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Vorwort

Alice: ,Wirdest du mir bitte sagen, wie ich von hier aus
weitergehen soll?“ ,Das hangt zum groBen Teil davon ab,
wohin du méchtest”, sagte die Katze.

Lewis Caroll (aus: Alice im Wunderland)

Seit tber zwei Jahrzehnten hat das Thema Gleichstellung auf EU-Ebene stetig an Re-
levanz gewonnen. So ist die Gleichstellung der Geschlechter nicht nur ein Grundwert
der EU, sondern auch als Grundrecht und als Grundprinzip der européischen Saule
sozialer Rechte verankert.” Die Geschlechtergleichstellung im Bereich Wissenschaft
und Forschung spiegelt sich in den Forschungsrahmenprogrammen ebenso wie in der
Weiterentwicklung der ERA Governance wider. Die Gleichstellung der Geschlechter sowie
deren Mainstreaming — langst zu einer der insgesamt sechs Prioritaten im Europ&ischen
Forschungsraum (ERA) erklért — ist an drei Ziele geknlipft: die Integration von Frauen in
allen Bereichen und auf allen Hierarchieebenen von Wissenschaft und Forschung, die
Abschaffung struktureller Barrieren fiir Frauen, sodass Frauen und Mannern gleicher-
maBen die Karrierewege in Wissenschaft und Forschung offenstehen, und die Integration
der Genderdimension in Forschungsinhalten und forschungsgeleiteter Lehre. Osterreich
orientiert sich an diesen européischen Prinzipien und Prioritdten und hat diese in den
letzten Jahren schrittweise in nationale Strategien und Steuerungsinstrumente integriert.

In der vergangenen und aktuellen ERA-Forschungsperiode hat die Européische
Kommission mit dem Forschungsrahmenprogramm Horizon Europe, der ERA Policy
Agenda und der ,Strategie fir die Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025* ein
richtungsweisendes Bekenntnis zur Bedeutung von Gleichstellung in der Gesellschaft
und speziell in der Forschungs-, Technologie- und Innovationspolitik gesetzt. So findet
sich auch ein MaBnahmenpaket Gender Equality in den Schwerpunkten des Nationalen
Aktionsplans 2022-2025 (NAP), das auf der ERA Policy Agenda 2022-2024 basiert und

unter anderem auf einen sektoreniibergreifenden Gleichstellungsdialog abzielt.?

1 Vgl. Strategie fur die Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025.

2 In diesem Zusammenhang ist auch der kurze Dialog aus Lewis Carolls Buch ,Alice im
Wunderland* zwischen Alice und der Katze zu verstehen, der als Auftakt fiir die Publikation
gewshlt wurde.
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Das Buch soll zwei Jahrzehnte der Gleichstellungsarbeit abbilden. Entwicklungen
wurden dafir skizziert und Gleichstellungsakteurinnen und -akteure um ihre Einschatzung
gefragt. Zu Wort gekommen sind Genderforschende sowie Praktikerinnen und Praktiker
auf dem Gebiet der Gleichstellungsarbeit in Wissenschaft, Forschung und Innovation.
Die so entstandenen Beitrage sind groBtenteils Beispiele institutioneller Forschung (u. a.
Analysen zur Unterstiitzung der Entscheidungsfindung und Planung an der Hochschule
oder Forschungseinrichtung). Sie fuBen auf Erfahrung, Wissen und Kompetenzen sowie
auf dem Austausch zwischen Forschenden, Praktikerinnen und Praktikern.

Das Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung riickt mit dem
vorliegenden Band die Fortschritte der vergangenen zwei Dekaden in den Fokus, um zu
reflektieren. Ziel war es, den Wissensbestand zu sichern und fiir die Politikgestaltung
nutzbar zu machen. Auch zukiinftige Perspektiven sollten in die Uberlegungen mitein-
flieBen — in der Reflexion liber Erreichtes lassen sich nicht nur der Bedarf zur (Weiter-)
Entwicklung von MaBnahmen identifizieren, sondern auch mégliche Entwicklungslinien
hierfiir. Die zu Beitrdgen eingeladenen Expertinnen und Experten haben dafir auch in
zwei Workshops gemeinsam dariiber nachgedacht, was aus den jeweiligen Erkenntnissen
abzuleiten und wo bzw. welcher Handlungsbedarf zu formulieren ist.

Mit dieser Veréffentlichung und den darin dokumentierten Informationen ist der
Prozess deshalb natirlich nicht abgeschlossen. Vielmehr liegt damit eine evidenzbasierte
Wissensgrundlage fiir notwendige weitere MaBnahmen und konkrete Handlungen vor.

Ich darf mich daher aufrichtig bei allen bedanken, die an der Entstehung dieser
Publikation beteiligt waren. Mit Ihrem groBen Einsatz und Engagement ist es gelungen,
einen fundierten Uberblick tiber die Gleichstellungsarbeit zu schaffen und die Fertig-
stellung des Buches in nur wenigen Monaten zu erreichen. Ich wiinsche lhnen auch

weiterhin viel Enthusiasmus bei lhrer wichtigen Arbeit!

