Erfahrungsaustausch und fir die Diskussion von Zielen und Strate-
gien ihrer weiteren Implementierung, allerdings ausschlie3lich bezogen auf die

Universitaten, gekommen.

So lud das Zentrum fur transdisziplindre Geschlechterstudien an der HU Berlin
am 4.-5. Juli 2003 Vertreter/innen aller Einrichtungen ein, die Gender Studies-
Studiengange und interdisziplinare Studienschwerpunkte bereits institutionali-

siert haben.

Die intensive Diskussion zu dem Thema lasst sich in dieser Dokumentation
nicht vollstandig abbilden, aber die gehaltenen und nun abgedruckten Inputre-
ferate geben einen Uber- und Einblick in den Stand der Diskussionen zu den im
deutschsprachigen Raum bisher gemachten Erfahrungen und Herausforderun-

gen in den Gender Studies.

Zusatzliche bieten die vorangestellten tabellarischen Kurzvorstellungen der ver-
schiedenen Studienformen in den Gender Studies in Deutschland, Osterreich
und in der Schweiz allen Studierenden, Interessierten und Institutionen einen
Uberblick dariiber, wo Gender Studies mit welchen Schwerpunkten, Abschliis-
sen und beruflichen Perspektiven gegenwartig studiert werden kénnen.

ISBN 3-89626-385-4
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Gender — eine unbekannte
Kategorie in den Naturwissenschaften?

oder: Woruber Natur- mit Kultur- und Sozialwissenschaftlerinnen
ins Gesprach kommen kénnten

Bericht iiber einen 1 ortrag von Dr. Kerstin
Palm, Humboldt-Universitat Berlin, im
Colloguinm Geschlechterforschung am
12.1.2004 in Gittingen.

Macht das nicht neugierig, wenn eine
der ersten Wissenschaftlerinnen
Deutschlands, die naturwissenschaft-
lich sozialisiert ist und sich heute im
Kulturwissenschaftlichen Institut der
Humbold Universitiat aus feminis-
tischer Perspektive kritisch mit den
Naturwissenschaften auseinander-
setzt, in Gottingen uber ihre Arbeit
berichtet? Die Neugier wurde mit
einem interessanten und Vortrag und
mit Erkenntnissen dartiber belohnt,
warum die Genderthematik in den
Naturwissenschaften (bislang) abwe-
send war, warum es Kommunika-
tionsprobleme zum Beispiel zwischen
den Gender Studies und der Biologie
gibt und warum es wichtig ist, dass
die Naturwissenschaften die Gender-
forschung integrieren.
Wahrscheinlich mangelt es Wissen-
schaftlerinnen nicht an Gesprichs-
themen und sie fragen sich, warum sie
gerade jetzt Kommunikationsprob-
leme thematisieren sollten, die sie
vielleicht subjektiv gar nicht wahr-
nehmen. Der Grund liegt darin, dass
mit dieser Zwischenbilanz tber die
Genderthematik in den Naturwissen-
schaften zugleich Anforderungen an
die Gender Studies wie an die Natur-
wissenschaften verkniipft sind, die
konsequent umgesetzt deren For-
schungs- und Lehrkanon verindern
werden. Und deshalb ist der jetzige
Zeitpunkt — mit den anstehenden
Hochschulreformen im Zuge des
Bolognaprozesses, wie z.B. der Mo-
dularisierung der Studienginge — ge-
nau der richtige Zeitpunkt, diese in-
haltlichen Diskussionen zu fihren.
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Mit Unterstiitzung der Autorin habe
ich den Vortrag vom 12. Januar 2004
in Gottingen zusammengefasst. Gen-
der gilt in den Gender Studies als cine
Kategorie, die facheriibergreifend ein-
setzbar ist. Auffillig ist jedoch, dass
in den meisten Gender Studiengin-
gen die Naturwissenschaften nicht
vertreten sind, weil in diesem Diszi-
plinenkonsortium im Allgemeinen in
keinem Fachgebiet Gender-Aspekte
verhandelt werden. Dies scheint auf
den ersten Blick erstaunlich, da es
doch eine wachsende Anzahl von gen-
derinspirierten Studien zu Kérper-
und Materievorstellungen auch der
Naturwissenschaften gibt. Kerstin
Palm verweist auf die Arbeiten von
Evelyn Fox Keller, Donna Haraway,
Elvira Scheich u.a. Im ersten Teil des
Vortrags erldutert sie, wie es zu dieser
eigenartigen Diskrepanz zwischen ei-
ner nahezu volligen Abwesenheit der
Gender-Thematik in den Naturwissen-
schaften auf der einen Seite und ei-
nem recht gut ausgearbeiteten diesbe-
zuglichen Forschungsfeld auf der an-
deren Seite kommt.

In der ersten Phase der Geschlechter-
forschungin den 1970er Jahren ist mit

Frauenforschung ——

der Kklaren, dualistischen Unterschei-
dung von Sex als biologischem und
Gender als soziokulturellem Ge-
schlecht zugleich eine disziplindre Ar-
beitsteilung zwischen Naturwissen-
schaften einerseits und den Sozial-
und Kulturwissenschaften anderer-
seits deklariert worden. Als dann im
Laufe der 1980er Jahre das Sex-Gen-
der-System aufgrund problematisch
erscheinender Vorannahmen zuseh-
ends in Frage gestellt wurde, riickte
auch der vorher nicht weiter beachte-
te geschlechtliche Kérper ins Schein-
werfetlicht der Gender Studies. In die-
sem Zusammenhang wurde mit Er-
staunen oder auch Unverstindnis von
Seiten der Gender Studies festgestellt,
dass sich die Biologie offenbar nicht
an dem grof3 angelegten Unterneh-
men einer umfassenden historischen
und epistemologischen Revision der
Koérperauslegungen beteiligte. Nach
Meinung von Kerstin Palm sitzen hier
die Gender Studies einem tiefgrei-
fenden epistemologischen Missver-
stindnis auf: Sie halten die Theorien-
dynamik der sozial- und kulturwissen-
schaftlichen Ficher fur allumfassend
und tbertragbar auf die Naturwissen-
schaften und setzen selbstverstindlich

Dr. Kerstin Palm und A/: 1ise Costas
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voraus, dass auch in der Biologie eine ‘konstruktivistische Wende’ stattgefun-
den habe. Doch die Biologie bewegt sich in einem véllig anderen methodolo-
gischen Horizont als die Sozial- und Kulturwissenschaften und verhandelt keine
historischen oder epistemologischen Dimensionen ihrer Forschungsgegen-
stinde. Kommunikationsschwierigkeiten begleiten die Verstindigung zwischen
Gender Studies und Biologie bis zum heutigen Tag. Kerstin Palm fasst zusam-
men, dass die Eingangsfrage eigentlich beantwortet ist und die Kategorie Gen-
der auf Grund ihrer disziplinenspezifischen, nimlich ausschlieBlich kultur-
und sozialwissenschaftlichen Konzeption, in den Naturwissenschaften unbe-
kannt und aufgrund der tiefgreifenden epistemologischen Differenz dieser un-
terschiedlichen Wissenschaftskulturen auch dort bisher nicht rezipierbar ist.

In ihrem Hauptteil beschreibt Kerstin Palm, welche Konsequenzen sich aus
dieser Situation fiir eine naturwissenschaftsinterne kritische Geschlechter-
forschung ergeben. Auf das Phinomen, dass Biologinnen versuchen, sich in-
nerhalb ihres Faches kritisch mit Geschlechtervorstellungen auseinander zu
setzen, hat eigentlich Donna Haraway in ihren ausfiihtlichen Studien tGber die
Primatologie schon hingewiesen: Bis zu den 1960er Jahren standen erwachse-
ne minnliche Organismen im Zentrum der Beobachtung und des Interesses
der Primatologie. Mit der Erh6hung des Frauenanteils in der Primatologie seit
den 1970er Jahren entstanden dann immer mehr Arbeiten tiber die aktive und
entscheidende Rolle von weiblichen Tieren und Jungtieren in der sozialen
Organisation von Lebensgemeinschaften. Haraway sieht diese deutlichen Dis-
kursverschiebungen in den Interpretationsmustern der Primatologie als Er-
gebnis einer durch die neue Frauenbewegung in Gang gesetzten weltweiten
Diskussion um die Selbstbestimmung und reproduktiven Rechte von Frauen
an.

Kerstin Palm geht einen Schritt weiter und stellt mit der Primatologin Linda
Fedigan und der Entwicklungsbiologin Anne Fausto-Sterling zwei Biologinnen
vot, die ihre Arbeiten mit metatheoretischen Reflektionen einleiten bzw.
begleiten und damit fiir diejenigen, die der biologischen Fachkultur unkundig
sind, erldutern und transparent machen. Sie dienen ihr zugleich als Anschau-
ungsbeispiele fiir eine Geschlechterforschung, die ohne die Kategorie Gender
operiert und stattdessen so etwas wie eine kritische Sex-Forschung betreibt.
An verschiedenen Stellen ihrer Veréffentlichung nimmt Fedigan immer wieder
explizit Bezug auf das Problem der Perspektivitit in der biologischen For-
schung, was ungewohnlich ist fir eine biologische Schrift. Beispielsweise kén-
ne anstatt “animals murder each other besser ,,animals kill each other* for-
muliert und damit der moralisch aufgeladene Terminus ‘murder’ durch den
neutraleren Terminus ‘kill” ersetzt werden. Palm stellt zusammenfassend fest,
dass Fedigans Bemithungen, biologie-immanent neue am Prinzip der Egalitit
ausgerichtete Hypothesen tiber die Natur der Primaten aufzustellen, einen wich-
tigen Baustein in dem Bemiihen um eine geschlechtergerechte Nachfolge-
wissenschaft (Harding 1986, Haraway 1995) darstellen.

Dr. Sylke Ernst

(geb.1962) hat in der Klimatologie promoviert und
an den Universitaten in Freiburg und Kassel Geo-
graphie unterrichtet. Derzeit arbeitet sie im Center
fur Informations- und Wissensmanagement (CIWM)
der Landeskonferenz Niederséachsischer Hoch-
schulfrauenbeauftragter (LNHF) an der Universitat
Gottingen.

Mit dem Ansatz von Anne Fausto-
Sterling geht Kerstin Palm auf ein
zweites anders ausgerichtetes Beispiel
der kritischen Sex-Forschung ein, das
sie ausfithtlich in einer aktuellen Ver-
offentlichung diskutiert (Palm 2004).
Kerstin Palm stellt die Frage, welche
Ankniipfungspunkte zwischen Gen-
der Studies und den kritischen Sex-
Studies méglich sind. Aus Fausto-Ster-
lings Sicht ergeben sich diese durch
die Anforderung an eine interdiszip-
lindre Zusammenarbeit bei der wis-
senschaftlichen Erklirung von Koér-
perphidnomenen, die die Ergebnisse
der auf Geschlechterzuschreibungen
abhebenden Gender-Forschung und
die der physiologische und anatomi-
sche Prozesse betrachtenden Sex-For-
schung in Beziechung zueinander setzt.

Zusammenfassend hilt Kerstin Palm
die kritische Sex-Forschung fiir eine
sinnvolle Option, die Biologie mit ih-
ren eigenen Methoden von innen her
umzugestalten: ,,Ich wiirde mir von
der Gender-Forschung wiinschen,
dass sie diese Art der Geschlechter-
forschung intensiver zur Kenntnis
nimmt.*
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Berichte e

Rahmen-
bedingungen

Von der Gleichstellung zum
Gender Management

Auszug aus dem Tatigkeitsbericht 2000-2004 der Universi-
tatsfrauenbeauftragten der Georgia Augusta, dem Senat
vorgelegt am 16.06. 2004.

Die erste Amtsperiode der Universititsfrauenbeauftragten war geprigt von
der Intensivierung und Beschleunigung der Hochschulreform. Die 5. und 6.
Anderung des Hochschulrahmengesetzes brachten ebenso wie das neue Nie-
dersichsische Hochschulgesetz mit der Umsetzung der Dienstrechtsreform
erheblichen Informations- und Handlungsbedarf mit sich.

Die Verunsicherung tiber die neuen Regelungen war grof3, Enttiuschung und
Waut tber nachfolgende Umbriche in der Lebensplanung nicht weniger.
Insbesondere die Befristungsregelungen fir wissenschaftliche Angestellte
drohen, jahrelange Aufbauarbeit im Bereich von Karriereoptionen fiir Frauen
zu konterkarieren. Diese Situation wird sich durch das Auslaufen der Uber-
gangsfrist im Mdrz 2005 noch verschlechtern.

An der Universitit Gottingen nahmen die Vorarbeiten zur Wahrnehmung der
Stiftungsoption des NHG einen grolen Raum ein. Fiir den Gleichstellungs-
auftrag ergab sich durch die Ubertragung der Berufungsbefugnisse an die Stif-
tungsrite im Einvernehmen mit den Prisidien eine vollig neue Perspektive.
Zugleich drohten die Ministerialen Exrlasse - bis dahin das Rickgrat der Gleich-
stellungsarbeit an den Hochschulen - ihre Giltigkeit zu verlieren. Beteiligungs-
rechte der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten in den Leitungsstruktu-
ren waren auf Landesebene heftig umstritten und wurden in neueren Fassun-
gen des NHG zurtickgenommen. Eine Stellungnahme der Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragten folgte der nichsten. Hochschulinterne und -iibergreifende
Klausursitzungen wechselten sich ab.

Einige Neuerungen der Dienstrechtsreform beschiftigen uns bis heute. So
z.B. die Verankerung der Kriterien ,,Gleichstellungserfolge®, ,,Funktionszula-
gen fur Gleichstellungsbeauftragte* in den Richtlinien iiber Leistungszulagen
in der W-Besoldung. Aber auch die Ausgestaltung der Juniorprofessuren mit
ihren an der Universitit Géttingen noch wenig spezifischen Evaluationsbe-
dingungen erzeugt Handlungs- und Beratungsbedarf, nicht anders als der
Abbau verbeamteter Nachwuchs-Stellen und die Ungewissheit tiber die
Entwicklung befristeter und unbefristeter Positionen im Mittelbau.

