G 21233

22. Jahrgang - Heft 6
November/Dezember 2016
Einzelpreis: 22,00 €
ISSN 0947-9546

Wissenscha
managemen

SCHWERPUNKT Chancengerechtigkeit

Change: Chancen und Grenzen »1eaky pipeline”, ,glass ceiling® und ,sticky
des Einzelnen floor* pragen das Chancengleichheitsbild

Die erfolgreiche Umsetzung von Veranderungen . Digitalisierung
in Universitaten : Zwischen Stauraum sparen und

N elektronischer Aktenfiihrun
Leistungsorientiert in den professoralen Burn-out? g

Leistungse}ltgelte

Nachhaltiges Personalmanagement in auBer- Was hilft die Prinzipal-Agent-Theorie?

universitaren Forschungseinrichtungen

SONDERTEIL

Jahrestagung des Netzwerks
Wissenschaftsmanagement

»Ich mach” mal ein Projekt”




Chancengerechtigkeit

Guido B

38 management

T 1

sleaky pipeline", ,,glass ceiling“ und ,,sticky floor*
pragen das Chancengleichheitsbild

Frauen in FUhrungspositionen auBeruniversitarer Forschungseinrichtungen

Am ausreichenden Prozentsatz der Frauenquote miissen
besonders die auBeruniversitdren Forschungseinrichtun-
gen arbeiten.
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Frauen als Fiihrungskrafite

AuBeruniversitdre Forschungs-
einrichtung

Exklusionsmechanismen
geschlechterstereotypisch
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Gleichberechtigung zwischen Ménnern und Frauen in Fiihrungspositionen riickt immer stér-
ker in den Fokus der politischen Diskussion, sowohl in der Wissenschaft als auch der Wirt-
schaft (Gerhard 2008). Der Gleichstellungsbericht der GWK — Gemeinsame Wissenschafts-
kommission aus dem Oktober 2016 zeigt deutlich auf, dass die gesetzten Ziele zum Thema
Frauen als Fiihrungskrifte besonders in den auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen
(GWK Bonn 2013) nicht oder nur sehr schleppend erreicht werden. So lautet auch das Fazit
der Bundesregierung in einer Antwort auf eine kleine Anfrage der Fraktion Biindnis 90/Die
Griinen aus diesem Jahr, in dem konstatiert wird, dass der ,,Frauenanteil gerade in den Fiih-
rungsebenen [der auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen] noch weit von einer ange-
messenen Beteiligung entfernt [ist]“. ‘

Vor diesem Hintergrund zielt die vorliegende Analyse darauf, wie sehr Gleichstellung in der Lei-
tung, aber auch auf Ebene der Entscheidungsgremien in der auBeruniversitiren Forschung reali-
siert ist. Zudem beziehen wir die Internationalitat sowie die Herkunft der Akteure und die fachli-
che Ausrichtung der Einrichtung mit in unsere Analyse ein. Diese weitergehende Betrachtung soll
ermoglichen, Zusammenhénge zwischen der Besetzung von Positionen mit Frauen und der Insti-
tution aus der die Personen kommen und dem mdglichen internationalen Kontext zu betrachten.

Als Untersuchungsgegenstand wurden dabei die vier deutschen Forschungseinrichtungen ge-
wahlt (AV-Glei 2016):

& Max-Planck-Gesellschaft
¢ Fraunhofer-Gesellschaft
¢ Helmholtz-Gemeinschaft
# Leibniz-Gemeinschaft

Die vier deutschen Forschungsgemeinschaften

In Deutschland gibt es vier auBeruniversitare Forschungsgemeinschaften, welche Institute aller
Disziplinen vereinen, sich aber (iber ihre Ausgestaltung der Forschung und Zielsetzung differen-
zieren.