74

ao. Univ.-Prof. Dr. Martin Polaschek

Bundesminister fur Bildung, Wissenschaft und Forschung
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Einleitung

Angela Wroblewski, Roberta Schaller-Steidl

Von der Geschlechterpolitik zur diversitatsorientierten
Gleichstellungspolitik im &sterreichischen Hochschul-
und Forschungsraum

Osterreich weist eine lange Tradition von frauen- und gleichstellungsférdernden Mal3-
nahmen auf, die bis in die 1970er-Jahre zuriickreicht. Seit den 1990er-Jahren kann von
einem MaBnahmenbiindel gesprochen werden, das neben Férderung von Frauen auch
Antidiskriminierung und die Etablierung der Frauen- und Geschlechterforschung an-
strebte. Ein zentraler Meilenstein in dieser Entwicklung war die Errichtung der Arbeits-
kreise fur Gleichbehandlungsfragen an den Universitdten im Jahr 1990. 1995 trat der
erste Frauenférderplan im Wirkungsbereich des Wissenschaftsressorts in Kraft, der den
Rahmen fir die universitaren Frauenférderungspléne vorgab (Schaller-Steidl & Neuwirth,
2003). Zentraler Akteur bei der Entwicklung von frauen- oder gleichstellungsférdernden
MaBnahmen war das Wissenschaftsressort, das dabei héufig Vorschlédge und Forderungen
von Wissenschafter*innen aufnahm. So wurden beispielsweise im Rahmen der seit Ende
der 1980er-Jahre vom Wissenschaftsministerium organisierten Wissenschafterinnen-
tagungen Forderungen von Wissenschafter*innen und Aktivist*innen an die zusténdige
Ministerin bzw. den zusténdigen Minister formuliert (siehe z.B. Koordinationsstelle fir
Frauenforschung und Frauenstudien Graz, 1997; Rieser & Strasser, 1999; Hey & Pellert,
2007; Blimlinger & Garstenauer, 2005).

Mit dem ,WeiBbuch zur Férderung von Frauen in der Wissenschaft* erfolgte
erstmals eine systematische Aufarbeitung der Situation von Frauen in der Wissenschaft
mit Fokus auf die Entwicklung von MaBnahmen entlang des Karriereverlaufs unter Einbe-
ziehung von ,Querschnittsmaterien” wie Vernetzung, Qualitatssicherung, Anreizsystemen
oder Vereinbarkeitsthemen (BMWYV, 1999).

Rund um die Jahrtausendwende fanden einige Verdnderungen statt, die auch
Frauen- und Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und Forschung prégten. Zum einen
erhielten Universitdten mit dem Universitdtsgesetz 2002 (UG 2002) Autonomie und
wurden damit auch zu zentralen Akteurinnen fir Frauenférderung und Gleichstellungs-
politik. Zum anderen wurde nach der Weltfrauenkonferenz in Peking 1995 der Ansatz des
Gender Mainstreamings in der Politik der Vereinten Nationen (UN) verankert und auch
im Primarrecht der Europaischen Union (EU) aufgegriffen. 1995 trat Osterreich der EU
bei und erhielt damit auch Zugang zu Strukturfondsmitteln, mit deren Hilfe nachhaltige

universitére GleichstellungsmaBnahmen kofinanziert wurden.
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Vor dem Inkrafttreten des UG 2002 beauftragte das Wissenschaftsressort eine
Evaluation der frauenférdernden MaBnahmen im Bereich Wissenschaft und Forschung
(Wroblewski et al.,, 2007), um evidenzbasiert den Transfer bestehender MaBnahmen
in das neue Organisationsrecht zu unterstitzen. Dariber hinaus wurden rund um die
Jahrtausendwende einige frauen- und gleichstellungsférdernde MaBnahmen evaluiert,
die aus Mitteln des Europé&ischen Sozialfonds kofinanziert wurden (z.B. die Mentoring-
programme der Universitdt Wien und der Medizinischen Universitdt Wien, Buchinger &
Gschwandtner, 2005; Hoffer-Pober, Steinbéck & Gutierrez-Lobos, 2015).

Mit dem UG 2002 erfolgte eine Neuausrichtung universitérer Gleichstellungs-
politik, die an die neuen Steuerungsinstrumente (Leistungsvereinbarung, Wissensbilanz)
gekoppelt wurde. Das Zusammentreffen von universitérer Autonomie und der neu eta-
blierten Steuerungslogiken unterstitzte die Vision der unternehmerischen Universitat
und prégte in weiterer Folge universitére Gleichstellungspolitik. Unter anderem wurde
damit ein Management by Objectives eingefihrt, das zwar mit den Zielsetzungen der
unternehmerischen Hochschule kompatibel ist, aber aus Sicht der Genderforschung
stark problematisiert wurde (z.B. Hark & Hofbauer, 2018; Wroblewski, 2017). Die mit dem
Management by Objectives eingefiihrte Quantifizierung von Gleichstellung reduzierte
Gleichstellungsaspekte auf jene Bereiche, fir die quantitative Informationen zur Ver-
fugung stehen, wie z.B. die Frauenanteile in Leitungsfunktionen. Andere Dimensionen
von Gleichstellung, wie z.B. die Verankerung der Genderdimension in die Inhalte von
Lehre, Forschung und Innovation, kdnnen dadurch ausgeblendet werden.