Gleichzeitig intensivierte sich die Arbeit an der Reorganisation der Verwal-
tung. Finanzautonomie und Globalhaushalte, Teamstrukturen und Internati-
onalisierung, Reformprojekte und neue Aufgaben: Parallel zur Organisations-
und Personalentwicklung entstanden auch fir Frauen- und Gleichstellungs-
beauftragte neue Aufgabenfelder: Mitarbeiterin/Vorgesetzten Gespriche,
Mediation im Konfliktfall, Beratung bei Arbeitsverdichtung, Gesundheitsrisi-
ken, Uberforderung und Mobbingerfahrungen sind bis heute Themen in den
Sprechstunden geblieben und Hilfe zur Selbsthilfe ist oft das einzige von der
Organisation vorgesehene Angebot zur Losung der Probleme.

SchlieBlich kindigt sich mit dem Hochschuloptimierungskonzept der Lan-
desregierung und den vorgegebenen Haushaltskiirzungen eine neue Dimensi-
on der Erschwernis an. Ein bevorzugtes Einsparpotential sind und bleiben
die befristeten und prekiren Vertragsverhiltnisse, die im Nachwuchsbereich
und bei Vertretungsstellen in der Verwaltung haufiger mit Frauen besetzt sind.
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Berichte

Schwer-
punkte

Entfallende Stipendien, geschmilerte Drittmittel, zugunsten der Programm-
férderung schrumpfende Moglichkeiten, im Normalverfahren Forschungs-
gelder einzuwerben, verschirfter Wettbewerb, ungleiche Chancen auf Verof-
fentlichungen und Professuren, fast aussichtslose Optionen, in den Geistes-
und Sozialwissenschaften an EU-Férderungsprogrammen zu partizipieren:
das sind nur einige der neuen Themen fiir Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte.

Netzwerke fiir rechtliche und psychosoziale Beratung werden gekniipft, Exis-
tenzgrindungsinitiativen gefordert, alternative Professionalisierungspfade
aufgebaut und eingetibt. Da stellt sich mit Recht die Frage: Zwischen Hoch-
schulreform und Finanznot - wohin entwickelt sich die Gleichstellungsarbeit?

Viel wird davon abhingen, ob es in der gegenwirtigen Situation gelingt, die
Errungenschaften der vergangenen 10 bis 15 Jahre Institutionalisierung von
Gleichstellungsstrukturen zu erhalten, fiir die Niedersachsen sich eine Vor-
bildfunktion erworben hat. Wichtiger noch wird es sein, die Hochschulreform
zugleich mit den Gleichstellungszielsetzungen und -instrumenten weiter zu
entwickeln, mit anderen Worten, den Gleichstellungsauftrag in die neuen Steu-
erungsinstrumente zu integrieren und ihn in den neuen Leitungsstruktu-
ren zu verankern.

An der Universitit Géttingen ist Gleichstellung ein Ressort im Prisidium,
dem/der hauptamtlichen Vizeprisidenten/Vizeprisidentin zugeordnet. Die
Bereitschaft der Leitungsgremien, eine Beratung durch die Frauen- und Gleich-
stellungsbeauftragte in Anspruch zu nehmen, kann noch wachsen, die Res-
sourcen des Gleichstellungsbiiros, Initiativen zu entwickeln und das Vortrags-
recht wahrzunehmen, ebenso. Aus rechtlich vorgegebenen Beteiligungsstruk-
turen mussen sich erst noch neue Beteiligungskulturen entwickeln.

Vor allem aber muss Gleichstellung als Planungs- und Steuerungsauftrag
verankert, in die Arbeit der zustindigen Organe und Stellen integriert werden.
Im Berichtswesen (AG Statistik und Berichtswesen) und in den Verfahren zur
Leistungserfassung (MERLIN), miissen ‘gender-differenzierte’ Indikatoren
selbstverstidndlich sein, in den autonomen Budgetierungsentscheidungen
(HERAKLES) und leistungsbezogenen Zuwendungen missen Gleichstel-
lungserfolge berticksichtigt werden.

Bislang stellen Drittmittel aus den diversen Chancengleichheitsprogrammen
eine nicht unerhebliche Quelle neuer Ressourcen fiir die Universitit dar:
Projektférderung, Dorothea-Erxleben Promotionsstipendien, Habilitations-
stellen und jetzt auch Juniorprofessuren, Maria-Goeppert-Mayer Gastprofes-
suren, allesamt Programmmittel, die es auszuschdpfen gilt, solange das Hoch-
schul- und Wissenschaftsprogramm noch besteht. Wie es nach Anlaufen der
Exzellenz-Forderung um diese Programme bestellt sein wird, ist ungewiss.
Um so gréler die Verantwortung der Universitit, bei ihren Antrigen auf
Exzellenzférderung auf eine ‘gender-ausgeglichene’ Gestaltung der Vorha-
ben zu achten.

Aber auch die Weiterentwicklung universititsinterner Anreizsysteme oder die
Wiedereinfihrung gleichstellungsorientierter Zielvereinbarungen mit den Fa-
kultiten sind reale Optionen, die dem Gleichstellungsauftrag neue, auf vor-
handene Strukturen und personelle Potentiale abgestimmte Durchset-
zungschancen eréffnen kénnen. Spitestens die von der Landesregierung fir
2006 angekindigte leistungsorientierte Mittelvergabe wiirde ein solches
Verfahren auch fur die interne Mittelbemessung erforderlich machen. Ent-
wickeln lie3e es sich jetzt schon.
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Heraus-
forderungen

Die Weiterentwicklung der Gleichstellungsarbeit zum Gender Management
wiirde schliefSlich auch der wohl wichtigsten Neuentwicklung an der Universi-
tit, der Einfithrung der Finanzautonomie der Fakultiten, folgen kénnen und
miissen. Deshalb stellt die Stirkung der dezentralen Gleichstellungsstruk-
turen cinen Schwerpunkt der Arbeit dar, der iiber die gesamte Amtsperiode
an Bedeutung gewonnen hat. Schon in der Grundordnung sind eine Reihe
von Méglichkeiten angelegt, diesem Bedeutungszuwachs gerecht zu werden.
Vorarbeiten dazu sind gemacht worden. Die Leitungsgremien sollten sie nut-
zen.

Wias bleibt, ist die berechtigte Frage, ob von einer Integration des Gleichstel-
lungsauftrags in die Planungs- und Steuerungsroutinen auch ein substantieller
Fortschritt in der Erfillung des Gleichstellungsauftrags - mittelfristig, lang-
fristig - zu erwarten ist. Kann Gender Management den Abbau diskriminie-
render Strukturen bewerkstelligen, die der Marginalisierung von Frauen im
Wissenschaftssystem Vorschub leisten?

Zwei Arbeitsfelder sind es insbesondere, an denen sich der nétige aber bislang
nur schr zih voranschreitende Wandel auch der Einstellungen und Praktiken
im Wissenschaftsbereich bemessen lasst:

e Erfolge in der Nachwuchsforderung, die die Wahrscheinlichkeit einer
akademischen Karriere weiblicher Studierender substantiell erthéhen, und

e Berufungs- und Personalauswahlverfahren, in denen die Qualifikati-
onsprofile von Bewerberinnen auf das gleiche wohlwollende Interesse wie
die ihrer ménnlichen Mitbewerber treffen.

In beiden Fillen geht es um die Entwicklung und Zuschreibung von wissen-
schaftlicher Exzellenz. Fiir beide Gebiete bestitigt die empirische Forschung
tbereinstimmend das Fortbestehen subtiler, aber wirkungsmichtiger Diskri-
minierungsmechanismen.

Zweifellos bedarf es besonderer Anstrengungen und grof3er fachspezifischer
Expertise um auf diesen Gebieten Fortschritte zu erzielen. Sowohl die Inten-
sivierung des Wettbewerbs zwischen den Einrichtungen wie die Verknappung
ihrer Ressourcen arbeiten jedoch zunichst dagegen. Dabei ist das Fortbeste-
hen der extremen genderspezifischen Segregation nach Fichern und akade-
mischen Positionen in den deutschsprachigen Lindern selbst ein Wettbewerbs-
hindernis, wenn es um die Internationalisierung wissenschaftlicher Institutio-
nen geht.

Deshalb steht weiterhin die Arbeit an einer Verbesserung der Studien- und
Arbeitsbedingungen fir Frauen im Vordergrund. Fachspezifische Mento-
ring-Programme und Qualifizierungsangebote sollen die Perspektiven des
weiblichen wissenschaftlichen Nachwuchses verbessern. Die Berticksichtigung
ihrer Chancen auf dem (akademischen) Arbeitsmarkt etwa in der Ausgestal-
tung der Studienreform ist ein weiteres Erfolgskriterium. Vereinbarkeitsmal3-
nahmen verbessern inzwischen die Chancen nicht mehr nur des weiblichen
sondern vor allem des jiingeren Personals an der Universitit.

Nicht weniger wichtig ist die Professionalisierung des Managements auch
in den wissenschaftlichen Einrichtungen. ‘Gendersensitivitit’ baut auf die
Fihigkeit, Gleichstellungsdefizite zu erkennen und Techniken der Vermeidung
von Diskriminierung einzusetzen. Diese Qualifikationen kommen der Fih-
rungskultur an der Universitit generell zugute. Und es ist die Fithrungskultur,
die diese Fahigkeiten hoch bewerten und attraktiv erscheinen lassen kann. Fiir
diese Weiterqualifizierung sind besondere, mit hoher Reputationserwartung
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ausgestattete Programme und Aktivititen notig, um eine Umwertung iiber-
kommener akademischer Routinen einzuleiten.

Institutionalisierte Formen der Selbstberichte, Evaluationen der Entwicklung
der Personalstruktur unter Beriicksichtigung von Gleichstellungsaspekten
wirken als Anlass und Anreiz fir die Entwicklung geschlechtergerechter
Praktiken und gendersensitiver Kriterien. Sie im Entscheidungsfall in das
System der Auswahlkriterien fiir wissenschaftliche Exzellenz zu integrieren
und nicht unter Entscheidungsdruck preiszugeben, ist eine der gréBeren
Herausforderungen des Wissenschaftsmanagements heute.

Im Zuge der Weiterentwicklung von Frauenfoérderungs- und Gleichstellungs-
politik an Hochschulen zum Gender Management ist die Fokussierung auf
die Erhéhung von Frauenanteilen in hdheren Positionen als Indikator fiir
bestehende Gleichstellungsdefizite der Organisation durch die Fokussierung
auf Qualitdtssicherung und Verfahrensentwicklung unter Gleichstellungsas-
pekten erweitert worden.

Folgende Priorititen kénnen fiir die Universitit Gottingen genannt werden:

e die Verankerung von Gleichstellung als Planungs- und Steuerungs-
gegenstand, cinschlieBlich eines entsprechenden Auftrags an die AG Sta-
tistik und Berichtswesen

e cin Monitoring der Entwicklung der Personalstruktur, reformbedingt
vor allem im Nachwuchsbereich, u.a. mit einem Evaluationsstatut fir Ju-
niorprofessuren

e cine Uberpriifung der KiirzungsmaBnahmen (HOK) unter Gleichstel-
lungsaspekten, auch zur Berichterstattung an das MWK

e cine gender-ausgeglichene Gestaltung der Studienstrukturreform (Mo-
dularisierung, gestufte Studienginge, Promotionsstudien)

e cine verstirkte Integration von (Ergebnissen der) Geschlechterforschung
in die Angebote der Ficher

e die Entwicklung von Leitlinien zur Gestaltung von Evaluationsverfah-
ren (u.a. von Studienangeboten, Akkreditierungsantrigen) unter Gleich-
stellungsaspekten

e die Stirkung der dezentralen Gleichstellungsstrukturen zur kompe-
tenten Begleitung des dezentralen Gender-Management (z.B. auch in der
Grundordnung)

e cine verstirkte Unterstiitzung der Vereinbatkeit von Studium/Beruf und
Elternschaft, einschlieBlich der Entwicklung von Leitlinien fir Berufs-
Partnerschaften (dual careers)

e die Novellierung des Rahmenplanes zur Frauenforderung und der
Richtlinie zum Schutz vor sexueller Beldstigung im Einklang mit der
Rechtsentwicklung

e mebhr attraktive Weiterbildungsangebote zur Entwicklung von Gender-
kompetenz insbesondere fiir Fithrungspersonal.

Senat und Prisidium sind aufgefordert, den gewachsenen Handlungsbedarf
in Bezug auf den Gleichstellungsauftrag festzustellen und Umsetzungsmog-
lichkeiten fur die einzelnen Anliegen prifen zu lassen. Die Universititsfrau-
enbeauftragte ist bereit, ihre Fachkompetenz beratend einzubringen.
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Der Internationale Frauentag 2004
stand ganz im Zeichen der Verwal-
tungsmitarbeiterinnen der Georgia
Augusta. Nach der mit viel Beifall
bedachten Auffithrung eines eigens fiir
diese Veranstaltung produzierten

Eine Veranstaltung des Frauenbiiros der
Georg-August-Universitit Géttingen zum
Internationalen Frauentag 2004

Spruchreif?

TELEARBEIT
in der Uni Géttingen

Sie fragen -
wir antworten

Telearbeit - wo bleibst Du?
Sketch von
Gundula Lendt, Autorin

Podium

Dipl. Soz.-wiss. Detlev Blechner
‘O&P-Blechner, Hannover

Dr. Katharina Peters
Organisationsentwicklung

Stefan Witzel

Datenverarbeitung

Moderation
Dr. Edit Kirsch-Auwgrter
Universititstrauenbeauftragte

8. Marz 2004
10 - 12 Uhr

mit Dienstbefreiung
fur die Mitarbeiterinnan der Universitat

Sprachlehrzentrum - AP 26
GoBlerstr. 10

Berichte

Zum Internationalen Frauentag vorgestellt:

Flexible Telearbeit an der
Georgia Augusta

Sketches zum Thema (s. nichste Seite)
berichtete die Universititsfrauenbeauf-
tragte Dr. Edit Kirsch-Auwirter tber
den derzeitigen Stand des vom Frau-
enbiiro initiierten und begleiteten Pi-
lotprojekts ,,Flexible Telearbeit .