Die Max-Planck-Gesellschaft (MPG)‘ist mit derzeit 83 Forschungsinstituten und Forschungsstel-
len die wichtigste Organisation flir Grundlagenforschung auBerhalb der Hochschulen. Die Ins-
titute der MPG beschéftigen sich insbesondere mit neuen und zukunftstréchtigen Forschungs-
richtungen, die an Hochschulen nicht verfolgt werden kdnnen und ergénzen damit die Arbeit auf
wichtigen Forschungsfeldern. Um den Frauenanteil in der Wissenschaft am MPG zu erhohen,
sollen bis 2017 jahrlich die Frauenanteile auf den W2- und W3-Positionen sowie in den Besol-
dungsgruppen E13 bis E15 um einen Prozentpunkt steigen (GWK Bonn 2016).

Zu der Fraunhofer-Gesellschaft (FhG) gehdren derzeit 69 Institute an iiber 40 Standorten. In den
Instituten wird anwendungsorientierte Forschung betrieben, die von Nutzen fiir Unternehmen
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und Gesellschaft ist. Vertragspartner sowie Auftragsgeber sind Industrie- und Dienstleistungs-
unternehmen und die 6ffentliche Hand. Im Zuge der Chancengleichheit hat die FhG ein eigenes
Kaskadenmodell entwickelt, in dem nicht nur das Wachstum der Institute bertlicksichtigt wurde,
sondern auch die vorhersehbare Fluktuation. Bis 2017 soll sowohl der Anteil der Wissenschaftle-
rinnen steigen, als auch der Frauenanteil auf der Flihrungsebene (GWK Bonn 2015).

Die Leibniz-Gemeinschaft (WGL) besteht aus 88 auBerhochschulischen Forschungs- und Infra-
struktureinrichtungen. Die Forschungsfelder der WGL verlangen eine langfristig angelegte Be-
arbeitung und sind zudem meist interdisziplindr ausgerichtet, sodass sie sich nicht fiir die Uni-
versitatsforschung eignen. Flir den zu erwartenden Frauenanteil an den Instituten im Jahr 2017
hat die WGL verschiedene Szenarien entwickelt. Nach diesen ist eine durchschnittliche Zielquote
von 17 Prozent filr alle W-Stellen umsetzbar (GWK Bonn 2012).

Die Helmholtz-Gemeinschaft (HGF) besteht aus einem Zusammenschluss von 18 naturwis-
senschaftlich-technischen und medizinisch-biologischen Forschungszentren. Zur Aufgabe der
Zentren gehort die Verfolgung langfristiger Forschungsziele von Staat und Gesellschaft. Die HGF
versucht eine Frauenquote von mindestens 30 Prozent zu erreichen sowie den Frauenanteil in
Flihrungspositionen zu erhdhen. Fiir jedes Helmholtz-Zentrum gelten individuell die Zielquoten
des Kaskadenmodels.

Insgesamt wurden von uns 257 Institute betrachtet (siehe Tabelle 1). Dabei fallt auf, dass die
Helmholtz-Gemeinschaft, die von den Mitarbeitern her die groBte Einrichtung ist, auch durch-
schnittlich etwa zehn Mal so viele Mitarbeiter pro Institut hat, wie die Institute der anderen drei
Einrichtungen. Dies deckt sich mit der Ausrichtung der Helmholtz Gemeinschaft auf GroBfor-
schung (GWK Bonn).

Methodisches Vorgehen

Grundlage unserer Daten ist eine im Mai und Juni 2016 durchgefiihrte Recherche auf den
Homepages der Institute. Als Fiihrungspositionen werden dabei die Institutsleitungen und Ver-
waltungsleitungen sowie die Mitglieder des Aufsichtsgremiums betrachtet. Jede Einrichtung
wird von einer wissenschaftlichen Leitung geflihrt, wobei es sich stark unterscheidet, wie viele
weitere Leitungspositionen das Institut inhaltlich mitgestalten.

