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Wie werden Nachwuchswissenschaftler*innen
an der Fakultat fur Chemie aktuell ausgewahlt
und gefordert?

FRAGESTELLUNG

0
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THEORIE DER ,,GENDERED ORGANIZATION" (U.A. ACKER, 1990; BENSCHOP 2009)

e Gender istin Prozesse und Strukturen eingeschrieben und somit nicht immer
auf den ersten Blick sichtbar

e Rekonstruktion von Prozessverlaufen macht implizit verankerte (Gender-)
Mechanismen sichtbar

SOZIALKONSTRUKTIVISTISCHER ZUGANG (BERGER & LUCKMANN, 1966)

e Gemeinsame, interaktive und kontextualisierte Herstellung von Wirklichkeit
e Organisationsmitglieder konstruieren Strukturen und Prozesse in ihrem Alltag mit

HINTERGRUND UND
METHODOLOGISCHER ZUGANG
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+GENDER-ORDNUNGEN": Da Manner* und Frauen* aktuell in spezifischen Positionen/Fachgebieten
tatig sind und es innerhalb dieser Fachgebiete zu einem Ungleichgewicht im Hinblick auf Status /
Macht / Einkommen kommt, entsteht die Eigen- und Fremdwahrnehmung, sie ,kdnnen” genau das
besonders gut (Correll 2001, Karpen 2018, Torres-Guijarro 2016) - (,biased self-assessments)

ORGANISATIONEN SIND HOMOSOZIALE GEBILDE die sich Minderheiten ggu. ausgrenzend verhalten
(Kanter 1977). Polarisierung der Wir/lhr-Gruppen fuhrt zur Uberbetonung von Unterschieden
(Goodman & Kaplan, 2018; Messner 2009)

STEREOTYPE ORGANISATIONALE WERTE (EFFIZIENZ, OBJEKTIVITAT, IN DER WISSENSCHAFT
MERITOKRATIE) fUhren zu stereotypen Vorstellungen und Rollenerwartungen (Lee & James 2007,
Nielsen 2016) bzw zu Karrieremodellen entlang herkommlich als maskulin konnotierter
Lebenskontexte (u.a. Dausien 2006, Wetterer 2002)

GESCHLECHT IST IN NORMEN UND REGELN, STRUKTUREN UND HIERARCHIEN IMPLIZIT
EINGESCHRIEBEN (Acker 1990, Bird 2011, Britton 2010, Ecklund et al. 2012) und wird in taglichen
Interaktionen und Diskursen hergestellt (Gilbert 2009, Haas & Koszegi 2017, van der Vleuten et al.
2019, Yancey Martin 2003)
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Interviews mit RUckspiegelung an alle Qualitative Online-Umfrage
ausgewahlten Gruppenleiter*innen. zur Analyse von aktuellen und
Gruppenleiter*innen - Prozessdarstellung; gewunschten Forder- und
Feldzugang, erste Interaktives Identifizieren Unterstutzungsmechanismen
Hypothesen, von Chancen und Pitfalls; ;Bewertung von Best Practices
fallrekonstruktive "Doing gender" - Barrieren -> Bereitschaft fur nachste
Muster und Chancen Schritte
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PROJEKTDESIGN

Entwicklung von Handlungs-
empfehlungen:

Was kann
Gruppenleiter*innen an der
Technischen Chemie dabei
unterstutzen gute
Personalentscheidungen zu
treffen und egalitare
Forderstrukturen zu
etablieren?
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SCHRITT 1.
| ANALYSE DER AUSGANGSSITUATION

Erster Blick auf bestehende Verfahren zur Auswahl, Forderung und Qualifizierung von
Nachwuchswissenschaftler*innen an der Fakultat fur Chemie:
Wie wird Nachwuchsforderung an der Fakultat gelebt?

Inhalt.
Qualitative Befragung 8 ausgewahlter Gruppenleiter*innen

Methode.
Tiefeninterviews von 90 Minuten (qualitative, offene Interviews in Anlehnung an Froschauer/Lueger
2003); Fokussierung auf narrative Elemente - Beschreibung der eigenen Vorgehensweisen.

Rekonstruktive Interpretationsverfahren zur Identifizierung gangiger Muster und Praktiken bei der
Auswahl und Forderung von Nachwuchswissenschaftlerinnen (in Anlehnung an Bohnsack 2008)

Sampling.
maximale Variation (vgl. Patton 1992) der ausgewahlten Teilnehmer*innen im Hinblick auf Alter,
Geschlecht, Gruppengrolle, Institutszugehorigkeit, Dauer der Fakultatszugehorigkeit, ..
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ANALYSE DER AUSGANGSSITUATION