Als Gastreferent konnte Detlev Blech-
ner, Diplom-Sozialwissenschaftler aus
Hannover, gewonnen werden. Er lei-
tete u.a. das niedersichsische Pilotpro-
jekt ,,Flexiblere Arbeitszeit durch Tele-
arbeit™ und fithrt auch in Géttingen die
Basisschulungen fiir die Tandems, d.h.
Telemanagerln und Telearbeitende,
durch.

Fir alle Fragen zur Technik stand Ste-
fan Witzel aus der Abteilung Daten-
verarbeitung zur Verfiigung und Dr.
Katharina Peters aus der universiti-
ren Organisationsentwicklung {iber-
nahm den personal- und organisations-
wirtschaftlichen Teil.

Acht Tandems aus den verschiedensten
Verwaltungsbereichen der Universitit
erproben bis Ende Mai nich-
sten Jahres den ‘Ernstfall’.
Dann erfolgt eine Auswer-
tung des Pilotprojekts und
anschlieend wird entschieden,
ob Telearbeit als eine Regel-
arbeitsform auch an der
Georgia Augusta angeboten
werden soll. Uber die Moda-
lititen des Projekts wurde
ausfuhrlich in der letzten
AUGUSTE (Nr. 11, S. 19 ff)
berichtet.

Sollten Sie ebenfalls daran
Interesse haben, von zu Hau-
se aus zu arbeiten, sollten Sie
bereits im Vorfeld folgende
Kiriterien genau Giberpriifen:

Zufriedene Gesichter nach der 1er-
anstaltung: Detlev Blechner und die
Sketchdarstellerinnen Edeltraud
Hiipeden und Gundula Lends, die
ebenfalls Autorin des Sketches (sie-
he auch ndchste Seite) ist.

Warum mochte ich von zu Hause aus
arbeiten? Hier kénnten z.B. lange An-
fahrtswege oder auch die bessere Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf so-
wie gesundheitliche Griinde mal3ge-
bend sein.

Eignet sich meine Titigkeit far Tele-
arbeit? Notieren Sie die entsprechen-
den Aufgabenbereiche und iiberlegen
Sie, wie viel Zeit Sie in etwa dafiir be-
nétigen und wie selbstindig Sie diese
in der Regel bewiltigen.

Sprechen Sie unbedingt mit Threr/Th-
rem Vorgesetzten. Sie/Er muss zum
gegebenen Zeitpunkt einen formlosen
Antrag an die Personalabteilung stel-
len. Bereiten Sie sich also gut auf das
Gesprich vor und argumentieren Sie
sachlich. Neues braucht oft eine et-
was lingere Vorlaufzeit! Und denken
Sie daran: Telearbeit erfordert auch
von denVorgesetzten und Kolleg-
Innen neue Koordinationsformen
und ein Umdenken in der Arbeitsor-
ganisation!

Telearbeit ist nur als Tandem durch-
fuhrbar; es hat also keinen Sinn, ei-
nen Alleingang zu versuchen. Gegen-
seitiges Vertrauen ist ein Muss bei
Telearbeit!

Nach der Pilotphase miissen die Kos-
ten fiir die notwendige materielle Aus-
stattung jeweils von der Einrichtung
getragen werden.

Der Ablauf kdnnte zukiinftig wie folgt
aussehen:

1 FormloserAntrag der Vorgesetzten auf
Telearbeit an die Personalabteilung.

2 Fragebdgen werden zur Beantwortung
von der Personalabteilung - jeweils fiir
Telearbeitende und Telemanagerinnen
- zugeschickt.

3 DieAbteilung Datenverarbeitung tber-
pruft die technischen Voraussetzungen.

4 Die Personalabteilung fertigt fir die Te-
learbeitenden eine Zusatzvereinbarung
zum Arbeitsvertrag.
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TELEARBEIT -
WO BIST DU?

Ein Sketch von
Gundula Lendt

Aufgefiihrt mit der Autorin
Gundula Lendt, Edeltraud
Hiipeden und Dr. Edit Kirsch-
Auwarter am 8. Mérz 2004 in
der Georg-August-Universitat
Gottingen anlasslich einer
Veranstaltung des Frauenbiiros
zum Internationalen Frauentag.

=
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Wisgalla Wenn ich einen Teil der Arbeit zu
Hause erledigen kénnte...

Dr. Ahrendt Sie meinen zu Hause arbeiten?
Wisgalla Ja, Telearbeit!

Dr. Ahrendt Wieder so eine neumodische
Idee fiir Frauen. Die drei groRen ,K*: Kinder -
Kiiche - Computer!

Dr. Ahrendt Mit dem verkauften Auto?! Und
wie kontrolliere ich, dass Sie in der Zeit zu
Hause tatséachlich arbeiten oder nur noch
Moorhiihner abschieRen?

= 4

Dr. Ahrendt Guten Morgen, Frau Wisgalla.
Wie weit sind Sie mit den Recherchen zur
strukturellen Chancengleichheit?

Wisgalla Recherchen? Chancengleichheit?
Mhm, - ich komme einfach nicht dazu.
Dauernd klingelt das Telefon, Kollegen
beschweren sich... Jetzt Sie... Mist, ich
werde ununterbrochen unter-brochen.

Wisgalla Ja, die drei groRen ,K". Das haben
sie gut erkannt, Frau Dr. Ahrendt! Durch
Telearbeit kénnen Familie und Beruf besser
vereinbart werden. Freie Zeiteinteilung ist
doch wunderbar! Entscheidend ist doch,
dass die Arbeit getan wird! Und ich gewinne
mehr Freizeit; zwei ganze Stunden am Tag
vertrodele ich auf dem Weg zur Arbeit und
zurlick. Das Auto kdnnte ich dann verkaufen
und mal richtig schon in Urlaub fahren!

Wisgalla Woher wissen Sie das?

Dr. Ahrendt Hier im Biiro habe ich Sie
wenigstens unter Kontrolle. Sie sind schnell
und korrekt und ich bin sehr zufrieden mit
Ihnen. Aber wenn Sie zu Hause so vor sich
hin werkeln - die Qualitat wird darunter leiden.

Dr. Ahrendt Mit den gleichen Ausreden haben
sie mich vor vier Wochen schon abgespeist.
Jetzt werde ich langsam ungeduldig!

Wisgalla Ungeduldig! Werden Sie doch mal
richtig wiitend! Sie haben ja im Prinzip Recht;
wir sollten tiberlegen, wie wir das in den Griff
bekommen.

Stimme: Ich lach’ mich schlapp, das ist
doch nichts Neues. Telearbeit gibt es
bereits seit Anfang der 70er Jahre und
wird vorwiegend - nein, sogar zu 80
Prozent - von Ménnern ausgetbt, die
hoch qualifiziert sind. Zu Ihrer Informa-
tion: Telearbeit bezeichnet die wohnort-
nahe Arbeit unabhéngig vom Firmen-
standort an mindestens einem Tag pro
Woche, wobei die Zusammenarbeit
Uber rdumliche Entfernungen hinweg
unter primérer Nutzung von
Informations- und Kommunikati-
onstechnologien erfolgt und eine
direkte Telekommunikationsverbindung
zum Arbeitgeber zur Ubertragung von
Arbeitsergebnissen genutzt wird. Also:
Traditionelle Arbeitsplatze werden
dezentral organisiert und vernetzt.

Stimme: Papperlapapp. Es sollte wohl
klar sein, dass Mitarbeiterinnen, die
man sieht, nicht unbedingt produktiver
sind als Telearbeiterlnnen. Mitarbeiter-
Innen im Betrieb brauchen nur geschéf-
tig zu wirken und keine Vorgesetzte/
kein Vorgesetzter merkt, dass sie
nebenbei ,Schiffe versenken* spielen
oder gerade die Diplomarbeit ihres
Freundes schreiben. Und was die
Qualitat der Arbeit betrifft, hat man
langst erkannt, dass Telearbeit viele
Vorziige hat, zum Beispiel hohere
Leistung durch bessere Motivation bei
selbstbestimmter Tétigkeit. In manchen
Féllen wurde nach Einfiihrung der
Telearbeit von einer Produktivitats-
steigerung bis zu 40 Prozent berichtet!
Und (berhaupt: Ergebniskontrolle
ersetzt Personalkontrolle!
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Dr. Ahrendt Also, mir ist es lieber, wenn alles
so bleibt wie es ist. Ich brauche Sie hier an
Ort und Stelle als meine Mitarbeiterin.

Wisgalla Wie kann ich Sie nur tiberzeugen?
Ich glaube, dass Sie einfach zu wenig
informiert sind iiber Telearbeit. Moment... Ich
habe mir schon was Uberlegt.
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Dr. Ahrendt Telekom?

Wisgalla Na ja, ISDN, T-DSL, Flatrate... bei
mir zu Hause!

Dr. Ahrendt Teleskop?

Wisgalla Ganz wichtig! Mitarbeiterlnnenkon-
trolle!

Dr. Ahrendt Television, Telegraf, Telegen?

Wisgalla Sollten Sie sein, wegen der Tele-
Konferenzen!

fon"

“e\, fax

Dr. Ahrendt Was soll das? Telefon, Telefax,
Telefoto, Telegen...

Wisgalla Alles, was fir Telearbeit bendtigt
wird...

Dr. Ahrendt Telefoto?

Wisgalla Brauchen Sie, damit sie in Zukunft
wissen, wie lhre Mitarbeiterin eigentlich
aussieht.

Berichte _—

Dr. Ahrendt Telekolleg, Teletext, Telekinese?

Wisgalla Miissen Sie trainieren. Wenn
beispielsweise Ihr Stift vom Schreibtisch fallt,
den ich sonst aufgehoben hétte.

Dr. Ahrendt Telepathisch?

Wisgalla Miissen wir beide (ben, falls der
PC abstirzt oder das Emailprogramm
streikt.

Dr. Ahrendt Nun, ja, jetzt weil ich zwar
einiges mehr Uber Telearbeit. Aber ich will
das nicht!

Wisgalla Aber warum denn nicht?

Wisgalla Na und? Haben Sie schon mal
daran gedacht, dass Sie - vorausgesetzt die
Telearbeit wird eingefiihrt - vormittags zu mir
fahren kénnten? Mein Mann ist bei der
Arbeit, mein Sohn in der Schule. Wir kénnten
dann Telekinese und Telepathie Uben oder
von mir aus auch etwas anderes...

Dr. Ahrendt Komm, wir iiben schon mal
Telearbeit!

Dr. Ahrendt Weil ich ohne Sie nicht zurecht
komme. Weil Sie meine beste Mitarbeiterin
sind. Ohne Sie bin ich doch hoffnungslos
verloren.

Wisgalla Aber ich komme doch ein- oder
zweimal die Woche zu Ihnen, dann bespre-
chen wir alles.

Dr. Ahrendt Das langt mir nicht. Ich méchte
Sie jeden Tag um mich haben, den Duft ihres
Parfums riechen, zusehen, wenn sie so
anmutig und liebevoll die Pflanzen im Biro
gieRen. Frau Wisgalla, ich liebe Sie!

Der Sketch wurde firr die AUGUSTE
nachgestellt mit Dr. Sylke Ernst als
Dr. Ahrendt und Janina Handkammer
als Frau Wisgalla.

Konzept/Fotos: Grete Andresen
Copyright: Frauenburo der Universitét
Gottingen (2004)
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MINERVA in Gottingen?
Karrierewege von Frauen in
der Wissenschatft

Als abschliefSenden Beitrag gum Internationalen Frauentag 2004 prisentierte die Staats-
und Universitdtsbibliothek Gattingen in Kooperation mit dem Frauenbiiro der Universitit
vom 10. bis 31. Mdirz im Foyer des Neubans der SUB eine Ausstellung der Hochschule
fiir Bildende Kiinste Brannschweig, erstellt von der studentischen Arbeitsgruppe ,,minerva
(Projeketleitung: Prof. Regina Henze, Assisteng: Diplom-Designerin Isabell Bischoff) im
Auftrag des Ministeriums fiir Wissenschaft und Kultur Niedersachsen. Die Ausstellung
wurde begleitet von einer Portraitserie Gittinger Lebrstublinhaberinnen, die Heife Jordan
fiir das Gottinger Tagblatt verfasste (s. GT vom 17., 20., 26., 29. und 31. Mdrzg und 03.
April 2004). Am 15. Mdrz, hielt die Universititsfranenbeauftragte den folgenden Erdff-
nungsvortrag.

Vorgeschichte und Auftrag der Ausstellung

,Hervorragende Frauen und ihre Lebensldufe sichtbar zu machen, in das allge-
meine gesellschaftliche Bewusstsein zu heben®, so Minister Lutz Stratmann zur
Erotfnung der Ausstellung im Landtag von Niedersachsen, sei eine ,,wesentliche
Zielsetzung der Ausstellung®. Zugleich sollten die prisentierten Frauen als
,,Vorbilder zur Orientierung fiir junge Frauen dienen, um sich ebenfalls fiir den
Weg in die Wissenschaft zu entscheiden. Lange hatte die AG Offentlichkeitsar-
beit der Landeskonferenz Niedersichsischer Hochschulfrauenbeauftragter
(LNHF) im Vorfeld ein Projekt debattiert, das die widerspriichliche Lage von
Wissenschaftlerinnen angemessen darzustellen erlauben wiirde. Mit welcher
beeindruckenden Erfolgsgeschichte und gro3er Publikumsgunst dieses Projekt
schliefllich von der HBK Braunschweig verwirklich werden wiirde, hat am Ende
alle Beteiligten tiberrascht und dankbar gestimmt.

Zwei weitere Merkmale der Ausstellung sind es jedoch, die ich besonders her-
vorheben mochte: Einerseits die gro3e Miihe, aus der Fille der an nieder-
sichsischen Hochschulen vertretenen weiblichen Exzellenz eine Auswahl zu
treffen, die pars pro foto dargestellt werden konnte — noch nie zuvor befanden
sich so viele bemerkenswerte Wissenschaftlerinnen in fihrenden Positionen.
Andrerseits die noch extremere Schwierigkeit, Kriterien fur die Auswahl fest-
zulegen — noch nie waren die grof3en Unterschiede und geringen Gemeinsam-
keiten ihrer wissenschaftlichen Biographien so deutlich zutage getreten.
Paradox war die Aufgabe, die es zu 16sen galt: Individualitit sollte zur Nach-
ahmung empfohlen werden, Vereinzelung als Ausstellungsobjekt zur Norma-
lisierung der Situation von Wissenschaftlerinnen eingesetzt werden. Aber
paradox verlduft bislang auch die Integration von Frauen in die Wissenschaft,
im Spannungsverhiltnis von verkannter Individualitit und vorenthaltener Nor-
malisierung. Da scheint diese Ausstellung doch eine angemessene Form der
Darstellung zu sein, zumindest eine die erneutes Nachdenken und intensive
Diskussion auslésen wird.