Wéhrend Max-Planck-Institute oftmals eine Vielzahl an Direktoren haben (durchschnittlich etwa
4 Institutsleitungen pro Institut), werden die Geschicke von Leibniz-Instituten und Fraunhofer-
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Tab. 1: Die vier Forschungsgemeinschaften im Uberblick

Instituten oft von nur einer Person geflihrt

: : Anzahl der
(durchschnitt etwa 1,4 Institutsleitungen pro Mitarbeiterlnnen. |\ i dchtungen Profil
Institut). Bei Abteilungsleitungen wurde die
" " Fraunhofer- 24.000 gé Europas groRte Organisation fur
Person nur Qann‘als Fuhrgngskraft betrach Geselischaft (FhG) S warlls Forsghing
tet, wenn diese im gemeinsamen Vorstand
aktiv ist und dort Entscheidungen mit treffen Sundlmeniomselung fyden Netur:,
darf. Max-Planck- 22197 83 Bio-, Geistes- und
Gesellschaft (MPG) Sozialwissenschaften im Dienste der
) ) ) Allgemeinheit
Neben den internen Leitungsgremien wurde
. o) e Ausrichtung reicht von den Natur-,
aUCh d|e Besetzung del’ Mltglledel‘ dES Auf' R . Ingenieur- ungd Umweltwissenschaften
Leibniz-Gemeinschaft 18.500 88 tiber die Wirlschafts-. R d
sichtsgremiums analysiert, wobei diese sich (WGL) ' el G STy Al
! Sozialwissenschaften bis zu den
bei den Institutionen unterschiedlich darstel- Geisteswissenschaften
len. Als Aufsichtsgremium werden dabei die . ' o
L | Helmholtz- 38.000 18 GroRte Wissenschaftsorganisation
zur Steuerung der Einrichtung entscheiden- Gemeinschaft (HGF) ' Deutschlands
den Gremien angesehen: bei Instituten der
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Institutsleitungen Verwaltungsleitungen Aufsichtsgremien
Anzahl der Anzahl der Anzahl der
Frauenquote Frauenquote Frauenquote

Personen Personen Personen
FHG 97 4.21% 29 65,52% 819 8,55%
MPG 355 12,11% 88 35,37% 743 15,75%
WGL 121 17,36% 64 43,75% 1.557 25,69%
HGF 65 9,23% 10 50,00% 187 33,33%

Tab. 2: Die Frauenquote in den verschiedenen Fihrungs-

positionen

,, Auffallig ist, dass der
Anteil der Frauen in
Fithrungspositionen ins-
gesamt nicht den gefor-
derten Anspriichen der
Politik entspricht.

Literatur:

AV-Glei (2016): Ausfiihrungsvereinbarung Gleichstellung, in
der geénderten Fassung von April 2016, BAnz AT 28. Juni
2016 B4.

Gerhard, Ute (2008): 50 Jahre Gleichstellung — eine Spring-
Prozession. In: Aus Politik und Zeitgeschichte. 24-25: 3-10.

GWK Bonn (2013): Pakt fiir Forschung und Innovation Moni-

toring-Bericht. 43ff.

GWK Bonn (2015): www.gwk-bonn.de/themen/wissen-
schaftseinrichtungen-in-der-gemeinsamen-foerderung/

WGL und der HGF iibernehmen diese Rolle die Mitgliederversammlungen, Einrichtungen der FhG
und MPG werden (iber Kuratorien beaufsichtigt. Dabei wurden neben dem Geschlecht der Mit-
glieder auch die Nationalitat sowie die institutionelle Herkunft (Wissenschaft, Wirtschaft, Politik)
herausgearbeitet. Die letztgenannte Unterscheidung macht fiir die Wissenschaftliche Leitung
weniger Sinn, da diese in der Regel aus der Wissenschaft kommen.