Themengebiete die in der Befragung adressiert wurden
e Vergabe von Qualifizierungsarbeiten; Verlauf eines Bewerbungsverfahrens
o Wer wird von wem fur eine Position in Erwagung gezogen bzw. in welcher Art und
Weise vorgeschlagen?
o Wie erfolgt der Bewerbungsprozess im Hinblick auf unterschiedlichen Hierarchielevel

e Verlauf bei der Begleitung und Forderung neuer wissenschaftlicher Mitarbeiter*innen
o Wie werden gruppenintern Agenden verteilt?
o Wer wird von wem fur Reprasentationstatigkeiten; Konferenzen etc. vorgeschlagen?

e Erwartungen an den wissenschaftlichen Nachwuchs

e Supportstrukturen bei der wissenschaftlichen Arbeit

je'seeyelliewld

e Erfahrungen; Bedurfnisse & Wunsche der Gruppenleiter*innen bei der Personalauswahl
und -forderung



ERKENNTNISSE AUS'DEN INTERVIEWS
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RECRUITING

Rekrutierungsprozesse

e Grundsatzliche Auswahl beginnt sehr fruh: Grundsteine werden oft im
Praktikum sowie bei Bachelor/Master-Arbeiten etc. gelegt - ,da weild man
dann schon, dass sie gut sind”

e Personen kommen durch Mundpropaganda, von selbst, aufgrund von
Interesse

e Fur Personen die bereits Mitarbeiter*innen sind, werden mittel- bis
langfristige Projekte gesucht

e Doktoratskollegs: Internationale Ausschreibung ,Quoten-achtsam”

-> Je niedriger die Qualifikationsstufe desto weniger Ausschreibung und
Auswahlverfahren-> sehr unterschiedliche Zugange (Auswahl durch
Doktorand*innen / Post-Docs bis hin zu Auswahlverfahren bei DKs)

12
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FORDERUNG

Unterstutzung der Nachwuchswissenschaftlerinnen - Einbindung in die Teams

e Intensiver Support bei Publikationen und Projektantragen (Konzepterstellung,
Unterstutzung, ..); starke Teamkultur

e Konferenzen: Senioritatsprinzip

e Publikationen: Hohe Erwartungshaltungen - hohe Leistungserwartungen

Insgesamt

e Finanzielle Situation schrankt Nachwuchsforderung stark ein (weniger stark
Drittmittelantrage; starker: Uberbriickung von Zwischen-Projekt-Zeiten,

Kettenvertragsregelung,..)
e Suche nach Optionen fur langfristige Beschaftigungsverhaltnisse: bei

anwendungsorientierter Forschung: Spin-Offs als Variante, bei

Grundlagenforschung schwierig
e Unterschiedliche Zugange zum Thema Brain Circulation / Mobilitat

e Lehre spielt ein untergeordnete Rolle

13
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SCHRITT 2: RUCKSPIEGELUNG

* Interaktive Einbindung der Gruppenleiter*innen
e Erste Informationen und Diskussionsansatze zum Status der Studie
e Erweiterung der Analyse durch partizipative Formate
e Ruckspiegelung der Gender-spezifischen Barrieren

Datum: 10.12.2019
Zeit: 12:00 - 14:00
Teilnehmer*innen: 27 angemeldet; >30 anwesend
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Kreativitat

Eigene Ideen einbringen
Neugier

Offenheit

Brennen fur das Feld

Die Lust, Neues zu entdecken
Selbstandigkeit
Lernfahigkeit
Eigenstandigkeit,
Eigeninitiative

Kritisches Denkvermogen

Was machte eine*n Top-Wissenschaftler*in aus?
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e Einstieg: Erfahrungen "
aufgrund bisheriger
Zusammenarbeit

e Ab PhD-Level: Leicht
strukturierte Verfahren/ ‘"
Interviews

Wie erfolgt die Auswahl von

Nachtwuchswissenschaftler*innen ?
17
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Hauptsachlich durch
Feedback zum
eigenen Text

Wie werden Doktorand*innen beim

wissenschaftlichen Schreiben unterstiutzt?
18
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Hat eine hohe
Relevanz und ist
unterstutzenswert.

Wie wichtig ist das Thema Mobilitat 1n der

. Wissenschaft?
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SCHRITT 3:
UMFRAGE - GRUPPENLEITER*INNEN

Zeitraum: 15.06.2020 - 15.07.2020

Tool: SurveyMonkey.com

28 Tellnehmer*innen

Zielgruppe: alle Gruppenleiter*innen der Fakultat

Themenblocke:

e Erhebung der Wunsche und Bedurfnisse der
Gruppenleiter*innen um bessere Nachwuchsforderung zu
betreiben

)  Analyse der Bereitschaft zur Umgestaltung von aktuellen
4 A B E Rekrutierungs- und Forderinstrumenten
Y e Reflexion von Gender-Aspekten im Umgang mit
21

Nachwuchswissenschaftler*innen (Status Quo)
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F2: Was empfinde ich als Fiihrungskraft als eine der grof3ten 22
Hirden/Stolpersteine um mehr Gleichberechtigung zu erreichen?