Karrieren im Zeichen der Ausnahme?

In einer grof3 angelegten vergleichenden Studie zum Verlauf akademischer
Karrieren bestitigt die Forschungsgruppe um die Politologin Annette Zim-
mer, Minster, dass Unterschiede im Verlauf minnlicher und weiblicher Bio-
graphien immer noch sehr ausgeprigt sind. Obwohl die zeitliche Struktur der
Karriere auf dem Weg zur Professur immer dhnlicher, das ,,Nadelohr der ziel-
orientierten und lickenlosen Biographie® immer enger wird, treten zwischen
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Promotion und Habilitation bezeichnende Verzdgerungen der weiblichen
Karriereverldufe auf. Sie sind vor allem auf mangelnde finanzielle Absicherung
und fehlende Unterstiitzungsstrukturen (Mentoren/Mentorinnen) in dieser Zeit
zurlickzufihren.

Obwohl Erwartungen und Wertvorstellungen von Frauen und Mannern in der
Wissenschaft sich immer dhnlicher werden, die berufliche Autonomie in ei-
nem Marktsegment von hohem Prestige von beiden gleichermallen geschitzt
wird, stellt sich die Witklichkeit an den Universititen als eine ,,Ge-Teilte* dar.
Akzeptanz in der Forschung und in Spitzenpositionen, Integration in infor-
melle Netzwerke, Anerkennung ihrer Leistungen bleiben fiir Frauen defizitir.
Ihre ,,Markteintrittskosten‘ sind hoher, Verzicht auf Freizeit, Familie, Kinder-
wunsch und Uberlastungsphinomene signifikant hiufiger die Folge. Traditio-
nelle Rollenmuster im Privatbereich und mangelnde Betreuungsstrukturen fiir
Kinder witken sich — fiir sie — karrierehindernd aus.

Da scheinen die Empfehlungen geradezu auf der Hand zu liegen: Die Stellen-
situation nach dem Studium muss fur Wissenschaftlerinnen verbessert,
Planungssicherheit vor allem fiir ihre Laufbahn erhéht werden. Ma3nahmen
zur besseren Vereinbarkeit von beruflichen und familidren Pflichten sind ebenso
gefragt wie erhéhte Chancen fur Karrierepartnerschaften, die auch lokal, d.h.
ohne Mobilititszwinge gelebt werden kénnen. Diese Empfehlungen decken
sich mit denen, die Christine Firber in ihrer neuen Analyse der Beteiligungs-
chancen von Wissenschaftlerinnen aus Deutschland an EU-Forschungs-
férderungsprogrammen entwickelt. Hier treten die kumulativen Wirkungen
benachteiligender Strukturen an den heimatlichen Hochschulen besonders
deutlich zutage — zum Nachteil der Wissenschaft insgesamt.

Barrieren subtil und wirkungsmachtig

Schon seit vielen Jahren identifizieren Wissenschaftlerinnen Faktoren, die fur
die schleichende Verzégerung weiblicher Karrieren eine wichtige Rolle spielen.
Beate Krais, Soziologin in Darmstadt, beschreibt die ,,Kultur der Knappheit*,
die Effekte versagter Anerkennung, die ,,agonale® Struktur akademischer
Interaktionen, in denen Wissenschaftlerinnen lernen, ihre Karriereaspirationen
zurlick zu nehmen. Die weiterhin ausgeprigte Segregation zwischen Feldern
,»weiblicher” und ,,mannlicher Berufswiinsche verschirft ihre Lage auf dem
akademischen Markt der Ressourcen und Reputationen noch weiter.

Mit zunehmend priziseren Untersuchungsmethoden weist Jutta Allmendinger,
Soziologin in Miinchen und Nurnberg, die ,,programmierte Ungleichheit™ nach,
die selbst manchen Férderinstrumenten noch innewohnt. Bei gleichen Aktivititen
(Publikationen, Projekten, Ubernahme von Professuren) sind unterschiedliche
Erfolgschancen fiir Wissenschaftlerinnen nachweisbar, insbesondere was die
Einwerbung der immer wichtiger werdenden Forschungsmittel betrifft.

Vor allem die Strukturmerkmale universitirer Personalselektion sind jedoch
geeignet, Benachteiligungen fortzuschreiben. Der internationale Vergleich legt
nahe, dass Wissenschaftlerinnen von einer klareren Strukturierung der wissen-
schaftlichen Laufbahn und transparenteren Anforderungskriterien profitieren.
Frihe und stetige Selbstindigkeit wirkt sich ebenso wie die Motivation durch
Mentorinnen positiv auf die Anteile von Frauen in wissenschaftlichen
Fihrungspositionen aus. Mit der Einfihrung von Juniorprofessuren allein ist
dabei noch nicht viel gewonnen: Explizite Einstellungsvoraussetzungen und
Evaluationsstatute sind gefordert, ,,tenure-track“-Regelungen fiir wissenschaft-
liche Beférderungen als Instrument der Frauenférderung unverzichtbar. Aber
auch das universitire Umfeld, in dem ,,Nachwuchsférderung® stattfindet, muss
sich 4ndern, wenn verhindert werden soll, dass aus den eklatanten Gleich-
stellungsdefiziten an deutschen Hochschulen massive Wettbewerbsnachteile
im Wissenschaftsbereich insgesamt werden.
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Netzwerke als Hebel der Veranderung

Seit etlichen Jahren haben sich deshalb auch Netzwerke von Wissenschaft-
lerinnen etabliert, die den erkannten Benachteiligungs-Effekten entgegenwirken
und Forderungen zur Umgestaltung der Hochschulen Nachdruck verschaffen.
Aus diesen Netzwerken sind vielfach Serviceeinrichtungen hervorgegangen,
die mit gezielten Angeboten Freirdume schaffen, professorales »Probehandeln«
ermoglichen und Professionalitit vermitteln. Kompetenzzentren wie das Center
of Excellence Women in Science (CEWS) in Bonn bieten spezielle Programme als
»Ansto zum Aufstiege. In Gottingen biindelt das Netzwerk babilla die
Interessen von Postdoktorandinnen insbesondere im Weiterbildungsbereich,
ver6ffentlicht das Centrum fir Informations- und Wissensmanagement
(CIWM) im Frauenbtiro der Universitit 14tigig Informationen fiir gleich-
stellungsorientierte Netzwerke und Einrichtungen tiber die Landesgrenzen
hinaus.

Diese Netzwerke haben sich hiufig als Vorreiter fiir weitere Zusammenschliisse
erwiesen, die wie THESIS im Bereich der Promotionen und die Vereinsgriin-
dung im Bereich Juniorprofessuren inzwischen Karrierechancen und -optionen
im Wissenschaftsbereich sowohl fiir Frauen als auch fur Mianner zu verbessern
suchen.

Entwicklungen zur Institutionalisierung von Gleichheit
Mit Stellungnahmen und Positionspapieren allein sind jedoch weder neue
Beteiligungsstrukturen noch die erforderlichen Anerkennungskw/turen in den
Hochschulen zu entwickeln. Und auch die gewachsenen Kompetenzen einzel-
ner Wissenschaftlerinnen garantieren keineswegs Erfolg in akademischen Kar-
rieren. Der Schlissel zum erforderlichen Wandel an Hochschulen liegt viel-
mehr in konzertierten und stetigen Bemithungen, die Behebung von Gleich-
stellungsdefiziten mit den nétigen Reformen zugleich anzugehen.

Da sind an erster Stelle die Bestrebungen zur Europiisierung und Internatio-
nalisierung im Wissenschaftsbereich zu nennen. Sie lassen die Gleichstellungs-
defizite an Hochschulen in Deutschland besonders krass hervortreten. Hier
wirken sie sich auch primir als Wettbewerbshindernisse aus. Die zur Entste-
hung eines einheitlichen europiischen Hochschulraumes erforderliche Studien-
strukturreform bietet aber auch Chancen, gezielte Mal3nahmen zum Abbau
dieser Defizite umzusetzen: flexible Studienstrukturen, Berufsorientierung der
Abschliisse, Modernisierung der Studieninhalte, Berticksichtigung der Interessen
und gezielte Férderung auch von Studentinnen und Absolventinnen sind da
die wichtigsten Ansitze.

Dabei ist z.Z. sicherlich das Risiko grof3, externe Eingriffe in die Hochschul-
entwicklung wie die aktuellen Etatkiirzungen oder Programme zur ,,Elite-
férderung* als vordringlich und unvereinbar mit gleichstellungsférderlichen
Organisationsstrukturen anzusehen. Wer will schon die jetzt anstehenden
Debatten mit immer noch uneingelésten Forderungen und immer schon
unbefriedigend verlaufenen Diskussionen um den Gleichstellungsauftrag der
Hochschulen belasten. Was jedoch kurzfristig als Entlastung von Legitimations-
und Handlungsdruck erscheinen kénnte, entpuppt sich langfristig als eine
Festschreibung »stindischer« und deshalb wissenschaftsfremder und -hinder-
licher Strukturen, die sich als Hypothek auf die Zukunft auswirken werden.
Die Zukunft der Universititen ist nur »:/ den Frauen zu meistern. Minerva
muss endlich auch an der Georgia Augusta eine angestammte Heimat finden.
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Modularisierung von Studiengangen
Neue Aufgabenfelder fur das

Verwaltungspersonal

Was ist der ,Bologna“-Prozess?

In einer gemeinsamen Erkldrung ,,Der Europdische Hochschulranm “ haben die
zustindigen MinisterInnen von 29 Staaten am 19.06.1999 in Bologna
beschlossen, bis zum Jahre 2010 einen ,,Europiischen Hochschulraum® zu
verwirklichen, d.h. auf die Konvergenz der Hochschulsysteme hinzuarbeiten.
Etappenziele dabei sind: Die Einfihrung ,,gestufter Studienginge, die
»Modularisierung® der Studieninhalte und die Verabredung einheitlicher
Leistungspunktsysteme zur Bewertung der Studienleistungen. Sie sollen dem
Ziel der europaweiten Harmonisierung der Studienstrukturen (sowohl im
ersten, dem wndergraduate-, wie im zweiten, dem graduate-Zyklus) und damit der
Foérderung der Mobilitit der Studierenden dienen. Weitere Ziele der Bologna-

Was sind , gestufte* Studiengange?

Bisher erreichen Studierende einen ersten berufsqualifizierenden Abschluss
(Diplom, Magister, Staatsexamen) frithestens nach einer Regelstudienzeit von
4,5 Jahren, zukinftig mit dem bachelor of arts (BA) bereits nach 3 bzw. 4 Jah-
ren. Nach dem Bachelor-Abschluss besteht die Moglichkeit, in den Beruf ein-
zusteigen oder ein master of arts (MA) Studium anzuschlieSen, ggf. auch erst
nach einer Berufs- und/oder Familienphase. Der Masterabschluss als dquiva-
lenter Abschluss zum Diplom/Magister wird nach weiteren ein bis zwei Jahten
erworben, d.h. die Studiendauer belduft sich insgesamt auf maximal 5Jahre.

Was heildt ,Modularisierung”“?

Kunftig sind Studienginge aus Modulen zusammengesetzt. Ein Modul ist eine
inhaltlich und zeitlich abgeschlossene Leht- und Lerneinheit. Es ist qualitativ
(Inhalte) und quantitativ (Arbeitsaufwand) beschreibbar und muss bewertbar
(Prifung) sein. Ein Modul kann aus einer oder mehreren Lehrveranstaltun-
gen (z.B. Vorlesung, Seminar, Ubung, Exkursion, Praktikum) bestehen. Alle
Lehrveranstaltungen eines Moduls sollten innerhalb von einem, max. zwei
Semestern stattfinden und mit einer studienbegleitenden Priifung abschlie-
Ben. Module sind also kleinere Lerneinheiten, als dies bei der traditionellen
Ficherstruktur der Fall ist. Inhaltlich wird ein Modul an der den Studierenden
zu vermittelnden Kompetenz ausgerichtet. Die Summe aller Module ergibt
die Gesamtkompetenz, die Studierende in einem bestimmten Studiengang
erwerben sollen.

Die Vorteile: Ein ziigigeres Studium durch héhere Motivation und bessere,
iberschaubare Strukturierung des Studiums, individuellere Qualifikationsprofile
(,,Baukastensystem®) als Ergebnis.

Welche Perspektiven ergeben sich im Bologna-Prozess
fur das Verwaltungspersonal?

In erster Linie sind von der Modularisierung betroffen die Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter der Prafungsiamter, der Sekretariate der einzelnen Lehtstiihle/
Institute und je nach Organisationsform auch der Dekanate. Aber auch die
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Zentralen Einrichtungen sind gefordert.
Besondere Herausforderungen speziell bei der Einfithrung modularisierter
BA/MA-Studienginge ergeben sich einerseits in der Konzeptionsphase, etwa

Deklaration sind die Transparenz der
Studienleistungen, die Verstindigung
iber Qualititssicherungsverfahren
und die Férderung der ,,europiischen
Dimension® im Hochschulbereich.

Die Vorteile: International kom-
patible Studienginge, erleichterter
Hochschulwechsel (national, inter-
national), flexible Studiengestaltung
wegen der vorgesehenen Schnittstellen
zuanderen Hochschulen, Studiengingen
oder Berufsphasen.

Wihtend die Stufung/Modulatisie-
rung fir Studierende mehr Flexibili-
tit als friher bedeutet (mehr Schnitt-
stellen, vereinfachtes Auslandsstu-
dium, variablerer Studienaufbau und
individuellere Studienorganisation,
die z.B. auch ein Teilzeitstudium er-
moglichen) und daher auch eine bes-
sere Vereinbarkeit von Beruf & Stu-
dium bzw. Familie & Studium, sind
die Folgen fiir die Hochschulen und
ihr Verwaltungspersonal weitreichend.