Wie aus der Beschreibung der Entwicklung deutlich wird, konzentrierten sich
Frauenférderung und Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und Forschung lange Zeit auf
den &ffentlich finanzierten universitaren Bereich und unterstiitzten dort eine Institutio-
nalisierung und Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit. Erst innerhalb des letzten
Jahrzehnts wurde danach gestrebt, die Fachhochschulen, Pddagogischen Hochschulen,
Privatuniversitaten bzw. Privathochschulen und die auBeruniversitare Forschung durch
vergleichbare Politiken zu adressieren. So wurde im Rahmen des aktuellen Fachhoch-
schulentwicklungs- und Finanzierungsplans ein Gleichstellungsziel formuliert, das auf
ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis in Fihrungspositionen und Gremien sowie
beim Nachwuchs in Lehre und Forschung abzielt (BMBWF, 2019, S. 36). Entsprechende
MaBnahmen sind im Entwicklungs- und Finanzierungsplan sowie im Gleichstellungsplan
zu formulieren. Auch wenn ein den Universitaten vergleichbares Gleichstellungsziel fir
den FH-Bereich formuliert wurde, so bleibt das Ziel zum einen vager formuliert und zum
anderen fehlt es an mit Universitéten vergleichbaren Strukturen (z.B. Arbeitskreise fiir
Gleichbehandlungsfragen). In Summe fihren diese Rahmenbedingungen dazu, dass an
einigen Fachhochschulen zwar GleichstellungsmaBnahmen implementiert sind, diese
jedoch nicht immer in umfassende Strategien eingebunden oder an spezifische Strukturen
fur Gleichstellung gekoppelt sind (Grasenick et al., 2017; Dudenbostel & Tiefenthaler,
2014; Tiefenthaler & Good, 2011; Wroblewski & Striedinger, 2018).

Fur Pddagogische Hochschulen ist das Erreichen eines ausgeglichenen Ge-

schlechterverhéltnisses in allen Bereichen und Funktionen als Ziel formuliert und es
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ist auch vorgesehen, dass ein Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen eingerichtet
und ein Frauenférderplan sowie ein Gleichstellungsplan erlassen wird. Dariiber hinaus
sollte der Grundsatzerlass ,Reflexive Geschlechterpddagogik und Gleichstellung” in der
von Padagogischen Hochschulen angebotenen Aus- und Weiterbildung berticksichtigt
werden (BMBWF, 2018), um einen professionellen und reflektierten Umgang mit der
Geschlechterdimension in der von heterogenen Lebenswelten gepragten Schule zu
verankern. Ziel ist eine aktive Auseinandersetzung mit den damit verbunden gesell-
schaftspolitischen Fragen und Werthaltungen in der Schule bzw. im Unterricht. Auch
Privatuniversitdten bzw. Privathochschulen sind aufgefordert, in ihrer Satzung und im
Rahmen ihres Entwicklungs- und Gleichstellungsplans MaBnahmen zur Férderung von
Frauen und Gleichstellung festzuschreiben.

Dieser kurze historische Abriss macht deutlich, dass die Hochschulsektoren
sowie die auBeruniversitadren Forschungseinrichtungen und auch die Einrichtungen der
Forschungsférderung jeweils eine unterschiedlich lange Tradition von institutionellen
Frauenférderungs- und Gleichstellungspolitiken aufweisen und sich die etablierten
MaBnahmenbiindel voneinander unterscheiden.