"Vorurteile"
"Zu wenig Interessentinnen fur

das eigene Forschungsgebiet" "Unconscious bias - Dinge die mir
nicht bewusst sind ... wer macht mich

"Fehlende flexible Kinderbetreuung" im Alltag darauf aufmerksam ?"

"Dass Frauen, die in LVAs sehr gut sind und die ich konkret anspreche, ob sie
ihre Masterarbeit in unserem Fachbereich absolvieren mochten, absagen mit
der Begrundung, dass sie sich das nicht zutrauen, weil "da so viel Physik

dabei ist".
"Fehlende und/oder intransparente

. "Die Anzahl der Studierenden, die sich fur ein
Ausschreibungen und Besetzung von

Wahlpraktikum/Bachelorarbeit/Masterarbeit/Disserta

Stellen "Die oftmals nicht tion in meiner Gruppe interessieren ist nicht fur alle
leistungsorientierte Vergabe von Geschlechter ausgewogen." // Verfugbarkeit nicht
Stellen/Positionen" mannlicher Kandidaten im Bereich Verfahrenstechnik.

je'seeyelliewd

"die eigene Erziehung/Pragung" "Das mangelnde Interesse von Maturant*innen am Forschungsgebiet"



F3:Bitte bewerten Sie, ob Sie die folgenden Recruiting- MaBnahmen kennen
beziehungsweise umsetzen.

Einsatz von Doktoratskollegs
Explizite Nominierung von Frauen*
Ausschreibung in Teilzeit- und Vollzeit-Alternative
"Hiring for potential“
Auswahlverfahren wie bei Doktoratskollegs
Sehr offene Stellenausschreibungen
Quoten fur die Einstellung von Frauen* 15% 37% 37% 1%
Gezielte Einstellung von Eltern 11% 15% 33% 41%
Recruiting Teams/Boards in jeder Karrierephase
Trennung von Beobachtung und Beurteilung
"Open competition"- Formate
Fakultatstbergreifende Evaluierungskriterien
Quoten in jeder Rekrutierungsphase
Zentrales Recruiting durch Fakultat &2 19% 44% 33%
"Double-blind“ Bewerbungsverfahren ¥ 19% 52% 26%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Setze ich aktuell um
M Kenne ich aus eigener Erfahrung und/oder aus umfassender Auseinandersetzung
M |ch habe schon einmal davon gehort

B Kenne ich nicht

je'seeyelliewd
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F3:Bitte bewerten Sie, ob Sie die folgenden Recruiting- MaBnahmen kennen

beziehungsweise umsetzen. Der Einsatz von Doktoratskollegs scheint die

Einsatz von Doktoratskollegs

bekannteste Maldnahme, wobei 51% diese Mal3nahme
Ausschreibung in Teilzeit- und Vollzeit-Alternative
oo i e T kennen und 30% sie aktuell umsetzen. Genauso ist
Sehr offene Stellenausschreibungen .. . . .
Gutan 0 oSl von Frver R die explizite Nominierung von Frauen™ ein bekanntes
Recruiting Teams/Boards in jeder Karrierephase . .
TrenngungvonIBeobachtungundBeurteilung Mlttel, 560/0 geben an dlese MaBnahme Zu kennen,
"Open competition’- Formate
et m——m— 26%, sie auch umzusetzen. Gezielte Ausschreibun gen
Zentrales Recruiting durch Fakultat 54 .e
“Double-bind" Bewerbungsveriahren TE3 fur Frauen* werden von 22% der Befragten umgesetzt.

[=]
x

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Setze ich aktuell um
Kenne ich aus eigener Erfahrung und/oder aus umfassender Auseinandersetzung

Ich habe schon einmal davon gehort

Am unbekanntesten sind "Open competition-
Formate" (44%), "Trennung von Beobachtung und
Beurteilung sowie von Dimension und
Kandidat*innen" (59%) aber auch
die Gezielte Einstellung von Personen mit
Familienverpflichtungen (41%).

je'seeyelliewd



F4: Bitte bewerten Sie, ob Sie sich die Umsetzung der nachfolgenden Recruiting-

MaBnahmenin ihrem eigenen Bereich / in Ilhrer Gruppe vorstellen konnen. 29
Einsatz von Doktoratskollegs
Auswahlverfahren wie bei Doktoratskollegs
"Hiring for potential”
Ausschreibung in Teilzeit- und Vollzeit-Alternative
Sehr offene Stellenausschreibungen
Explizite Nominierung von Frauen* 27% 46% 15% 12%
"Double-blind” Bewerbungsverfahren
Recruiting Teams/Boards in jeder Karrierephase 19% 38% 23% 19%
Fakultatsubergreifende Evaluierungskriterien 19% 42% 23% 15%
Gezielte Einstellung von Eltern 12% 46% 23% 19% 3
"Open competition”- Formate 12% 46% 23% 19% 2
Trennung von Beobachtung und Beurteilung 0
Quoten fur die Einstellung von Frauen* 12% 38% 35% 15% g
Quoten in jeder Rekrutierungsphase 8
Zentrales Recruiting durch Fakultat E¥ 15% 27% 54% E’I_
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

BWurde ich gerne umsetzen ©Eherja ®Schwer ®Garnicht



F4: Bitte bewerten Sie, ob Sie sich die Umsetzung der nachfolgenden Recruiting- 2 6
MaRnahmenin ihrem eigenen Bereich / in Ihrer Gruppe vorstellen konnen.