Ergebnisse

Auffillig ist, dass der Anteil der Frauen in Fiihrungspositionen insgesamt nicht den geforderten
Anspriichen der Politik entspricht. Allerdings unterscheidet sich das Bild bei einer differenzierten
Betrachtung der Gemeinschaften und Fiihrungspositionen.

Institutsleitung: Gerade auf der fiir die Institute entscheidenden Position der wissenschaftlichen
Leitung liegt der Anteil der Frauen nur zwischen 4 und 17 Prozent. Durchschnittlich ist nur jede
zehnte Institutsleitungsposition von einer Frau besetzt. Die Leibniz-Gemeinschaft geht dabei als
positives Beispiel voran, wéhrend nicht nicht einmal jedes zwanzigste Fraunhofer-Institut eine
weibliche Leitung hat.

Verwaltungsleitung: Die Verwaltungsleitung ist die Position, welche mit Abstand am haufigsten
gine weibliche Besetzung hat. Hier sticht die Fraunhofer-Gesellschaft wieder heraus, diesmal
allerdings mit einem Anteil von Frauen von iber 65 Prozent.

Aufsichtsgremium: Sehr unterschiedliche Ergebnisse liefert die Besetzung der Aufsichtsgremien.
Wihrend die Institute der HGF einen Aufsichtsrat mit einem Drittel weiblicher Besetzung haben,
sind es bei den Einrichtungen der FhG weniger als 10 Prozent.

Internationalitit: Auffallig ist, dass in allen vier Forschungseinrichtungen Deutsche im Aufsichts-
gremium stark vertreten sind. Mit knapp 5 Prozent der Mitglieder aus dem européischen Aus-
land und 3 Prozent aus dem nicht-europaischen Ausland weist die Helmholtz-Gemeinschaft die
starkste Internationalisierung im Aufsichtsgremium auf.

Institutionelle Akteursherkunft: Bei der institutionellen Akteursherkunft sind in den Forschungs-
ginrichtungen deutliche Unterschiede zu erkennen. Das Aufsichtsgremium der Fraunhofer-
Gesellschaft ist beispielsweise mit 56 Prozent am stérksten aus der Wirtschaft vertreten und
in der Leibniz-Gemeinschaft ist die Wissenschaft mit 48 Prozent die stérkste Akteursherkunft.
Wahrenddessen ist die Herkunft der Akteure bei den beiden weiteren Forschungseinrichtungen,
Helmholtz-Gemeinschaft und Max-Planck-Gesellschaft, relativ ausgeglichen.
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Interpretation der Ergebnisse FhG MPG WGL HGF
Griinde fiir die geringe Anzahl von Frauen auf TR

. Internationalitét
diesen Positionen konnen nicht aus dieser Ana-
lyse abgeleitet werden, daher soll an dieser el 2,16 3540% e 91,89%
Stelle ein kursorischer I;}Iick auf die bisherige Europdisches Ausland A.87% 4,07% 2,95% 4,86%
Diskussion zu diesem Thema geworfen wer- Nicht-Europaisches Ausland 0,25% 2,53% 0,72% 3,24%
den. Hierbei geht es uns nicht um Vollsténdig- Institutionelle
keit mdglicher Erklarungsansatze, sondern um Akteursherkunft
sl Senlaglieht:alf Hie: aus uuserer Sieh er- Wissenschaft 2413% | 2764% | 4818% | 4262%
kI.arungsmachUgsFen Faktgren. Hierzu zahlen Politik 19,88% 37.20% 31.53% 39,34%
wir vornehmlich die Exklusionsmechanismen, 7