Das Wissenschaftsressort war und ist ein zentraler Akteur der Gleichstellungs-
politik in Wissenschaft und Forschung. Zu Beginn der 1990er-Jahre startete der FWF
mit einem Habilitationsprogramm fiir Frauen und erweiterte diese Férderschiene Jahre
spater um das Hertha-Firnberg-Programm fiir Nachwuchswissenschafterinnen, das seit
2021 unter dem Namen ESPRIT als Early-Stage-Researcher Programm fir Frauen und
Manner weitergefiihrt wird, wobei die Vergabe der Férdermittel auf Gleichstellungs-
standards abstellt und das Programm nunmehr Frauen wie Ménner adressiert. Um die
Jahrtausendwende empfahl der Rat fiir Forschungs- und Technologiepolitik eine inter-
ministerielle Zusammenarbeit im Bereich Wissenschaft und Forschung, die ab 2002 mit
dem Programm fFORTE - Frauen in Forschung und Technologie umgesetzt wurde. Mit
dem sektorenlibergreifenden Programm wurde der gesamte Ausbildungs- und Karriere-
zyklus adressiert und es wurden einige strukturwirksame MaBnahmen realisiert. 2004
schuf das damalige BMVIT mit FEMtech ein umfassendes Programm, dass sowohl die
Verankerung der Genderdimension in Forschungsinhalten als auch die Karrieren von
Frauen im technisch-naturwissenschaftlichen Bereich unterstiitzt. Im gleichen Zeit-
raum wurde das Programm w-fFORTE - Wirtschaftsimpulse von Frauen in Forschung
und Technologie — vom Wirtschaftsministerium entwickelt, das seine MaBBnahmen auch
darauf grindet, dass die Qualitdt von Forschung und Innovation steigt, wenn sie in
gemischten Teams erbracht wird. Zudem veréndern sich Inhalte und Zugangsweisen zu
Themen, wenn Frauen in gestaltenden Rollen Einfluss auf Inhalte und Prozesse ausiiben,
was sich sowohl im Programm Laura Bassi Centres of Expertise wie auch im aktuellen
INNOVATORINNEN-Programm zeigt.

Seit Ende der 1990er-Jahre orientiert sich die dsterreichische Gleichstellungs-
politik am europédischen Gleichstellungsdiskurs. Im Zuge der Griindung der Helsinki
Group on Gender in Research and Innovation (1999) wurde der européische Austausch

und die Zusammenarbeit in Gleichstellungsfragen zwischen den Mitgliedslandern und
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der Europ&ischen Kommission intensiviert. Die weiteren Entwicklungen auf europ&ischer
Ebene waren und sind handlungsleitende Grundlagen fiir die Gestaltung der nationalen
Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und Forschung. Aktuelle Entwicklungen auf
européischer Ebene fiihren auch zu gemeinsamen An- und Herausforderungen. Die
Européische Kommission hat fir das aktuelle Forschungsrahmenprogramm Horizon
Europe 2021-2027 das Vorliegen eines Gleichstellungsplans als Voraussetzung fir eine
Antragstellung formuliert (EC, 2021a). Damit soll vermieden werden, dass Gleichstellungs-
pléne als ,Papiertiger” verstanden werden, d.h. als ein strategisches Dokument ohne
Umsetzung bzw. Relevanz fiir den Alltag einer Forschungseinrichtung. Nach der Definition
der Europaischen Kommission (EC, 2021b) sind Gleichstellungspléne strategische Doku-
mente der Forschungseinrichtungen, die von der jeweiligen Leitung unterschrieben und
veréffentlicht werden. Sie sind evidenzbasiert, d. h. basieren auf einer empirischen Ana-
lyse des Gleichstellungsproblems, enthalten konkrete Ziele, MaBnahmen und Ressourcen
und sind einem Monitoring unterzogen. Idealerweise sollten Gleichstellungspléne finf
Themenfelder umfassen: (1) Organisationskultur und Work-Life-Balance, (2) ausgeglichene
Geschlechterverhéltnisse in Leitungs- und Entscheidungsfunktionen, (3) Gleichstellung
bei Personaleinstellung und Karriereentwicklung, (4) Integration der Genderdimension
in Inhalte von Lehre, Forschung und Innovation sowie (5) MaBnahmen gegen sexuelle
Belastigung und geschlechterbezogene Gewalt.

Nach den Vorstellungen der Europaischen Kommission sollen Gleichstellungspléane
inklusiv sein, d.h. auf einem intersektionalen Gleichstellungsversténdnis basieren und
Geschlechtervielfalt berlicksichtigen. Das entspricht auch dem Ziel der 8sterreichischen
Gleichstellungspolitik in Wissenschaft und Forschung, die diversitatsorientierter aus-
gerichtet werden soll. Konkret sollen Geschlechtergleichstellung und Diversitatsaspekte
evidenzbasiert und forschungsgeleitet miteinander verkniipft werden, d.h. Frauen und
Ménner werden nicht mehr als homogene Gruppen wahrgenommen. Vielmehr verschiebt
sich der Fokus auf unterschiedliche soziale Gruppen in spezifischen Lebenssituationen
wie z.B. Studierende mit Kindern oder Wissenschafter*innen in der PhD-Phase. Gleich-
stellungspolitiken sollen damit gleichermaBen die Konzepte der Antidiskriminierung,
der Frauenférderung und des Gender Mainstreamings aufgreifen sowie Vielfalt férdern
und einen professionellen Umgang mit Diversitat etablieren. Die ERA Policy Agenda
2022-2024 sieht dariiber hinaus weitere Themenfelder zur Gleichstellungsthematik
(Action 5) vor, darunter auch die Weiterentwicklung von Gleichstellungskonzepten unter
intersektionaler Perspektive.