Einsatz von Doktoratskollegs 62%
Auswahlverfahren wie bei Doktoratskollegs 46%
"Hiring for potential® .o
psrong e vl A 62% der Befragten wurden gerne Doktoratskollegs
Sehr offene Stellenausschreibungen 27% . .
cxpiit Nominirung von Fruen’ umsetzen, 46% auch die Anwendung jener
"Double-blind” Bewerbungsverfahren 23%
Recruiting Teams/Boards in jeder Karrierephase 19% m e h rstu fl ge n A u Swa h |Ve rfa h re n d I e be I
Fakultatsiibergreifende Evaluierungskriterien 19%
Gezielte Einstellung von Eltern IBA
g e Doktoratskollegs angewandt werden.
RNl s == Quoten kdnnen sich viele zwar vorstellen (58%),
Quoten in jeder Rekrutierungsphase . .o
diese wurden aber nur 8% gern umsetzen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

<}
©
B

BWirde ich gerne umsetzen Eher ja Schwer ®Gar nicht 38% WU rden gerne "hiring for pOtentialn umsetze n'

Gar nicht vorstellbar ist die Einfuhrung einer Stelle
fur zentrale Stellenausschreibungen und Auswahl|
der Kandidat*innen (71% der Befragten antworteten
mit "gar nicht" bzw. "schwer"); knapp ein Funftel der
Befragten kann sich keine Quoten und/oder
double-blind Auswahlverfahren vorstellen.
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FS: Bitte bewerten Sie, ob Sie die folgenden Forderungs-und
WeiterqualifizierungsmaBnahmen kennen beziehungsweise umsetzen.

27
Erstautor*innenschaft bei Nachwuchswissenschaftler*innen 23% 4%
Quoten fur Konferenzbesuche 19% 8% 35% 38%
Genderziele in Qualifizierungsvereinbarungen aufnehmen 15%
Freisemester fur Eltern 12% 12% 27% 50%
Genderziele in die eigene Zielvereinbarungen aufnehmen 12% 19% 38% 31%
Quoten fur WeiterbildungsmaRnahmen A 12% 27% 54%
Quoten fur Projektleitungen V3 - - 35% 50%
"Shared positions" Z¥4 '~ 38% 54%
Verbindliche Kennzahlen - Gender-Controlling g
- . q
"Freie Sabbaticals” 7@ 27% S0% 19% —
Q
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100% -5
W Setze ich aktuell um g
W Kenne ich aus eigener Erfahrung und/oder aus umfassender Auseinandersetzung n
¥ Ich habe schon einmal davon gehort ?_-’l_

B Kenne ich nicht



F5: Bitte bewerten Sie, ob Sie die folgenden Forderungs-und 28
WeiterqualifizierungsmalRnahmen kennen beziehungsweise umsetzen.

Erstautor*innenschaft bei Nachwuchswissenschaftler*innen 45%_55% der Tei | nehmer*i nnen rei hen "Sha red
uoten fur Konferenzbesuche 19% o 1 °° . .
auoten i Korferresesuche. EEN : positions", Quoten flr Projektleitungen und

Genderziele in Qualifizierungsvereinbarungen aufnehmen 15% 38% 27%

crsisemester fi Elten Weiterbildungsmalinahmen, Zwingende

Genderziele in die eigene Zielvereinbarungen aufnehmen 12% E rSta u to r* i n n e n SC h a ft fl..:l r

Quoten flir WeiterbildungsmaRnahmen . . ]
Quoten fir Projektisitungen Nachwuchswissenschafter*innen, Freisemester

"Shared positions' fur Eltern und/oder Gender-Controlling als

Verbindliche Kennzahlen - Gender-Controlling 27% 46% B . . . .
e — MalSnahmen ein die sie nicht kennen
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

N Setze ich aktuell um

Kenne ich aus eigener Erfahrung und/oder aus umfassender Auseinandersetzung D i e a m h é u fi gste n u mgesetzte M a B n a h m e i St

B Ich habe schon einmal davon gehort

® Kenne ich nicht

die zwingende Erstautor*innenschaft fur
Nachwuchswissenschaftler*innen mit 27%. Im
Durchschnitt setzen rund 10% der
Gruppenleiter*innen

Gender-spezifische Fordermaldnahmen ein.
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F6:Bitte bewerten Sie, ob Sie sich die Umsetzung der nachfolgenden Forderungs- und
WeiterqualifizierungsmaBnahmenin ihrem eigenen Bereich / in Ihrer Gruppe vorstellen
konnen.