Wirtschaft 56,00% 35,14% 17,49% 18,03%

die durch kulturelle und normativ geprégte
Deutungs- und Handlungsschemata gestiitzt
werden. So zeigt sich beispielsweise, dass Geschlechterstereotype bei der Bewertung von wis-
senschaftlichen Leistungen fortwirken. Ein geschlechterstereotypisches Frauen- und Mannerbild
wirkt damit auch in Berufungsverfahren zu Ungunsten der weiblichen Bewerber. In der Konsequenz
empfiehlt der Wissenschaftsrat eine Frauenbeteiligung in Héhe von mindestens 40 Prozent bei der
Besetzung von Auswahlgremien, um solche Exklusionsmechanismen zu durchbrechen. Uberdies
kann konstatiert werden, dass die mannliche Dominanz im Wissenschaftssystem insofern selbst-
verstérkend wird, als dem Ahnlichkeitsprinzip folgend ménnliche Wissenschaftier auch eher ménn-
liche Studierende beziehungsweise ménnliche Nachwuchswissenschaftler aktiv zur wissenschaft-
lichen Karriere auffordern, wobei nicht ausgeschlossen werden kann, dass dies mit entsprechen-
den Demotivations-Effekten bei (potenziellen) Nachwuchswissenschaftlerinnen einhergeht. Stérker
individual-psychologisch orientierte Erklarungen sehen dariiber hinaus mégliche Erkldrungsfaktoren
in der {iberwiegend mannlich gepragten Wissenschaftskultur mit entsprechenden Hemmnissen fiir
weibliche Wissenschaftler.

Fazit

Mit Blick auf die Entwicklung der Frauen in Fiihrungspositionen féllt zwar auf, dass es seit 1992 eine
signifikante Steigerung weiblicher Personen in Leitungs- und Entscheidungsgremien gibt. Gleich-
wohl wirken nach wie vor die bekannten Mechanismen wie ,leaky pipeline", ,glass ceiling* und
»Sticky floor und prégen das Chancengleichheitsbild im Wissenschaftssystem, insbesondere auch
bei den auBeruniversitéren Forschungseinrichtungen. Wahrend alle betrachteten auBeruniversita-
ren Forschungsginrichtungen einen vergleichsweise hohen Anteil an weiblichen Fiihrungskréften in
der Administration vorweisen kdnnen, féllt der Anteil an weiblichen Fiihrungskraften in den wissen-
schaftlichen Leitungs- und Entscheidungsgremien demgegentiber deutlich ab. Um dem entgegen-
zuwirken bediirfte es eines kulturellen Wandels, um die eingelebten Praktiken und Einstellungsmus-
ter nachhaltig zu &ndern. Solch ein kultureller Wandel muss iiber entsprechende institutionalisierte
Verfahren und Regeln gestiitzt werden. Die auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen haben mit
ihrer Selbstverpflichtung zur Umsetzung des Kaskadenmodells einen notwendigen, jedoch keines-
wegs auch schon hinreichenden Schritt getan. Vor dem Hintergrund einer zunehmenden Konkurrenz
um die ,kliigsten Kdpfe" — und dies sowohl national als auch international — sind die auBeruniversi-
téren Forschungseinrichtungen gut beraten, ihre Instrumente zur Férderung von Chancengleichheit
weiter auszugestalten. Hierzu zahlen Instrumente zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf ebenso
wie Personalentwicklungsinstrumente zur Forderung von weiblichen Nachwuchskréften sowie die
organisationsweite Sensibilisierung fiir das Thema Chancengleichheit bei gleichzeitiger Aufkldrung
tber die alltdglichen Diskriminierungsfallen aufgrund habitualisierter Praktiken, die die gangigen
Exklusionsmechanismen festigen.

Tab. 3: Internationalitét und Institutionelle Akteursher-
kunft der Aufsichtsgremien

, , Wahrend alle betrachte-
ten auBeruniversitiren
Forschungseinrichtungen
einen vergleichsweise
hohen Anteil an weibli-
chen Fiihrungskriften in
der Administration vor-
weisen kdnnen, fillt der
Anteil an weiblichen Fiih-
rungskraften in den wis-
senschaftlichen Leitungs-
und Entscheidungsgre-
mien demgegeniiber deut-
lich ab.
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