Wahrend diese Zielsetzung von den meisten hochschul- und forschungspolitischen
Akteur*innen prinzipiell mitgetragen wird, fehlt es in bestimmten Bereichen bzw. fir
bestimmte Herausforderungen jedoch an bewahrten bzw. innovativen Strategien zur
Entwicklung von konkreten Zielsetzungen und MaBnahmen sowie deren Umsetzung.
So fokussieren gleichstellungspolitische Zielsetzungen haufig auf ausgewogene Ge-
schlechterverhéltnisse in allen Bereichen und auf allen Hierarchieebenen. Dies spiegelt
sich auch im bestehenden Gender-Monitoring des BMBWF oder in den Gender- oder

Gleichstellungsberichten von Hochschulen wider, die in der Analyse primér zwischen
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Frauen und Mé&nnern differenzieren. Eine weiterfiihrende Differenzierung nach anderen
sozialen Kriterien ist haufig aufgrund von Datenliicken nicht méglich. Damit bleibt die
Umsetzung von Politiken oder MaBnahmen haufig hinter dem selbst gesteckten Anspruch
einer diversitatsorientierten oder inklusiven Gleichstellungspolitik.

Ziel des Sammelbandes ist es, fir drei zentrale gleichstellungspolitische
Ziele — Kulturwandel in Wissenschafts- und Forschungseinrichtungen, Verankerung
der Genderdimension in Forschungsinhalten und Lehre sowie Karriereférderung und
Empowerment von Frauen — Erfahrungen mit der Entwicklung und Umsetzung effektiver
Gleichstellungspolitiken aus unterschiedlichen Perspektiven zugénglich zu machen. Dabei
sollen die Erfahrungen dahingehend reflektiert werden, welche Rahmenbedingungen
Gleichstellungspolitiken unterstiitzen, die zu einem Abbau von geschlechterbezogenen
Unterschieden oder einem Struktur- und Kulturwandel beigetragen oder den Stellenwert
der Genderdimension in den Inhalten von Lehre, Forschung und Innovation gestérkt
haben. Dadurch soll einerseits bestehendes Wissen gesichert und fir aktuelle und kiinf-
tige Politikgestaltung nutzbar gemacht werden. Andererseits soll Erreichtes reflektiert
und eventuell bestehender Weiterentwicklungsbedarf aktueller MaBnahmen identifiziert
werden. Damit wird ein Beitrag zu einem sektorentbergreifenden und zukunftsorientier-
ten Gleichstellungsdiskurs in Wissenschaft und Forschung geleistet.

Die Publikation umfasst neben Einleitung und Schlussfolgerungen drei Teile, die
auf zentrale Gleichstellungsziele abstellen und damit die Struktur des dreigliedrigen
Gleichstellungsziels aufgreifen: (1) Kulturwandel, (2) Genderdimension in Forschungs-
inhalten und Lehre und (3) Karriereférderung und Empowerment von Frauen. Jeder dieser
Teile beginnt mit einer Beschreibung der Entwicklungen seit 2000 (Politiken, MaBnahmen
und Initiativen, Verédnderungen des politischen Diskurses, zentrale Ergebnisse). Daran
anschlieBend reflektieren Expert*innen, die in die Umsetzung der MaBnahmen involviert
waren bzw. sind, Giber das Potenzial der MaBnahmen zu einer Verédnderung des Status
Quo auf institutioneller Ebene beizutragen sowie lber férdernde und hemmende
Faktoren. Auf Basis dieser Reflexion sollen der Handlungsbedarf formuliert und der Ent-
wicklungsprozess von MaBnahmen fir die Umsetzung der ERA Policy Agenda (Aktion 5)

in Osterreich unterstitzt werden.

Die einzelnen Beitrége dieser Publikation beinhalten verschiedene geschlechtergerechte Schreib-
weisen. Die Autorinnen und Autoren wenden die Schreibweise ihrer jeweiligen Institution an.
Bei Doppelautor/inn/enschaft kommt die Schreibweise der Hauptautorin/des Hauptautors zur
Anwendung.
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Policy Paper
Angela Wroblewski

In den 1980er-Jahren stand der geringe Frauenanteil in Wissenschaft und Forschung
— insbesondere in den technisch-naturwissenschaftlichen Disziplinen — im Zentrum
der Diskussion. Zentrale Themen dabei waren die geschlechterspezifischen Rollen-
erwartungen, die die Bildungs- und Studienentscheidungen prégten und den Verbleib
an Universitaten bzw. in Wissenschaft und Forschung beeinflussten (Stolte-Heiskanen,
1991). Geschlechterbezogene Rollenerwartungen wurden gleichermaBen als Grund dafir
gesehen, dass sich nur wenige Frauen fir die Technik entschieden und Frauen nach der
Familiengriindung ihre Karriereambitionen einschrénkten (Cole & Zuckerman, 1987). Die
Ursachen fur den geringen Frauenanteil bzw. die Benachteiligung von Frauen wurden
damit iberwiegend auBerhalb des Universitats- bzw. Wissenschaftssystems gesehen.