Freisemester fur Eltern 35% 27% 27% 12%

Erstautor*innenschaft bei Nachwuchswissenschaftler*innen 27% 23% 15% 35%

"Freie Sabbaticals" 23% | 35% 31% 12%
Quoten fur Konferenzbesuche 19% ‘ 31% 15% 35%
Quoten fur WeiterbildungsmaBnahmen 19% 35% 19% 27%

Quoten fur Projektleitungen

Genderziele in Qualifizierungsvereinbarungen aufnehmen 23%

Genderziele in die eigene Zielvereinbarungen aufnehmen 12% 23%
"Shared positions" 12% | 35% 23% 31%

Verbindliche Kennzahlen - Gender-Controlling ¥ 27% 38% 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Wurde ich gerne umsetzen ®Eherja ®Schwer H®Garnicht
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F6:Bitte bewerten Sie, ob Sie sich die Umsetzung der nachfolgenden Forderungs-und
Weiterqualifizierungsmalnahmenin ihrem eigenen Bereich / in Ihrer Gruppe vorstellen
kénnen.

30

Freisemester fur Eltern 35% 27% 12%

Erstautor*innenschaft bei Nachwuchswissenschaftler*innen 27% 15% 35%

n
w

"Freie Sabbaticals" % 35% 31% 12%

Quoten fur Konferenzbesuche 19% 15% 35%

I

]

Quoten flr WeiterbildungsmaRnahmen 19% 35% 19% 27%

Quoten flr Projektleitungen 12% 23% 31% 35%

Genderziele in Qualifizierungsvereinbarungen aufnehmen 12% 23% 31%

Genderziele in die eigene Zielvereinbarungen aufnehmen 12% 35% 23% 31%

"Shared positions" 12% 35% 23% 31%

Verbindliche Kennzahlen - Gender-Controlling R 38% 27%

0% 10% 20% 30%  40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Wurde ich gerne umsetzen ®Eherja ®Schwer ®Garnicht

Das Freisemester fur Eltern wurden 35% gerne umsetzen und 27% konnen es sich am ehesten
als Mal3nahme vorstellen. Quoten flir Konferenzen, Quoten fir Projektleitung und Zwingende
Erstautor*innenschaft konnen sich jeweils 35% gar nicht vorstellen.
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F7: Auf gesamt-universitarer Ebene wurde ich es begruBen, wenn die Universitat die
Rahmenbedingungen fur die folgenden MaBRnahmen schafft: 5] |

Etablierung von fairer Elternzeit 12% 4% 8%

Gastprofessuren gebunden an eine 50/50 Quote

Gender-Gastprofessuren 12%
Frauen*professuren 12%

Quoten fur Verteilung von Forschungsgeldern

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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F7: Auf gesamt-universitarer Ebene wirde ich es begruRen, wenndie Universitat die
Rahmenbedingungenfur die folgenden MaBnahmen schafft: 3 2

Etablierung von fairer Elternzeit

Gastprofessuren gebunden an eine 50/50 Quote

Gender-Gastprofessuren 12%

Frauen*professuren 12% 8% 19%

Quoten fur Verteilung von Forschungsgeldern ¥ : 31% 42%

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 20% 100%

BWdirde ich gerne umsetzen ®Eherja ®Schwer BGar nicht

Etablierung von fairer Elternzeit wurden 77% gerne umgesetzt sehen, 12% antworteten daruber hinaus
zustimmend. 62% der Befragten konnen sich Frauen*professuren eher schon vorstellen; 42% auch
Gender-Gastprofessuren.

Schwer bzw. gar nicht konnen sich 30% bzw. 42% Quoten fur die Verteilung von Forschungsgeldern
vorstellen.
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Wer wird gefordert? 33

65%

55%

45%

35%

60%
25% 48%
44% 44%
15% 32% 32%
21%
5%

3

Q

-

—

5o Fl4: Die letzte Person die F18: Die letzte Person, die F19: Die letzte Person fur F20: Der letzte Austritt g—
ich eingestellt habe, war ich fur eine Tenure Track die ich ein aus meinem Team war Q

Stelle vorgeschlagen = Empfehlungsschreiben 8

habe, war verfasst habe, war "

~+

® Mann* B Frau* MNdivers



Ermutigung Teil 1

F15: Bei meiner letzten F16: Bei meiner letzten
Stellenausschreibung/Stellenbesetzung Stellenausschreibung/Stellenbesetzung
habe ich gezielt eine oder mehrere habe ich gezielt eine oder mehrere
Frauen™* zur Bewerbung aufgefordert Frauen® nominiert bzw. vorgeschlagen.
bzw. eingeladen. 60%

0
60% 50%

50%
40%

40%
30%

30%

20% 20%
(4]

10% 10%

0% 0%

Ja Nein Ja Nein
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Gender Awareness Teil |

F12: Gibt es Gender-und
F21:Ich verfuge uber einen umfassenden Diversitatsexpertise in meinem
Wissensstand zum Thema Genderin meinem Forschungsteam?