® Beratung und Unterstiitzung der
Studiengangsverantwortlichen bei
der Erarbeitung neuer Studien-
und Prifungsordnungen,
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Neuerstellung bzw. Umorganisation von Stundenplinen, Priifungs- und
Horsaalverwaltung,

Andrerseits treten neue Aufgaben und Belastungen auch im laufenden Be-
trieb auf, so z.B.

ein deutlich erhéhtes Priifungsaufkommen durch studienbegleitende Prii-
fungen: Mehraufwand bei der Prifungsverwaltung fiir die Prifungsimter,
aber auch fir die Sekretariate der Lehrstithle, Organisation und zeitliche
Koordination der Priifungstermine, Uberwachung der An- und Abmel-
dungen, Weitergabe bzw. Zusammenfihrung der Einzelnoten, etc.;

ein deutlich erhohter Beratungsbedarf der Studierenden und Dozieren-
den: Das Modulsystem beinhaltet viele einzelne Priffungen, Studierende
missen gut Uber die ,,Spielregeln informiert werden, Nachfragen richten
sich oft direkt an die Lehrstiihle, die Prifungen abnehmen, aber auch an
die Prifungsimter; oft haben auch Dozierende Beratungsbedarf tber die
Detailregelungen, die in der Prifungsordnung vorgegeben sind;

ein erh6hter Beratungs- und Organisationsbedarf fiir die stirkere interna-
tionale Ausrichtung: Es sind ggf. mehr auslindische Studierende und Gast-
dozenten zu beraten und zu betreuen, mehr deutsche Studierende planen
ein Auslandsstudium und haben vorab, aber hiufig auch nach der Riick-
kehr entsprechenden Beratungsbedarf, der, sofern es sich z.B. um Fragen
der Anerkennung von Modulen handelt, nicht immer von einer zentralen
Stelle wie z.B. dem International Office gedeckt werden kann;

Unterstiitzung bei der Datenerhebung fiir Akkreditierung und Lehrevalu-
ation: Bachelor- und Masterstudienginge miissen akkreditiert werden,
hiufig finden auch regelmifBige Lehrevaluationen statt. Beides erfordert
das Zusammenstellen und die Pflege von umfangreichem Datenmaterial
fir die Erstellung der erforderlichen Berichte (Beispiel Prifungsamt: Da-
ten tiber Prifungsverhalten der Studierenden, Studiendauer etc.);

stindige Aktualisierung der Modulbeschreibungen: Zu einem modulari-
sierten Studiengang gehort ein sogenannter Modulkatalog, in dem jedes
Modul beschrieben wird (Inhalte, Lernziele, Organisatorisches). Dieser Ka-
talog muss regelmafig gepflegt und aktualisiert werden, ggf. auch als On-
line-Version.

Schliefilich erfordert die Anpassung an die Neuerungen der Studienreform
von den Betroffenen auch groBes persénliches Engagement, unter anderem

das Verlassen altgewohnter ,,Arbeitspfade, die Bereitschaft, neue Aufga-
ben zu Ubernehmen,

die Bereitschaft, sich in neue Zusammenhinge hineinzudenken,

ggf. die Einarbeitung in eine neue Technik/Software (z.B. elektronische
Prifungsverwaltung statt Karteikartensystem, Beratung der Studierenden
per Email, Pflege eines Online-Modulkataloges),

bei stirkerer internationaler Ausrichtung und entsprechend vielen inter-
nationalen Gisten und Kontakten das Etlernen oder Vertiefen einer Fremd-
sprache, insbesondere Englisch.

FAZIT

Gestufte, modularisierte Studiengénge
sind nur ein kleiner Teil der aktuellen
Reformvorhaben, deren Bewiltigung
insgesamt in verstirktem Maf3 die
Personalressourcen der Hochschulen
fordert.

Globalhaushalte, neues Dienstrecht,
leistungsbezogene Mittelbemessung,
mehr Autonomie fir Hochschulen
wie Fakultiten durch neue Hochschul-
gesetze(z.B. Stiftungsuniversititen)
und vermehrte Mallnahmen zur Qua-
litatssicherung wie Lehr- und Forsch-
ungsevaluationen - sie alle stellen das
Verwaltungspersonal vor gro3e Her-
ausforderungen. Dazu kommen wei-
tere Reformvorhaben in der Lehre, die
erhéhte Betreuungs- und Verwal-
tungskapazititen erfordern, wie z.B.:
Studienzeitverkiirzung, Konzepte zur
Senkung der Studienabbrecherzahlen,
Neuregelung des Hochschulzugangs
durch eigene Auswahlverfahren, Inter-

nationalisierung u.a.m.

Dr. Gudula Kreykenbohm

Nach einer landwirtschaftlichen
Lehre und Gesellenprifung Stu-
dium der Agrarwissenschaften
an der Universitat Gottingen.
Nach der Promotion 1998 dort
an der Entwicklung von Bache-
lor- und Masterstudiengangen
beteiligt und in der praktischen
Beratung der Studierenden ta-
tig. Auslandsaufenthalte in Ka-
nada, USA, Agypten und Costa
Rica. Im Jahr 2000 Wechsel von
der Agrarwissenschaftlichen
Fakultat in die Abteilung Studi-
um und Lehre in der Zentralver-
waltung, um den Bereich Lehr-
entwicklung aufzubauen.

AUGUSTE Nr. 12 - 2004



Hochschulreform ——

[ I I
U e
Bundeskonferenz der Frauen- und

Gleichstellungsbeauftragten

Fragen 1-5: Wie schatzen Sie die Vor- und
Nachteile des Selbstauswahlrechts der Uni-
versitaten ein? Mit welcher zusatzlichen Ar-
beitsbelastung rechnen Sie? Was passiert mit
den Abiturienten, die nicht ausgewahlt wer-
den? Ist es sinnvoll, in nicht zulassungsbe-
schrankten Fachern eine Auswahl zu treffen?
Ist die ZVS in ihrer heutigen Form noch
sinnvoll oder sollte sie aufgeldst werden?
Welche neuen Aufgaben kénnte die ZVS ggf.
Ubernehmen?

Frage 3: Welche Anreize und Instrumente
halten Sie fir geeignet, um die Arbeits-
bedingungen im Wissenschafts- und
Forschungsbereich mit seiner starken Wett-
bewerbs- und erfolgsorientierung, dem gro-
3en Anteil befristeter Beschaftigungsverhalt-
nisse sowie den spezifischen Anforderungen
an Mobilitat und Wissenstransfer fur hoch
qualifizierte Wissenschaftler und auch fur
junge Nachwuchswissenschaftler attraktiv zu
gestalten?

Arbeitsbedingungen an
deutschen Hochschulen

Stellungnahme zur Anhérung im Bundestagsausschuss fur
Bildung, Forschung und Technikfolgenabschéatzung zum
Thema , Arbeitsbedingungen an deutschen Hochschulen®
am 22.03.2004

1. Auswahl von Studienbewerberinnen und -bewerbern, ZVS

(1/1-5) Zu den unterschiedlichen Verfahrensvorschligen zur Auswahl von
Studienbewerberinnen und -bewerbern nimmt die BuKoF im Einzelnen keine
Stellung, Aus unserer Sicht ist es jedoch wichtig, darauf zu achten, dass Verin-
derungen der Auswahlverfahren und eine stirker autonome Auswahl durch
die Hochschulen nicht zu einer Verschlechterung der Zulassungschancen fiir
weibliche Bewerberinnen fihren. Es sollte statt dessen angestrebt werden, die
neu entwickelten Instrumente gezielt zur Bearbeitung bestehender Gleichstel-
lungsdefizite einzusetzen. Die Verfahren sollten transparent sein und unter
Beteiligung der Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten entwickelt werden.
Es ist aus unserer Sicht unabdingbar, die Entwicklung der Frauenanteile
statistisch zu dokumentieren, um gegebenenfalls Verinderungen festzustellen
und darauf zu reagieren.

2. Arbeitsbedingungen an Hochschulen, Arbeitsbelastung

(2/3) Aus der Sicht der BuKoF konzentriert sich die gegenwirtige Diskussion
zu stark darauf, die Arbeitsbedingungen fir ,,Spitzenforscher® in Fichern mit
besonders giinstiger Marktlage attraktiv zu machen. Junge Nachwuchswissen-
schaftlerinnen und -wissenschaftler, die vor der Entscheidung stehen, ob sie
sich auf eine wissenschaftliche Karriere oder auf andere Berufsfelder orientie-
ren, sind in der Regel noch keine anerkannten Spitzenwissenschaftler. Fur sie
stellt sich die Frage, ob eine Karriere im Rahmen der deutschen Personalstruk-
tur mit ihren Befristungen und spezifischen Risiken des Scheiterns eine attrak-
tive Zukunftsperspektive ist oder nicht.

Eine Personalstruktur, die primir darauf orientiert ist, aus dem Durchlauf
einer grof3en Zahl von Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern
einige wenige fur eine erfolgreiche Bewerbung auf eine Professur herauszufil-
tern (und sich nicht darum kiimmert, was aus dem Ubrigen wird, die nach
langjihriger Titigkeit in der Wissenschaft ohne Perspektive aus diesem System
herausfallen), ist attraktiv nur fiir diejenigen, die sich aufgrund der spezifischen
Marktlage ihres Faches dennoch eine giinstige Zukunftsperspektive ausrech-
nen. Nach den Erfahrungen von Frauenbeauftragten ist es auffillig, dass Frau-
en in Fichern mit guten alternativen Berufsaussichten (wie z.B. Wirtschafts-
wissenschaften) wenig Interesse zeigen, sich den hohen Risiken einer akademi-
schen Karriere an Universitidten auszusetzen, und sich nicht fiir derartige Posi-
tionen bewerben. Anders ist es in Fachern wie den Geisteswissenschaften, in
denen es nicht so zahlreiche alternative Berufsméglichkeiten fiir Menschen
mit ausgeprigtem wissenschaftlichen Interesse gibt. Wir weisen im ibrigen
darauf hin, dass die Konsequenzen der Einfithrung dhnlich Studien-
gangsstrukturen (BA und MA-Studienginge) fir die bisher sehr unterschied-
lichen Arbeitsbedingungen an Universititen und Fachhochschulen in diesem
Fragekatalog noch tiberhaupt nicht thematisiert worden sind.
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Frage 8: Welche Freiraume fiir friihe wissen-
schaftliche Selbstandigkeit gibt es? Ab wann
gibt es diese FreirAume (Doktorandenphase
oder erst viel spater) und worin manifestie-
ren sie sich?

Frage 9: Wie beurteilen Sie die zeitliche und
arbeitsméaRige Belastung von Juniorprofes-
soren (Lehre, Forschung, Gremienarbeit) an
Hochschulen? Halten Sie eine Reduktion der
Lehrverpflichtungen fur erforderlich?

Frage 10: Sind Ihnen Félle bekannt, in de-
nen Juniorprofessoren neben ihrer zeitlichen
Beanspruchung zusétzlich eine Habilitation
schreiben? Wenn ja, wie viele Junior-
professoren leisten diese Doppelbelastung?

Frage 1: Wie stellt sich die Entwicklung der
Stellen fur wissenschatftliche und nichtwissen-
schaftliche Mitarbeiter, fiir Doktoranden, Ju-
niorprofessoren und Professoren aus lhrer
Sicht dar?

... Arbeitsbedingungen an Hochschulen, Arbeitsbelastung

(2/8) Aus unserer Sicht sind Freirdume fur frithe wissenschaftliche Selbstin-
digkeit bereits in der Doktorandenphase grundsitzlich wiinschenswert. Dies
gilt erst recht fiir die Frage der Postdoktorandinnen und -doktoranden. Diese
Freirdume sollten aber erginzt werden durch ein Konzept wissenschaftlicher
Betreuung im Sinne eines Mentoringsystems.

(2/9) Da die ersten Juniorprofessotinnen und -professoren ihre Tiatigkeit erst
vor einem Jahr begonnen haben (damals noch ohne hochschulrechtliche Absi-
cherung der neuen Position in den Landeshochschulgesetzen!), gibt es iber
die realen Arbeitsbedingungen von Juniorprofessorinnen und -professoren noch
relativ wenig abgesicherte Erfahrungswerte. Da sich alle noch in den ersten 3
Jahren befinden, kann die Lehrbelastung kaum mehr als 4 Semesterwochen-
stunden betragen; dies ist identisch mit der Lehrbelastung der fritheren wis-
senschaftlichen Assistentinnen und Assistenten. Ob Juniorprofessorinnen und
-professoren stirker durch Gremienarbeit belastet werden, misste durch die
Hochschulforschung erhoben werden. Interessanter wire die Frage, ob die
explizite Benennung der Aufgaben kiinftiger Hochschullehrertitigkeit im Hoch-
schulrahmengesetz tatsichlich dazu gefithrt hat, dass Juniorprofessorinnen und
-professoren in stiarkerem Mal3e als bisherige wissenschaftliche Assistentinnen
und Assistenten frihzeitig Aufgaben des Wissenschaftsmanagements und der
Drittmitteleinwerbung unternehmen. Auch hier steht eine wissenschaftliche
Erhebung in den einzelnen Bundeslindern unter Beriicksichtigung der spezi-
fischen Fachkulturen noch aus.