Diese Sichtweise auf die Situation von Frauen in Wissenschaft und Forschung wurde
in den 1990er-Jahren zunehmend kritisiert und der Fokus verschob sich von Fragen der
Qualifikation und des Zugangs zum Studium und dem wissenschaftlichen Arbeitsmarkt
zu Aufstiegsbarrieren. Damit stand nicht mehr die Férderung von Individuen im Zentrum,
sondern es wurden Strukturen und Prozesse in Wissenschaftsorganisationen sowie die
zugrundeliegenden Normen kritisch beleuchtet (z. B. Fogelberg et al., 1999). Die Diskussion
in den 1990er-Jahren war durch zwei Forschungsarbeiten geprégt, die die stark verbreitete
Annahme, dass in Wissenschaft und Forschung nur die Leistung z&hlt, hinterfragten. Die
Studie von Christine Wenneras und Agnes Wold (1997) wies im Zusammenhang mit der
Forschungsvergabe beim Swedish Medical Research Council einen Gender-Bias zuungunsten
von Frauen nach: Frauen erhielten bei gleicher wissenschaftlicher Produktivitat schlech-
tere Bewertungen als Méanner. Damit Frauen die gleiche Punktezahl wie Ménner erhielten,
mussten sie um den Faktor 2,5 produktiver sein als Manner. 1999 wurde eine Studie des
MIT verdffentlicht, der zufolge Frauen bei gleicher Qualifikation weniger verdienten und
auch weniger Ressourcen zur Verfiigung gestellt bekamen als Mé&nner.

Der ETAN Bericht (EC, 2000) wurde von 14 Expertinnen aus zehn EU-Mitglieds-
staaten erstellt und beschrieb die Situation von Frauen in Wissenschaft und Forschung
und deren Ursachen. Vor dem Hintergrund der damals aufkommenden Diskussion um die
Implementierung des Gender Mainstreaming Ansatzes (Rees, 1998) in der Wissenschaft
wurde besonderes Augenmerk auf strukturelle Benachteiligungen und Diskriminierungen
gelegt. Der Bericht problematisierte die Konsequenzen der Unterreprésentanz von Frauen
fur Exzellenz und formulierte die Schlussfolgerung: ,the under-representation of women
threatens the goals of science in achieving excellence” (EC, 2000, S. viii). Die Empfehlun-
gen des Berichts richten sich an die Européische Kommission, das Europ&ische Parlament,

die Mitgliedsstaaten, Forschungseinrichtungen und Forschungsférderinstitutionen. In den
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Schlussfolgerungen (EC, 2000, S. 95) wird explizit davon gesprochen, dass ,waiting for
equality” nicht funktionieren wird. Anstelle von Abwarten und Untéatigkeit wird aktives
Handeln eingefordert und 6konomisch argumentiert. ,Making an investment in educating
girls in science, but then not addressing the direct and indirect forms of discrimination
and disadvantage they face in employment is enormously wasteful. Indeed, tolerating
the existence of barriers preventing women from achieving their potential in science is
neither economically prudent nor is it socially just.”

Dieser Argumentation folgend etablierten sowohl die Europ&ische Kommission als
auch einzelne Mitgliedsstaaten MaBnahmen, die auf den Abbau von diskriminierenden
Strukturen und Prozessen abzielten. Im Jahr 2012 propagierte die Européische Kommission
Strukturwandel als Schlissel fir exzellente und effiziente Forschung und Innovation (EC,

2012). Forschungsinstitutionen sollten durch konkrete MaBnahmen finf Ziele verfolgen:

Erhdhung der Transparenz von Entscheidungsprozessen,
Abbau von institutionellen Praktiken, die Frauen benachteiligen,
Etablierung einer modernen Personalpolitik,

Férderung von Exzellenz durch Diversitat und

I N N

Verankerung der Genderdimension in Forschungsinhalten und Innovation.

Eine zentrale Rolle spielten dabei die sogenannten ,structural change projects*, die von
der Européischen Kommission finanziert wurden und Strukturwandel in Forschungsein-

richtungen unterstiitzen sollten.

EU-Politik: Von ,,Structural Change Projects* zu Gleichstellungsplanen
Die Europdische Kommission begann mit dem 7. Forschungsrahmenprogramm (FP7),
Forschungsinstitutionen bei der Entwicklung von MaBnahmen zum Abbau diskrimi-
nierender Strukturen zu unterstitzten. Dem lag die Annahme zugrunde, dass mit dem
Strukturwandel auch eine Reflexion von Geschlechterstereotypen und Werthaltungen
einhergehen wiirde. Dabei sollte es auch zu einem Hinterfragen und in weiterer Folge
zu einer Verdnderung der Vorstellung von Exzellenz kommen.