Forschungsgebiet. 0%

70%

60% 50%

S50%

40% 40%

30%
30%
20%

10% 4% 4% 16% 20%
N
0%
Ja. Gender Eherja. In Eher nein. Da Nein.Dazu gibt Trifft fur mein
spieltinall  zahlreichen weiRichwenig es nichtviel. Forschungsfeld 10%
meinen Arbeiten wird dazu. nicht zu.
Publikationen Gender explizit
eine Rolle. untersucht. 0%

Ja Nein Weild nicht
39



Gender Awareness Teil Il

F13: Haben Sie selbst als

F11: Wie oft wird das Thema Gender Fuhrungskraft professionelle
(equal opportunities), Gender Weiterbildungim Bereich Gender
innerhalb der Gruppe, Genderin Equality Managementerhalten?
Forschungsschwerpunkten)in 90%

meinem Team diskutiert?
60% 80%

>0% 70%

40% 60%

30% 50%

20% 40%

10% 30%

0%

Ist ein Fixpunkt Projektbezogen Einmal im Jahr
auf der Agenda bzw. bei oder weniger
des jour fixe Einreichung
neuer Projekte

20%

10%

0%
Ja Nein
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F22: Welche Ideen habe ich personlich

bzw. aus meiner Fuhrungsrolle heraus,

wie man die Situation von Mannern* und

Frauen* an der Fakultat in Richtung_"equal

opportunities” weiterentwickeln konnte: "Ermutigung von Frauen in der Technik, v.a.

durch Prasentation von role models"

"Praktische Unterstutzung in der Umsetzung"
"mixed-teams fordern"

"Abwarten, die Kohorte der Frauen wird kommen und "Optimierung Kinderbetreuung // Flexible
dann stellt sich die Frage nicht mehr." Kinderbetreuung // Familienférderung"

"weg von "Quotenfrauen" durch offene "Hohere Risikobereitschaft beim Recruiting, aber
qualitatsgesicherte Ausschreibungsverfahren (von mit Konsequenzen wenn die Einstellung nicht passt.
Gutachterlnnen und Boards begleitet)" // es ist nicht Familienforderung"

zutraglich wenn versucht wird eine deutlich geringer
qualifizierte Frau auf eine Professur zu heben"

je'seeyelliewd
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F1: Bitte kreuzen Sie jene Mallnahmen an, die Sie als Gruppenleiter*in begruBen wurden,um den
Gender-Bias in Ihrem Bereich zu verringern.

Leitfaden zum Thema gendersensible Nachwuchsforderung 64%
FUhrungskrafte-Schulung zum Thema 50%
Gender-Monitoring 39%

Quartalsweise - Gender Think Tank 25%

Beratung bei der gendersensiblen Forderung 25%
Ombudsstellen in der Fakultat 21%
Beratung bei der gendersensiblen Rekrutierung 21%
Round Tables zum Thema Gender Equality 21%

Individuelles Coaching 14%
Forschungsgelder um Gender in der bestehenden Forschung zu untersuchen 11%

Jahrliche Gender-Konferenz in der Fakultat 7%

je'seeyelliewd

Beratung zum Thema Gender in der Lehre [R:¥VA

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

o
X

Wunsche / Ideen / Vorstellungen Il
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ERKENNTNISSE AUS DER UMFRAGE

 Problembewusstsein ist vorhanden.

 Die Teilnehmer*innen geben an oft gezielt nach Frauen® zu suchen
bzw. sie aktiv durch Empfehlungen zu unterstutzen

e Elternschaft als Hurde von weiblichen Nachwuchswissenschaftler*innen ist
bekannt/anerkannt

e Mehr als 50% der befragten Gruppenleiter*innen geben an, dass in ihrem Team Gender-
und Diversitatsexperte vorhanden ist; es gibt zahlreiche Ideen was man verbessern konnte

e Gender / Gender (In-)Equality wird in den Arbeitsgruppen vorwiegend in Zusammenhang
mit Projekteinreichungen diskutiert

e Knapp 80% der Gruppenleiter*innen geben an, nie eine Fortbildung zum Thema Gender
besucht zu haben.