Es hat allerdings den Anschein, dass die kontroverse 6ffentliche Diskussion
um die Juniorprofessur und die Warnungen von konservativer Seite vor der
angeblich sehr viel héheren Belastung einen gewissen Abschreckungseffekt
insbesondere bei Nachwuchswissenschaftlerinnen nicht verfehlt hat. Die An-
zahl der Bewerbungen auf die ausgeschriebenen Stellen war oft relativ niedrig,
und der Frauenanteil bei den besetzten Juniorprofessuren, aber auch bei den
Bewerbungen auf diese Stellen, war nach einer Anfang 2003 publizierten
Erhebung des BMBF etwas niedriger als bei den Vorgingerpositionen fiir
promovierte Nachwuchswissenschaftlerlnnen auf dem Weg zur Professur, den
bisherigen C 1-Stellen, wo er im Jahr 2001 bei 28 Prozent lag;

(2/10) Ja, uns sind zahlreiche Fille bekannt, in denen Juniorprofessorinnen
und -professoren sich trotz der neuen Struktur zur Sicherheit am traditionel-
len Qualifikationsprofil orientieren und eine Habilitation vorbereiten bzw.
bereits eine Habilitationsarbeit eingereicht haben. Das Vertrauen in das neue
Modell ist in vielen Fichern noch nicht sehr grof3, und die parallele Orientie-
rung auf eine Habilitation scheint mir insbesondere in den Geisteswissen-
schaften weit verbreitet. Aber auch in Mathematik und Physik kenne ich
Beispiele von Nachwuchsgruppenleiterinnen, die zur Sicherheit ihre Habilita-
tion eingereicht haben, und ein Informatikprofessor, der ein iiberzeugter An-
hinger der Juniorprofessur ist, rit den Leuten zur Sicherheit dennoch, parallel
eine Habilitation vorzubereiten.

3. Personal- und Haushaltssituation, Studienfinanzierung, -gebihren

(3/1 und 3) Haushaltskiirzungen in der Mehrzahl der Bundeslinder fihren zu
einer Verringerung der Stellen, die fiir die weitere wissenschaftliche Entwick-
lung sehr problematisch sind. Stellenktrzungen und aktuelle Haushaltssper-
ren fihren dazu, dass insbesondere die haushaltsfinanzierten Stellen fiir Nach-
wuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler immer weniger werden. Es
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Frage 3: Wie beurteilen Sie die Auswirkun-
gen der aktuellen Kirzungen in den Haus-
halten von Bund und Landern auf die For-
schung und die Lehre an Hochschulen im All-
gemeinen und auf die Gesamtzahl der Stellen
an Hochschulen im Besonderen?

Frage 4: Wie beurteilen Sie die Auswirkun-
gen der aktuellen Kirzungen in den Haus-
halten von Bund und Landern auf die Moti-
vation der Wissenschaftler und des nicht-
wissenschaftlichen Personals?

Frage 8: Wie beurteilen Sie die finanziellen
und ordnungspolitischen Auswirkungen einer
Einfiihrung von Studiengebihren?

Frage 1: Wie beurteilen Sie die Entwicklung
der Stellen von wissenschaftlichen Mitarbei-
tern, deren Vertrage befristet sind?

Frage 2: Sind die jetzigen starren tarifrechtli-
chen Regelungen geeignet, um an den Hoch-
schulen attraktive Beschaftigungsbedingun-
gen zu bieten?

Frage 3: Wie beurteilen Sie Uberlegungen,
bei der Reform des BAT, die besonderen
Arbeitsbedingungen im Bereich Wissenschaft
und Forschung durch einen eigenen Wissen-
schaftstarifvertrag bzw. eine entsprechende
Spartenregelung zu bertcksichtigen? Wie
wirde sich die Reform auf die Arbeits-
bedingungen auswirken?

Hochschulreform ——

ist darauf zu achten, dass bei den damit z. T. verbundenen strukturellen Ver-
schiebungen im Ficherprofil Gleichstellungsdefizite nicht noch weiter verstirkt
werden.!

Der zunehmende Ersatz durch Drittmittel finanzierte Projektstellen fihrt dazu,
dass die Arbeitsvertrige der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaft-
ler immer kiirzer , und ihre Karrieremoglichkeiten immer prekirer werden.
Schlieflich ist auch im Bereich des wissenschaftsstiitzenden Personals aufgrund
der finanziellen Kirzungen in den Haushalten der Hochschulen eine Tendenz
zu verschlechterten Eingruppierung von Stellen bei Neuausschreibungen zu
beobachten, die insbesondere Frauen trifft (z. B. im Sekretariatsbereich, aber
nicht nur dort).

(3/4) Die Frage enthilt in sich bereits die Antwort: Die Auswirkung auf die
Motivation der Beschiftigten sind ausgesprochen negativ.

(3/8) Die BuKoF hat sich in der Vergangenheit grundsitzlich gegen die Ein-
fihrung von Studiengebiihren ausgesprochen. Falls trotz aller gut begriinde-
ten Vorbehalte dennoch Studiengebiihren eingefiihrt werden sollten, so miiss-
te dies in jedem Fall von einem Stipendienprogramm flankiert werden, um
soziale Selektion zu verhindern. Systeme von Studiengebithren mussten ggf.
so konzipiert werden, dass besondere Belastungen zum Beispiel studierender
Eltern durch entsprechende Kompensationsmoglichkeiten berticksichtigt wer-
den. Jede Einfiihrung von Studiengebiihren oder Modellen von Studienkon-
ten wiirde auf jeden Fall besondere Anforderungen an ein sorgfiltiges Gender
Controlling stellen. Durch ein statistisches Monitoring wire darauf zu achten,
geschlechtsspezifische Auswirkungen zu erfassen, um daraus gegebenenfalls
Konsequenzen zichen zu kénnen.

4. Status der Hochschullehrer, Besondlung, Wissenschafts-
tarifvertrag

(4/1) Die Antwort auf diese Frage ist fiir die Universititen weitgehend iden-
tisch mit der Antwort auf Frage 3, Unterpunkt 1, da die grofie Mehrzahl der
Stellen hier befristet ist. Relativ ist der Anteil befristeter Stellen an den Univer-
sititen im letzten Jahrzehnt noch weiter angewachsen als bisher schon. Die
Karrierechancen derjenigen, die in der Wissenschaft verbleiben wollen, haben
sich dadurch verschlechtert. Auch an den Fachhochschulen gibt es in letzter
Zeit einen Trend zur Einfithrung befristeter Stellen, die es traditionell an die-
sem Hochschultyp kaum gab.

(4/2) Die Hochschullehrerbesoldung untetliegt bisher nicht dem Tarifrecht,
sondern dem Beamtenrecht. Die Frage zielt aber vermutlich auf den Wunsch
nach hoéherer Besoldung fur ,,Spitzenwissenschaftler” bzw. Kandidaten aus
Fichern mit besonders glinstiger Marktlage. Fir die Mehrzahl der Beschiftig-
ten ist dagegen bei einer insgesamt kostenneutralen Umsetzung der beabsich-
tigten Neuregelungen eher mit niedrigeren Gehiltern zu rechnen, was sicherlich
keine attraktiveren Beschiftigungsbedingungen bietet als bisher!

(4/3) Die BuKoF spricht sich fir spezifische tatifliche Regelungen fiir den
Wissenschaftsbereich aus. In der Frage, ob dies in Form eines eigenen Tarif-
vertrags Wissenschaft geschehen soll oder in Form von wissenschafts-
spezifischen Sonderregelungen im Sinne eines ,,Spartenfensters® im Rahmen
des BAT, ist sie offen.
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Frage 5: Wer soll vom Geltungsbereich des
Tarifvertrages erfasst werden ?

Frage 8: Welche Chancen und Risiken bie-
ten Tarifvertrége, die nur fiir ein einziges Bun-
desland oder sogar nur fiir eine einzelne
Universitat gelten?

Frage 9: Mussen Hochschullehrer Beamte
sein?

Frage 3: Welche Perspektiven, Vor- und
Nachteile fur die weitere Karriereplanung gibt
es (u.a. Perspektiven fir Tenure Track)?

(4/5) Ein Tarifvertrag Wissenschaft bzw. spezifische Regelungen hierfiir sol-
len alle im Wissenschaftsbereich Beschiftigten umfassen, einschlielich der
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im wissenschaftsstiitzenden Personal.

(4/8) Es wiite aus unserer Sicht grundsitzlich negativ einzuschitzen, wenn die
Arbeitsbedingungen des wissenschaftlichen Personals in verschiedenen Bun-
deslindern und Hochschulen sich noch weiter auseinander entwickeln als bisher
schon.

(4/9) Nein. Die BuKoF hat sich schon seit lingeren fir einen Verzicht auf den
Beamtenstatus ausgesprochen.

5. Situation des wissenschaftlichen Nachwuchses

(5/3) Es gehort zu den zentralen Problemen der bundesdeutschen Personal-
struktur im Wissenschaftsbereich, dass eine systematische Karriereplanung in
der Mehrzahl der Fachdisziplinen auB3erordentlich schwierig und mit grof3em
Risiko behaftet ist. Es gibt grundsitzlich nur befristete Vertrige in der
Qualifizierungsphase, ohne dass es bei erfolgreicher Bewihrung Aufstiegsmég-
lichkeit von einer Position in die nidchste gibe, wie dies in anderen Berufs-
feldern tblich ist, sondern es ist immer eine erneute Bewerbung auf eine pas-
sende freie Stelle erforderlich.

Grundsitzlich enthilt die deutsche Personalstruktur bisher kein Konzept einer
systematischen Personalentwicklung, sondern geht nach dem Prinzip vor, im
Rotationsprinzip auf befristeten Nachwuchsstellen ein grof3es Potential an gut
qualifizierten Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern heranzubilden, aus
denen dann die besten fiir die Besetzung der relativ wenigen dauerhaften
Professorenstellen ausgewihlt werden. Was mit den Ubrigen geschieht, inter-
essiert das Wissenschaftssystem nicht, dafiir trigt es keinerlei Verantwortung,
Dieses Prinzip ist mit der Einrichtung der Juniorprofessur erst in aller ersten
Ansitzen probeweise insofern aufgebrochen worden, als den Lindern freige-
stellt wurde, bei der Besetzung einer Professur durch bisherige Juniorprofes-
sorlnnen von der normalerweise erforderlichen Ausschreibung abzusehen. Auch
heute noch verstehen manche Hochschulleitungen dies aber nicht so, dass bei
Bewihrung eine direkte Uberfithrung der Juniorprofessur in eine regulire
Professur méglich sei, sondern beziechen den Verzicht auf Ausschreibungen
und die Ausnahme von Hausberufungsverbot nur auf den Fall, dass eine
passende freie Stelle da ist.

In welchem Umfang die Hochschulleitungen tatsdchlich vorhaben, Junior-
professorinnen und -professoren eine Ubernahme auf eine dauerhafte Stelle
im Zuge des Tenure-Tracks zu ermdglichen, ist zur Zeit noch tberhaupt nicht
abzusehen.

Die Situation wird fir die Betroffenen dadurch erschwert, dass es nach dem
Selbstverstindnis der hiesigen Personalstruktur neben den Professorenstellen
(Anteil am Gesamtbestand des wissenschaftlichen Personals laut Wissenschafts-
rat gerade 12 Prozent) nur relativ wenige Dauerstellen gibt, in denen Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschaftler nach dem Ende beftisteter Qualifizierungs-
phasen eine Tatigkeit in der Wissenschaft austiiben kénnen. (Nach den Daten
des Wissenschaftsrats ist bei der Summe aller wissenschaftlichen und kiinstle-
rischen MitarbeiterInnen, Dozentlnnen und Assistentlnnen der Anteil unbe-
fristet Beschiftigter, der Anfang der 90er Jahre noch bei etwa 30 Prozent lag,
inzwischen noch weiter auf 26 Prozent abgesunken.)

Die Karriereplanung gestaltet sich natiirlich sehr unterschiedlich je nach den
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Frage 4: Werden Stipendiaten genauso ein-
gebunden wie die wissenschaftlichen Mitar-
beiter?

Frage 5: Sind Stipendiaten Promovierende
zweiter Klasse? Wie stark hat die Zahl der
Promovierenden in lhrem Bereich in den
letzten Jahren zu- oder abgenommen?
Worauf fihren Sie das zuriick?

Frage 1: Ist Ihrer Meinung nach die Abschaf-
fung des HRG eher angebracht oder ist das
HRG noch reformierbar ?

Frage 2: Welche Auswirkung hatte eine tota-
le Abschaffung des HRG auf das innere
Geflige des Hochschulstandortes Deutsch-
land?

Frage 3: Sehen Sie Anderungsbedarf bei der
Regelung der befristeten Beschéftigungsver-
héltnisse nach § 57 HRG?

Hochschulreform ——

»Marktbedingungen® in den unterschiedlichen Fachdisziplinen. In Fichern mit
hoher Nachfrage, attraktiven alternativen Beschiftigungsmdéglichkeiten und
zumindest zeitweise Mangel an Bewerbungen bestehen trotz dieser Personal-
struktur gute Karriereaussichten. In anderen Fachrichtungen kann man dage-
gen davon ausgehen, dass fur die Mehrzahl der Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler eher schlechte berufliche Perspektiven bestehen. Dies betrifft
insbesondere geisteswissenschaftliche Ficher, in denen der Frauenanteil relativ
héher ist.

(5/4) Hier bestehen nach unserem Eindruck sowohl zwischen verschiedenen
Hochschulen als auch zwischen den verschiedenen Fachkulturen grofie Unter-
schiede. Generell kann man davon ausgehen, dass in den Naturwissenschaften
und der Medizin Stipendiatlnnen oft gut in die Arbeitsgruppen eingebunden
sind, wihrend dies in den Geisteswissenschaften oft nicht der Fall ist. Nattr-
lich sind die Unterschiede zwischen Individualstipendien und Graduierten-
kollegs zu beachten, die vollig unterschiedliche Arbeitsbedingungen mit sich
bringen.

(5/5) Das kann man nicht so generell sagen. In Bezug auf die Einbindung in
die Forschung der Institution siche Punkt 4. Stipendiatlnnen fehlt aber in der
Regel die Chance zur Gewinnung von Lehrerfahrung, die z. B. fir eine erfolg-
reiche Bewerbung auf eine Juniorprofessur vorausgesetzt wird. Negativ einzu-
schitzen ist auch die fehlende Einbindung in die Sozialversicherung. Dies
Problem wird noch verschirft durch die immer geringere Berticksichtigung
von Ausbildungszeiten in der Rentenversicherung, so dass sich fir Wissen-
schaftlerlnnen mit lingeren Stipendien-Karrieren ernsthafte Probleme bei der
Alterssicherung ergeben kénnen.