Im Rahmen der letzten beiden Forschungsrahmenprogramme (FP7, 2007-2012
und Horizon Europe, 2014-2020) wurden rund 200 Institutionen durch 21 Projekte
bei der Entwicklung von Gleichstellungsplénen unterstiitzt. Begleitend dazu wurden
Tools bereitgestellt (beispielsweise das von EIGE entwickelte GEAR Tool?), die bei der
Entwicklung von Schulungsangeboten (beispielsweise durch die GE Academy*) und
Vernetzung in Form von Communities of Practice (beispielsweise im Rahmen von ACT®)
halfen. Osterreichische Institutionen haben sich erfolgreich im Wettbewerb um Mittel
fur derartige Projekte behauptet. Allein in Horizon Europe handelt es sich um 15 Pro-

jekte, drei davon wurden von einer dsterreichischen Organisation koordiniert (GEECCO,

3 https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear. Zugegriffen: 01.09.2022.
4 https://ge-academy.eu/. Zugegriffen: 01.09.2022.
5  https://act-on-gender.eu/. Zugegriffen: 01.09.2022.
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TARGET, CHANGE) und an zwélf weiteren waren bzw. sind dsterreichische Institutionen
beteiligt (GENERA, LIBRA, PLOTINA, SPEAR, Efforti, GENDERACTION, ACT, GRANteD,
GE ACADEMY, EQUALS, CASPER, GENDER STI).®

Die Evaluationen der Umsetzung und Wirkung der Projekte zeigen, dass diese
Projekte zwar erfolgreich umgesetzt wurden, aber das Potenzial fir Strukturwandel nur
eingeschrankt nachhaltig genutzt werden konnte. Die Erkldrungen fiir dieses Paradox
weisen auf &hnliche Herausforderungen fiir die Umsetzung von Gleichstellungsplénen
hin. Zwar formulierten Institutionen ein ,rhetorisches* Bekenntnis zu Gleichstellung,
h&ufig aber fehlte es an tatsachlicher Unterstiitzung durch das Management (EC, 2012).
In einigen Féllen kam es auch zu Problemen mit der Umsetzung von Gleichstellungsplénen
(Bergqvist et al., 2013; Palmén, Kalpazidou Schmidt, 2019), zu unterschiedlichen Formen
von Widerstand (FESTA, 2016) oder es fehlte an Genderkompetenz (Wroblewski, 2016).

Im aktuellen Forschungsrahmenprogramm (Horizon Europe, 2021-2027) sind
antragstellende Institutionen verpflichtet, einen Gleichstellungsplan vorzuweisen (Council
of the European Union, 2021). Die Europdische Kommission hat basierend auf dem For-
schungsstand Kriterien entwickelt, die sicherstellen sollen, dass es sich um effektive Gleich-
stellungspléne und nicht nur ein formales Bekenntnis ohne Umsetzungsaktivitdten handelt
(EC, 2021). Demnach sollen Gleichstellungspléne &ffentlich zugéngliche Dokumente sein,
die von der Leitung bzw. den zentralen Entscheidungsgremien einer Forschungseinrich-
tung erlassen werden. Die Gleichstellungspléne sollen konkrete Ziele, MaBnahmen und Res-
sourcen (Budget und Expertise) vorsehen und auf einer empirischen Analyse des Gleichstel-
lungsproblems basieren. Dartiber hinaus werden fiinf Themenbereiche definiert, die durch
konkrete Ziele und MaBnahmen adressiert werden sollen. Dabei handelt es sich um Or-
ganisationskultur und Vereinbarkeit, ausgeglichene Geschlechterverhéltnisse in Leitungs-
und Entscheidungsfunktionen, Personaleinstellung und Karriereférderung, Verankerung der
Genderdimension in den Inhalten von Forschung, Lehre und Innovation sowie die Entwick-
lung von MaBnahmen gegen sexuelle Belastigung und geschlechterbezogene Gewalt. Die
Européische Kommission spricht von ,inklusiven Gleichstellungsplanen®, die auf einem in-
tersektionalen Gleichstellungsversténdnis basieren und Geschlechtervielfalt beriicksichti-
gen. Dadurch sollen in den genannten Bereichen Zugangsbarrieren fiir unterreprésentierte

Gruppen abgebaut und die Diversitét in der Partizipation sichergestellt werden (EC, 2022).

MaBnahmen zur Unterstiitzung eines Strukturwandels in Osterreich

Die 8sterreichische Politik im Bereich Wissenschaft, Forschung und Innovation bekennt sich
ebenfalls zu einem dreigliedrigen Gleichstellungsziel — und damit auch zu Strukturwandel -
und hat dieses auch im nationalen Aktionsplan fiir den Europé&ischen Forschungsraum (ERA
Roadmap, 2016-2020) festgeschrieben. Konkret wird entsprechend den Européischen

Zielsetzungen angestrebt: 1. Ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis in allen Bereichen

6 Fir ndhere Informationen zu den Projekten siehe https://cordis.europa.eu/projects/de.
Zugegriffen: 01.09.2022.
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und Hierarchieebenen, 2. Abbau von strukturellen Barrieren fiir Frauen, 3. Verankerung

der Genderdimension in Forschung und forschungsgeleiteter Lehre (BMBWF, 2016, S. 28).