e Sehr unterschiedlicher Wissenstand zum Thema Gender Equality

e Je hoher der Wissensstand zum Thema Gender Equality, desto umfassender ist die
Bereitschaft, gezielt Mal3nahmen umzusetzenin etwa die Halfte der Befragten bleibt bei
samtlichen Mal3nahmen skeptisch; am ehesten vorstellbar sind Doktoratskollegs,
mehrstufige Auswahlverfahren im Bereich Recruiting; die Etablieren fairer

Elternzeit/Elternfreisemester

e Als Hilfestellung konnen sich Gruppenleiter*innen am ehesten Leitfaden zum
gendersensiblen Recruiting, Schulungen sowie Gender-Monitoring vorstellen, auch hier
bleibt aber die Zustimmung unter 50% bei den Teilnehmer*innen
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AUSWAHL
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FORDERUNG

ERKENNTNISSE&

e Senioritatsprinzip: jene Personen

GENDER-SPEZIFISCHE

HYPOTHESEN WIRKMECHANISMEN

e Informelle Auswahl-Biases fuhren zu

Nachwuchs wird grol3teils

Diskriminerung von Frauen™ im Vgl. zu

individuell und auf Basis der j , , ,
mannlichen Kandidat*innen.

Recruiting-Kompetenz der
Gruppenleiter*innen ausgewahlt
Je niedriger die
Qualifikationsstufe, desto

fuhren tendenziell zu Ausgrenzungs-

mechanismen ggu. Minderheiten

(begunstigt "Auswahl des Bekannten")
e Gender-Ordnungen & Hierarchie:

"informeller" die Auswahl
Recruiting erfolgt meist auf
bisher beobachteten /
beobachtbaren Ereignissen

Vorwiegend mannliche
Entscheidungstrager wahlen aus

Individuelle Férderung durch e Senioriatsprinzip benachteiligt
tendenziell Quereinsteiger*innen

und/oder Personen mit

Gruppenleiter*innen

die langer dabei sind, sind eher Karriereunterbrechungen
sichtbar (Konferenzen, .):; es e Vicious circle prekarer und/oder
werden Losungen fur reduzierter Arbeitszeit -> neg.
Karriereunterbrechungen Auswirkungen auf

gesucht (Spin-Offs, Projekte) Publikationsmoglichkeiten - und -
Frauen finden sich haufigerin leistungen

Teilzeit- und prekéaren Positionen | ¢ Individuelle Performance-Biases
wider fuhrenzu Diskriminerung von Frauen*™

im Vgl. zu mannlichen Kandidat*innen.

Organisationen als homosoziale Gebilde

LOSUNGSANSATZE
BEST PRACTISES

Evaluierungskriterien festlegen
Trennung von Beobachtung und
Beurteilung -> strukturierte
Recruiting-Leitfaden entwickeln
mehrstufige Auswahlverfahren
Recruiting Teams/Boards in jeder
Karrierephase

4Hiring for potential” / bewusst
Quereinsteiger*innen suchen und
neue & innovative Formate
ausprobieren

Gender Equality als (Top)
Managemenaufgabe: Ansprechen,
Unterstutzen, Monitoring einbauen,
Nachteile ausgleichen
Strukturierte Doktoratsprogramme
zur Entwicklung des Nachwuchses
entwickeln und einsetzen
Unbedingtes Vermeiden von
temporaren & prekaren Positionen
Gender-inclusive Leadership im
Alltag praktizieren




ERKENNTNISSE& GENDER-SPEZIFISCHE

HYPOTHESEN WIRKMECHANISMEN

e Das Bild des "ideale Wissenschaftlers”
(Acker, 1990; Faulkner 2007, 2008) sowie
erwartete Verfugbarkeit fuhren zu
Forderungsstrukturen entlang Full-Life
Verfugbarkeit (Negierung anderer
Lebensbereiche & Elternschaft ->
Kinderbetreuung als "privates” oder
"gesellschaftliches" Problem

e Meritokratie-Glaube ("die guten schaffen

es ohnehin") fuhrt zu Negierung

struktureller Gender-Thematiken

e Hohe Erwartungshaltung an

SCIENTIFIC intellektuelles Potenzial
PERSONA ("Kreativitat")

e Hohe Erwartungshaltung an das
Thema Verfugbarkeit - Zeit &
Mobilitat

e Nur wenige Gruppenleiterinnen

e Durch geringes Gender-spezifisches

GENDER verfugen uber Gender- Know-How gibt es wenig Awareness
AWARENESS spezifisches KnowHow als daruber, dass die Organisation selbst
Fuhrungskraft auch Gender-Biases eingeschrieben hat
e Losungsansatze liegen zumTeil - "Gender-Probleme" werden
"aulderhalb" der Organisation externalisiert (privat/Gesellschaft)
und der Handlungsmacht der und/oder abgewertet (

FUhrungskrafte(Kinderbetreuu e Fehlende Gender-Awareness blendet
ng... Problem wird sich von strukturelle Diskriminierung aus -
selbst losen..) damit wird der Umgang mit
Elternschaft / Care Arbeit abhangig von
der individuellen Haltung/Erfahrung der
Gruppenleiter*innen