6. Hochschulrahmengesetz, Befristungsregelungen

(6/1) Die BuKoF halt die Existenz eines bundesweiten Hochschulrahmen-
gesetzes grundsitzlich fur sinnvoll und wichtig. Wir gehen davon aus, dass
dieses Hochschulrahmengesetz weiter reformierbar ist.

(6/2) Wir gehen davon aus, dass eine vollige Freigabe der hochschulrechtlichen
Regelung zu einer problematischen Auseinanderentwicklung in den verschie-
denen Bundeslindern fiihren wiirde, die sich flir die Zukunft des Hochschul-
systems nicht glinstig auswirkt.

Wir weisen im Ubrigen darauf hin, dass in der Vergangenheit die Aufnahme
von Regelungen zur Frauenférderung im Hochschulrahmengesetz positive Aus-
wirkungen auf die Entwicklung in den Landeshochschulgesetzen hatte. Sol-
che Méglichkeiten wiirden bei einer ersatzlosen Abschaffung des Hochschul-
rahmengesetzes entfallen.

(6/3) Ja, die BuKoF sieht hier im Detail Anderungsbedatf in den folgenden

Punkten:

a) Die Anrechnung von Promotionszeiten ohne Beschiftigungsverhiltnis bei
den Zugangsvoraussetzungen fir Juniorprofessuren und bei der Berech-
nung erlaubter Beschiftigungszeiten nach der Promotion trifft bei den
Betroffenen auf grofles Unverstindnis und wird ganz tiberwiegend als
ausgesprochen unfair betrachtet. Besonders grole Emp6rung ruft hervor,
dass selbst Promotionszeiten ohne jegliche Finanzierung, in denen die Ar-
beitskapazitit bei realistischer Betrachtung durch die Suche nach Finan-
zierungsmoglichkeiten stark eingeschrinkt sein durfte, voll als Promoti-
onszeit mit angerechnet wird. Es ist nicht einmal sichergestellt, das Unter-
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Frage 4: Hat aus lhrer Sicht der im HRG ver-
ankerte Doktorandenstatus zu einer substan-
tiellen Verbesserung der Betreuung von Dok-
toranden an Hochschulen gefuhrt?

Frage 7: Wie wurde die Einfuhrung der
Juniorprofessur vor dem Hintergrund des §
57b ,Befristungsdauer” seit der Einflihrung
von den Nachwuchshochschullehrern aufge-
nommen und wie hat sich die Juniorprofessur
in den Geisteswissenschaften etabliert?

brechungen der Arbeit an der Promotion aufgrund der Geburt eines Kin-
des herausgerechnet werden kénnen, da eine solche Unterbrechung in ei-
nem beschiftigungslosen Zustand ja nicht in gleicher Weise amtlich doku-
mentiert wird wie die Unterbrechung eines Arbeitsverhiltnisses. Unver-
stindnis und Empérung ruft auch hervor, dass bei MedizinerInnen selbst
Promotionszeiten vor dem Studienabschluss unter diese Regelung fallen.
Die Einbezichung von Promotionszeiten ohne Beschiftigung in die Be-
rechnung erlaubter Fristen sollte ersatzlos entfallen.

b) Nachwuchswissenschaftlerinnen auf Teilzeitstellen empfinden es als Be-
nachteiligung, dass die neuen Befristungsregelungen fur Arbeitsverhiltnis-
se, die von vornherein nur als Teilzeitstellen vergeben wurden, in gleicher
Weise gelten wie fiir Vollzeitstellen. Dabei ist zu berticksichtigen, dass Frauen
hiufiger als Wissenschaftlerin in solchen Fachdisziplinen arbeiten, in denen
Promotionsstellen vielerorts nur als halbe Stellen vergeben werden.
Besonders benachteiligt sind auch Wissenschaftlerinnen, die aufgrund fa-
milidrer Verpflichtungen von vornherein auf eigenen Wunsch nur eine Teil-
zeitstelle angetreten haben.

¢) Aus der Sicht der BuKolF ist es nicht gerechtfertigt, die Verlingerungs-
moglichkeit befristeter Stellen fir Beurlaubungen oder Ermifligungen der
Arbeitszeit zur Betreuung oder Pflege eines Kindes (§{57b Abs. 4 Punkt 1)
auf 2 Jahre zu beschrinken. Das Gleiche gilt fiir Beurlaubungen aus ver-
schiedenen anderen Griinden, darunter auch die Freistellung zur Wahr-
nehmung von Aufgaben einer Frauen- oder Gleichstellungsbeauftragten.
Die BuKoF fordert deshalb, in § 57b Abs. 4 HRG den letzten Satz ersatz-
los zu streichen.

Das eigentliche Problem ist aber nicht nur die Gestaltung der Befristungsrege-

lungen, sondern das dahinterliegende Grundprinzip, nachdem die Mehrzahl

der Beschiftigten an Hochschulen und zunehmend auch an auf3erhochschuli-
schen Forschungseinrichtungen nur in befristeten Arbeitsverhiltnissen Wis-
senschaft betreiben kénnen. Solange dieses Prinzip beibehalten wird, wird jede

Verinderung der Befristungsregelungen immer neue Probleme mit sich brin-

gen. Unabhingig davon, wie die Befristungsregelungen im Einzelnen gestaltet

sind, werden Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler, die nicht auf eine Pro-
fessur berufen wurden, aber dennoch wissenschaftlich titig sein wollen, mit
aller Kraft nach Wegen suchen, wie sie die Hiirden der Befristungsregelungen
umgehen kénnen. In dieser Hinsicht hat die letzte HRG-Novellierung keine

Anderung gegeniiber den vorangegangenen Verhiltnissen bewirkt.

Nach unseren Erfahrungen sind bisher alle Versuche von gewerkschaftlicher

und anderer Seite, durch klare Vorgaben fiir Befristungsregelungen zu errei-

chen, dass gut qualifizierte Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler bei posi-
tiver Evaluierung auf eine dauerhafte Position tbernommen werden, an den

Spielregeln der bestehenden Personalstruktur gescheitert - siche oben zu Punkt

5, Unterpunkt 3.

(6/4) Aus unserer Sicht ist bisher noch keine substanzielle Verbesserung der
Betreuung von Doktorandinnen und Doktoranden zu erkennen, es gibt aber
Bemthungen an den Hochschulen, zumindest punktuell strukturiertere Ange-
bote im Sinne von Graduate Schools einzurichten.

(6/7) Nach unserem Eindruck wird die Juniorprofessur generell in den Natut-
und den Wirtschaftswissenschaften gut akzeptiert, wihrend in den Geisteswis-
senschaften grofle Vorbehalte bestehen; ohne das Sonderfinanzierungs-
programms des BMBF wiirde es dort vermutlich kaum Juniorprofessuren geben.
Vorbehalte gegen die Juniorprofessur von Seiten der Professoren und Profes-
sorinnen sind unseres Erachtens relativ unabhingig von den Verdnderungen
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Frage 11: Wie werden Befristungen im An-
schluss an die Qualifizierungsphase gehand-
habt?

Fragel2: Wie haufig und in welchen Fallen
erfolgt eine unbefristete Beschéaftigung im An-
schluss an die Qualifizierungsphase?

Frage 5: Welche Auswirkungen hat die
Umstellung auf die neuen B.A.- und M.A.-
Studiengangen auf lhre Arbeit?

Frage 1: Wie sind die Arbeitsmdglichkeiten
fur Dual Career Couples?

Frage 2: Inwieweit bieten Hochschulen die
Mdoglichkeit, Beruf und Familie zu verbinden
(z.B. Kinderbetreuung)?

Hochschulreform ——

der Befristungsregelungen und liegen auf einer vollig anderen Ebene: Die Bei-
behaltung der Abhingigkeit der friheren Assistentlnnen wird von ihnen fiir
systemimmanent zweckmiBig und fiir winschenswert gehalten. Bei den
betroffenen Juniorprofessorlnnen bildet der Wegfall einer Anschlussposition
unterhalb einer Professur, vergleichbar den fritheren C 2-Stellen, Anlass zur
Besorgnis und zu Zukunftsingsten.

(6/11) In Bezug auf die Ausstellung befristeter Vertrige nach Ablauf der er-
laubten Befristungen gem. § 57b HRG ist die Praxis an den Hochschulen véllig
unterschiedlich. (An meiner eigenen Hochschule werden Drittmittelvertrige
nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz geschlossen. Andere Hochschulen
verfahren sehr viel restriktiver.). Die generelle Tendenz scheint eher eine res-
triktive Auslegung der gesetzlichen Méglichkeiten zu sein.

(6/12) Eine solche Frage erweckt in der Hochschule eher Erstaunen. Abgese-
hen von erfolgreichen Berufungen auf Professuren erfolgt an der Hochschule
eine unbefristete Beschiftigung im Anschluss an eine Qualifizierungsphase
nur in seht seltenen Ausnahmefillen - siche oben Antwort auf Punkt 5, Untet-
punkt 3.

8. Studienabschliisse

(8/5) Die Modularisierung von Studieninhalten in Verbindung mit der Ein-
fuhrung neuer MA/BA-Studienginge bietet grundsitzlich die Chance, Inno-
vationen in der Wissenschaftsentwicklung in die neuen Curricula aufzuneh-
men und dabei auch darauf zu achten, dass Ergebnisse der Frauen- und Ge-
schlechterforschung in den unterschiedlichen Wissenschaftsdisziplinen in den
jeweiligen Fachcurricula verankert werden. Nach bisherigen Erfahrungen be-
steht allerdings zugleich die nicht zu unterschitzende Gefahr, dass das Gegen-
teil geschicht und das der Zwang zur verbindlichen Festlegung von Lerninhal-
ten zu einer ,,Re-Traditionalisierung* fithrt, indem zunichst traditionelle In-
halte festgeschrieben werden und anschlieBend fir Innovatives nicht mehr
gentigend Platz zur Verfiigung bleibt. Die BuKoF hat gefordert, im Zuge der
Akkreditierungsverfahren darauf zu achten, dass bei der Neugestaltung der
Studienangebote und Abschliisse das Prinzip des Gender Mainstreaming be-
achtet wird, und dass entsprechend Ergebnisse der Frauen- und Geschlechter-
forschung sich in den neuen Curricula wieder finden missen.

10. Vereinbarkeit von Beruf und Familie, Gleichstellungsfragen

(10/1) Die Mobilititszwinge in der Personalstruktur des deutschen Hoch-
schulwesens bringen fiir Dual Career Couples grof3e Probleme mit sich. Eine
Untersuchung der ,,Jungen Akademie® ergab vor einiger Zeit, dass diese den
Hochschulleitungen durchaus bekannt sind. Bisher beschrinken sich Bemii-
hungen um Unterstitzung aber weitgehend auf individuelle Beratungsange-
bote. Eine systematische Politik zur Ermdglichung raumlich paralleler Karrie-
ren gibt es bisher an deutschen Hochschulen nicht. Im Gegenteil: Bisher ist
zum Teil sogar noch die Einstellung zu verzeichnen, dass es ,,ungehorig™ wire,
Ehepartner an der gleichen Einrichtung zu beschiftigen.

Die Forderungen nach strenger Residenzpflicht, die in manchen Bundeslin-
dern bei Berufungen erhoben werden, verschirfen noch zusitzlich die Schwie-
rigkeiten von Paaren, die in einer Pendelbezichung leben.

(10/2) Die Mehrzahl der Hochschulen haben keine Eintichtung zur Kinder-
betreuung. Der Bedarf nach solchen Einrichtungen ist unter anderem davon
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Frage 3: Welche strukturellen Hindernisse
sehen Sie fir Frauen in lhrem Arbeitsbereich?
Wie kdnnten diese verringert werden? Wel-
che Hindernisse sind in den letzten Jahren
abgebaut worden?

Dr. Marianne Kriszio

ist seit 1993 hauptamtliche
Frauenbeauftragte an der
Humboldt-Universitat zu Ber-
lin, vom 1995-1997 Spreche-
rin der Landeskonferenz der
Frauenbeauftragten in Berlin,
seit 1997 Vorstandsmitglied
der Bundeskonferenz der
Frauen- und Gleichstellungs-
beaufragten an Hochschulen
und sie war vom 1999-2000
Mitglied der Expertenkommis-
sion zur Reform des Hoch-
schuldienstrechts.

abhingig, wie die Situation im kommunalen Umfeld ist. Hier gibt es gro3e
Unterschiede in den verschiedenen Bundeslindern.

Hochschulen bzw. Einrichtungen, die Kinderbetreuung anbieten wollen, tref-
fen im Ubrigen immer wieder auf das Problem, ob die Verwendung ihrer Mit-
tel fur Kinderbetreuung tiberhaupt rechtlich zulissig ist, denn Kinderbetreuung
gehort nicht zu den im HRG oder in den LLandeshochschulgesetzen verankerten
Aufgaben der Hochschulen. Die BuKol” hat deshalb gefordert, Entsprechendes
in die Gesetzgebung mit aufzunehmen - nicht als Pflichtaufgabe fiir alle Hoch-
schulen, sondern als Klarstellung, dass dies erlaubt und méglich ist.

(10/3) Strukturelle Hindernisse sehen wir vor allem in folgenden Bereichen:
- Gleichstellungsdefizite in Berufungsverfahren
- Gleichstellungsdefizite in Begutachtungsverfahren
- Fehlende Konzepte einer planbaren Personalentwicklung im Wissenschafts-
bereich und besondere Risiken einer akademischen Karriere in Lebens-
phasen, die biographisch mit der Entscheidung fir oder gegen Kinder
zusammenfallen
- Fehlende Kinderbetreuungseinrichtungen an Hochschulen und im kom-
munalen Umfeld
Die Sonderprogramme zur Frauenférderung von Bund und Lindern haben
positive kompensatorische Wirkungen gezeigt. Die flichendeckende Etablie-
rung von Frauen- und Gleichstellungbeauftragten an allen Hochschulen hat
zur Reduzierung von Gleichstellungsdefiziten in Berufungsverfahren beige-
tragen. Der Frauenanteil bei Professuren hat sich in den letzten 20 Jahren von
5auf 11 Prozent verdoppelt (ein Erfolg, mit dem wir angesichts des niedrigen
erreichten Niveaus aber keineswegs zufrieden sein kénnen). Beim gesamten
wissenschaftlichen Personal sind inzwischen ein Viertel aller Beschiftigten
Frauen. Ein partieller Abbau von Hindernissen ist dariiber hinaus im Bereich
der Vereinbarkeit Beruf — Familie zu verzeichnen: Die Moglichkeiten zur Qua-
lifizierung fiir Wissenschaftlerinnen mit Kindern sind durch die Anerkennung
von Erzichungszeiten/Reduzierungen der Arbeitszeit bei der Verlingerung
befristeter Vertrige in den §§ 50 und 57b HRG und die Verbesserung der
entsprechenden Regelungen sowie die Ubernahme dieses Prinzips in das Modell
der Juniorprofessur erleichtert worden. (Entsprechendes gilt fiir Verbesserun-
gen fur studierende Eltern beim BAf6G.) Kinderbetreuungszuschlige bei Sti-
pendien, die mit dem HSP II erstmalig eingefithrt wurden, sind inzwischen in
den meisten Stipendienprogrammen Standard. Die DFG hat auflerdem bei
den von ihr geférderten Drittmittelprojekten die Bedingungen fiir Wissen-
schaftlerinnen mit Kindern verbessert. Auch die Anderung der Vergaberichtli-
nien fiir Promotionsstipendien und die Vergabe ehegatten-unabhingiger
Stipendien in vielen Programmen beihaltet einen Abbau struktureller Behin-
derungen fiir Frauen, der positiv einzuschitzen ist.

Dr. Marianne Kriszio

! Zur Entwicklung der Frauenanteile an den einzelnen Hochschulen verweisen wir auf das erste
Gleichstellungsranking, dass im Herbst 2003 vom Kompetenzzentrum Frauen in Wissenschaft
und Forschung (CEWS) in Bonn erstellt worden ist.

AUGUSTE Nr. 12 - 2004



Wo promoviert es sich am besten?

Der Weg zum Doktortitel fithrt an deutschen Hochschulen oft tiber unsichere Stel-
len oder Stipendien. Die Berliner Soziologin Antonia Kupfer, die ab April am Hoch-
schulforschungsinstitut Halle-Wittenberg arbeiten wird, hat im Auftrag der Gewerk-
schaft Erzichung und Wissenschaft mit dem Politikwissenschaftler Johannes Moes
Promotionsbedingungen in Europa untersucht.

SZ.: Promoviert es sich anderswo besser?

Kupfer: Ja. An deutschen Hochschulen ist die Promotionsphase meist iiberhaupt
nicht strukturiert, die Unis wissen vielfach nicht einmal, wie viele Absolventen bei
ihnen promovieren. In den Niederlanden oder Grof3britannien wird dagegen iiber-
wiegend in Graduiertenzentren promoviert. Da wird sogar geregelt, wie viele und
welche Seminare noch belegt werden mussen. Auch in Spanien sind Nachwuchs-
wissenschaftler zwei Jahre lang in eine Art Promotionsstudium eingebunden. Deut-
sche Doktoranden dagegen miissen sich selbst um Stellen und Stipendien kiimmern,
sind abhingig von ihrem Betreuer, und nicht wenige verbringen mehr Zeit damit,
Tagungen vorzubereiten und Sammelbinde zu redigieren, als ihre eigene Dissertati-
on zu schreiben. Betreuung oder Arbeitszeit sind kaum geregelt.

SZ: Wie liefSe sich das verbessern?

Kupfer: Zum Beispiel durch so genannte Promotionsvereinbarungen, Vertrige zwi-
schen dem Promovenden, dem Professor und der Hochschule. In den skandinavi-
schen Lindern sind sie die Regel. Es wird ein Arbeits- und Betreuungsplan erstellt,
darin steht, wie oft sich der Professor mit dem Doktoranden treffen soll, wie viele
Stunden fiir die Betreuung vorgesehen sind, und wann welche Teile der Dissertation
fertig sein sollen. In den Niederlanden etwa ist fest geschrieben, dass drei Viertel der
Arbeitszeit fir die Dissertation aufgewendet werden soll. Und auch, welche weiteren
Qualifikationen noch erbracht werden miissen. Nach einem Jahr wird die Vereinba-
rung evaluiert, und mit Abschluss der Promotion gibt es ein zusitzliches Zertifikat,
in dem das alles drin steht.

SZ: Im Zuge des Bologna-Prozesses soll die Promotion enropaweit einheitlich zur dritten Phase des
Studinms werden. Ein Vorteil?

Kupfer: Fir deutsche Doktoranden wiirde sich sicher die Situation verbessern, wenn
eine Angleichung der Promotionsphase in allen Mitgliedslindern zu gewissen
Mindeststandards fithrt. Beispielsweise wiirde es dann nicht mehr reichen, einfach
einen Doktortitel zu erwerben, sondern man misste auch nachweisen, welche Leht-
veranstaltungen man bereits angeboten hat, was man publiziert hat oder welche Zu-
satzqualifikationen man erworben hat. Dann miissten sich auch die Hochschulen
hierzulande mehr um ihren Nachwuchs kiimmern.

SZ: Wegen Geldmangels fallen viele Stellen fiir wissenschaftliche Mitarbeiter weg. Wie gut stehen
sich Doktoranden in anderen enropdischen Léndern?

Kupfer: Sehr unterschiedlich. Wihrend in Grofibritannien hauptsichlich tber Sti-
pendien promoviert wird, gibt es in Skandinavien und den Niederlanden deutlich
mehr Stellen fiir Doktoranden. In den Niederlanden beispielsweise wurden vor Jah-
ren ebenfalls viele Stellen fiir Doktoranden an den Hochschulen gestrichen und auf
Stipendien gesetzt. Durch die deutlich verschlechterten Arbeitsbedingungen wan-
derten jedoch viele Nachwuchswissenschaftler in die Industrie oder ins Ausland ab.
Seit Mitte der 80er Jahre werden deshalb Doktoranden wieder fiir vier Jahre an den
Hochschulen angestellt. Auch Dinemark bewegt sich gerade in diese Richtung, Die
beste Nachwuchsférderung ist eindeutig die, die Doktoranden Perspektiven bietet,
in Form von einklagbaren Vereinbarungen und speziellen Promotionsstellen.

Interview: Marion Schmidt

Siiddentsche Zeitung, 22.03.2004.
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Presse

Geld fur junge Forscher-
innen

Auch fir 2005 werden wieder 15 For-
schungsstipendien an junge Wissenschaft-
lerinnen aus aller Welt vergeben, die im
Bereich ,,Life Science forschen. Deut-
sche Bewerberinnen sollten in Biologie,
Biotechnologie oder Physiologie promo-
vieren oder promoviert haben und dir-
fen nicht élter als 35 Jahre alt sein. Die
Bewerbungsfrist endet am 15. September
2004. Bewerbungsunterlagen kénnen bei
der Deutschen UNESCO-Kommission,
Comantstraf3e 15in 53115 Bonn angefor-

dert werden.
http://portal.unesco.org

Strategien zur Durchset-
zung von Chancengleich-
heit fur Frauen in Bildung
und Forschung

Mit dieser Forderinitiative sollen die im
Jahr 2003 begonnenen MaBnahmen in
den Jahren 2004 und 2005 fortgefiihrt
werden. Der Férderbereich ,,Strategien
zur Durchsetzung von Chancengleichheit
fir Frauen in Bildung und Forschung®
des BMBF sieht die Férderung von stra-
tegischen MaB3nahmen und den Aufbau
von Strukturen zur Durchsetzung von
Chancengleichheit vor. Dazu gehéren u.
a. innovative Anst6B3e fiir Forschung und
Entwicklung, die Verbreitung und Initi-
ierung der Umsetzung von Ergebnissen
der Frauen- und Geschlechterforschung
in Deutschland auf nationaler und inter-
nationaler Ebene sowie die Etablierung
und Stirkung von Netzwerken. Wissen-
schaftliche Tagungen und Kongresse stel-
len in diesem Zusammenhang wichtige
Foren dar, auf denen bestehende Ansat-
ze Offentlichkeitswirksam prisentiert,
Defizite aufgedeckt und Strategien zur
Verinderung im interdiszipliniren und
internationalen Austausch entwickelt
werden kénnen.

Projekttriger: Deutsches Zentrum fir
Luft- und Raumfahrt, Tel.: 0228/3821-
30.
www.bmbf.de/foerderungen/2248.php

Nachrichten zur Forschungsfordernng, Uni
Gattingen/ Abteilung Forschung, 4. Juni 2004.
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Service

Serviceangebote an der
Georgia Augusta

CAREER EXISTENZ- ZENTRALE
SERVICE GRUNDUNGSBERATUNG STUDIENBERATUNG (ZSb)

Informationsmoglichkeiten im Biiro fur
Studium und Beruf:

,Click a job“, CD mit aktuellen Stel-
lenangeboten (jede Woche neu),

Stellenmagazin ,Bildung, Soziales
und Kultur* (jede Woche neu),

Stellenmagazin ,,Naturwissenschaften
und Umwelt” (jede Woche neu),

« Karrierejournale und Fachzeitschriften
zum Thema Berufseinstieg,

« Bewerbungshandbiicher und Fachli-
teratur (Wochenendausleihe még-
lich),

e Praktikumsangebote und Trainee-
malnahmen im In- und Ausland,

Stellenangebote innerhalb der Univer-
sitat,

¢ studentische Jobbdrse (z.B. HiWi-
Stellen, Ferienjobs),

¢ nahere Auskinfte Uber die Berufs-
informations- und Firmenkontakt-
messe ,Praxisborse”im ZHG und die
,Job-und Praktikumsbdrse fiir Natur-
wissenschaftler: Berufseinstieg im
Measurement Valley” im Neubau der
Physik jeweils zu Beginn des Winter-
semesters,

¢ nahere Auskiinfte Uber Kurse im Rah-
men des Uni-Projektes ,Sprungbrett”
und im Rahmen des Kooperations-
projektes ,Anstd3e",

Informationsbléatter zu spezifischen
Fragestellungen (Auslandspraktika,
Praktikums- und Stellenbdrsen, Pro-
motion etc.),

e Beratungswegweiser an der Uni
Gottingen (Leitsystem),

¢ CD-Roms, Zeitschriften und Broschii-
ren zur Mitnahme.

Kontakt

Buro fur Studium und Beruf

Dr. Susanne Jorns

Foyer der Zentralmensa (direkt Gber der
Sparkasse)
www.career.uni-goettingen.de

Offnungszeiten
Montag/Mittwoch von 12 -14 Uhr

CAREER SERVICE

» Anlaufstelle fir Existenzgriinder/
-innen an der Universitat Géttingen,

» bietet eine erste Orientierungsbera-
tung fur griindungsinteressierte Stu-
dierende, Absolvent/innen und Mitar-
beiter/innen der Goéttinger Hochschu-
len und sonstigen Forschungseinrich-
tungen;

* macht Mut fir die Grindung eines
eigenen Unternehmens und hilft,
weitere Beratungsstellen und Finan-
zierungshilfen zu finden;

» arbeitet eng zusammen mit Gottin-
ger Institutionen, die im Bereich Exis-
tenzgrindung, Weiterbildung und
Studienberatung tétig sind.

e www.uni-goettingen.de/de/kat/
1279.html direkt aufrufen oder tber
www.uni-goettingen.de einsteigen
und sich dann Uber Wirtschaft/Wis-
senstransfer/Existenzgrindungsbe-
ratung weiter durchklicken.

Kontakt
Existenzgriindungsberatung
Dr. Kai Blanck
Ké&te-Hamburger-Weg 6
37073 Gottingen

Tel. +49 (0)551 / 39-12269
Fax +49 (0)551 / 39-12278
kblanck@gwdg.de

FORT- UND
WEITERBILDUNGSPROGRAMM

< Enthalt Weiterbildungsangebote fur
Mitarbeiter/innen der Universitat,

* bietet ein breites Spektrum von
Kursangeboten zur Erhaltung und
Verbesserung der beruflichen
Fahigkeiten.

¢ www.uni-goettingen.de/de/kat/
4958.html direkt aufrufen oder tber
www.uni-goettingen.de einsteigen
und sich dann tber Mitarbeiter/
Aktuelles/ Fort- und Weiterbildung
weiter durchklicken.

Kontakt

Abteilung Personaladministration und
Personalentwicklung

Helga Meincke

Tel. +49 (0)551 / 39-5506

Fax +49 (0)551 / 39-185506
helga.meincke @zvw.uni-goettingen.de

Die Mitarbeiterinnen der ZSb bieten pro-
fessionelle Unterstiitzung bei der Suche
nach Informationen sowie bei der Re-
flexion studienbezogener Fragestellun-
gen und Probleme. Alle Angebote sind
kostenlos.

Einzel- oder Gruppenberatung flr

® Schiulerlnnen, Abiturentinnen und
Berufstatige vor oder nach dem Er-
werb der Hochschulzugangsberech-
tigung.

® Studierende zu Beginn des Studiums,
im weiteren Verlauf, wahrend der
Examenszeit oder auch nach dem
Examen.

® Lehrerlnnen, Eltern, Freundinnen
von Studieninteressierten oder Stu-
dierenden.

Eine Bibliothek/Infothek zur Selbstinfor-
mation steht zur Verfligung. Sie finden
dort aktuelle Materialien rund ums Stu-
dium in Géttingen sowie im In- und Aus-
land, Hintergrundinformationen zu Prak-
tikums- und Jobmdglichkeiten, zu Be-
rufsbildern und Tatigkeitsfeldern. In al-
len Materialen sowie im Internet kbnnen
Sie selbst oder unter Anleitung recher-
chieren.

Offnungszeiten ohne Voranmeldung
Informations- und Beratungsgesprache
Mi, Fr 10-12 Uhr/ Mo, Di, Do 13-16 Uhr
Bibliothek/Infothek

Di, Mi, Fr 10-12 Uhr /

Mo, Di, Do 13-16 Uhr

Telefonische Auskiinfte
(0551) 39-7493

Mo-Mi, Fr 9-10 Uhr
Mo-Do 13-15 Uhr

Kontakt

Wilhelmsplatz 2, 37073 Géttingen
(0551) 39-7493
www.uni-goettingen.de/zsb

zentrale.studienberatung@zvw.uni-
goettingen.de
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