LOSUNGSANSATZE
BEST PRACTISES

e Leistungsbeurteilungen anpassen -
Anrechungsmodalitaten entwickeln
(Commitment: keine Nachteile im Fall
von Elternschaft)

e Modelle entwickeln die zB Elternschaft
und Wissenschaft moglich machen &
stutzen (“shared leadership”;
Projektleitungen only)

e Mobilitatserwartungen uberdenken

e Konkrete Zahlen definieren !

e Gender Mainstreaming Skills als

"must"- Kriterium (ab
Qualifikationsstufe Teure Track) in
Kriterienkatalog fur
(Nachwuchs-)FUuhrungskrafte
aufnehmen

e Laufende Reflexionsmoglichkeiten zum

Thema Gender etablieren !



PERFORMANCE BIAS:

Wie wird jemand zB aufgrund des Geschlechts
grundsatzlich eingeschatzt? Wem wird was
zugetraut/wer wird wofur "vorgesehen"?

(zB. Goldin / Rouse 2000)

#Outcome: Ungleiche Chancen

MATERNAL BIAS:

Wie werden Mutter resp. Eltern eingeschatzt?
#Outcome: stereotype Vorstellung, dass
Mutter (Eltern) schwachere Leistungen
erbringen

UNBEWUSSTE BEURTEILUNGSFEHLER

PERFORMANCE ATTRIBUTION BIAS: 13

Wie wird das Konnen von jemandem aufgrund des
Geschlechts eingeschatzt? Wem wird welche Leistung
zugeschrieben?

#Outcome: Mehr Einsatz von Frauen als von Mannern
gefordert

COMPETENCE / LIKEABILITY
TRADE OFF:

Wie wird Sympathie im Verhaltnis zu Kompetenz
und in Relation zum Geschlecht bewertet?
(Hayes / Lawrence 2012)

#Outcome: Spielraum flur adaquate
Verhaltensweisen fur Frauen® enger gesetzt

je'seeyelliewld



1.Klares Commitment zu Gender Equality auf Fakultatsebene
2.Z1ele definieren & verfolgen

3.Beim Recruiting auf Kriterien & Qualitatskontrolle setzen
4.Best Practice Doktoratsprogramme weiter etablieren
5.Gender-Inklusive Fiihrung leben

HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

je'seeyelliewd
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Empfehlungen fiir ‘ L - ¢ 158 %
Fuhrungspraxis -

was kann ich als
Gruppenleiter*in konkret tun?

Gender-inclusive Leadership bedeutet
(Kelan 2015)

- Klare Haltung zum Thema Gender
Equality

- Gender thematisieren, Biases
ansprechen

- auf eine gute Verteilung von Wort und
Zeit achten

-Wertschatzung unterschiedlicher
Lebenskonzepte v

-5 .
4‘44— 15
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t_ +43 699 111 81651

M4 consulting@maritahaas.at

marita__haas

[}] linkedin.com/in/maritahaas
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KOMMUNIKATION IST DIE BASIS FUR VERANDERUNG.



# 14 Jahre Erfahrung in Forschung und Lehre zum Thema Gender &
Diversitat in Organisationen.

# Betriebswirtschaftliches Studium.

# Doktorat in Wirtschafts- und Sozialwissenschaften.

# Mitbegriunderin eines IT-Start-Ups.

# Mehrjahrige Berufserfahrung im HR-Bereich.

# Lektorin an der TU Wien, der Universitat Gottingen, Universitat
Klagenfurt und der Universitat Wien.

# Organisationsalanysen // Gender Strukturanalysen

# Konzeption gendersensibler HR Prozesse

# Fachcoachings, Vortragstatigkeiten und Workshops

# Konzeption, Begleitung und Umsetzung von Forschungsprojekten
# Entwicklung von Gender Strategien

copyright: pamelarussmann.at




Elif Giil, BA MSc
SOZIALWISSENSCHAFTERIN, SEXUALPADAGOGIN

#Studium der Gender and Sexuality Studies an der Universitat
Amsterdam und der Kultur -und Sozialanthropologie sowie
Science and Technology Studies an der Universitat Wien
#Wissenschaftlicher Fokus auf Gender Bias in der
Technologieentwicklung und Wissensproduktion
#Referentin bei der Osterreichischen Gesellschaft fiir
Familienplanung und der Aids Hilfe Wien

#Arbeit mit Gefliichteten, Kindern und Jugendlichen
#Vorstandsmitglied der Plattform Sexuelle Bildung und der
Osterreichischen Gesellschaft fiir Sexualwissenschaften
#Mehrjahrige Erfahrung in der Offentlichkeitsarbeit,
Datenmanagement sowie Pressearbeit

#Zertifiziert im Projektmanagement
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