Universitaten

Diese Zielsetzungen sind insbesondere fiir den universitaren Bereich nicht neu und wer-
den durch einen bereits langer etablierten Policy-Mix unterstitzt. Mit dem Universitats-
gesetz 2002 (UG 2002) wurde ,Gleichstellung der Geschlechter* als leitender Grundsatz
fur Universitaten verankert (§ 2), es wurden die Arbeitskreise fir Gleichbehandlungs-
fragen als zentrales Instrument der Antidiskriminierung eingerichtet (§ 42) und mit den
Koordinationsstellen eine Einrichtung geschafften, die Aufgaben der Gleichstellung, der
Frauenférderung und der Geschlechterforschung koordiniert und die Universitatsleitung
hinsichtlich dieser Aufgaben unterstitzt (§ 19). Die flichendeckende Etablierung solcher
Organisationseinheiten wurde durch eine Anschubfinanzierung fir die Dauer von drei
Jahren mit Mitteln des Europdischen Sozialfonds (ESF) realisiert und danach in das
Globalbudget der Universitaten Ubergefiihrt. Mit der Ausgliederung der Universitaten
&nderten sich nicht nur die Rollen und Aufgaben des Ministeriums und der Universitéten,
sondern auch die Netzwerkstrukturen fiir Gleichstellungsfragen. Sowohl die Arbeitskreise
fur Gleichbehandlungsfragen wie auch die Koordinationsstellen und Kinderbiros haben
sich universitatstbergreifend vernetzt. Die Arbeitsgemeinschaft fir Gleichbehandlung
und Gleichstellung an Osterreichs Universititen (ARGE GLUNA) hat sich 2003 als Ge-
sellschaft birgerlichen Rechts gegriindet. Die Koordinationsstellen haben sich 2002 im
Rahmen der Genderplattform zusammengeschlossen und die Ansprechpersonen bzw.
Organisationseinheiten fir Vereinbarkeitsfragen griindeten 2004 das Netzwerk UniKid,
das 2015 auf UniKid-UniCare erweitert wurde.

Das Wissenschaftsressort etablierte 2003 mit dem Frauenpolitischen Beirat
fiir Universitaten einen regelmé&Bigen, strategischen wie fachlichen, gleichstellungs-
politischen Austausch zwischen Akteur*innen und Expert*innen auf der einen Seite und
der Ressortleitung andererseits. In den Jahren des Ubergangs hin zur Universitatsauto-
nomie wurde auf Empfehlung des Frauenpolitischen Beirats ein 10-Punkte-Programm
zur Férderung von Frauen in der Wissenschaft umgesetzt (Frauenpolitischer Beirat fur
Universitaten, BMWF, 2007). Dieser Austausch wurde 2011 im Rahmen des Strategiebei-
rats Gender und Diversity weitergefihrt.

Universitaten sollen konkrete MaBBnahmen zur Férderung von Frauen und der
Gleichstellung im Frauenférderplan und im Gleichstellungsplan (§ 20b) formulieren. Das
UG 2002 spricht nicht ausdriicklich davon, dass die MaBnahmen Struktur- oder Kultur-
wandel explizit adressieren sollen. Dies wird vielmehr implizit durch die Formulierung
des bereits angefiihrten dreigliedrigen Gleichstellungsziels vorausgesetzt, das auch
in den zwischen dem Wissenschaftsressort und den Universitidten abgeschlossenen
Leistungsvereinbarungen aufgegriffen wird.

Konkret angesprochen wird Kulturwandel im gesamtésterreichischen Universitéats-
entwicklungsplan 2016-2021 (BMBWEF, 2015, S. 28). Als System-Ziel 8 wird die ,,Férderung

eines Kulturwandels zugunsten von sozialer Inklusion, Geschlechtergerechtigkeit und
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Diversitat an der Universitat” verankert. Kulturwandel wird dabei als vielversprechender

Ansatz zur Verstetigung einer mehrdimensionalen Gleichstellungskultur verstanden.

Fachhochschulen
Im Vergleich zu den Universitaten sind die gesetzlichen Vorgaben im Hinblick auf Gleich-
stellung und Frauenférderung fir Fachhochschulen deutlich schwécher formuliert. Nach
§ 2 Fachhochschulgesetz (FHG) haben Erhalter die Gleichstellung der Geschlechter und
die ausgeglichene Représentanz der Geschlechter in allen Positionen und Funktionen
zu beachten. Das FHG sieht jedoch keine den Universitdten vergleichbaren Unter-
stitzungsstrukturen vor. Seit 2021 miissen Fachhochschulen bei der Verlangerung der
Akkreditierung einen Gleichstellungsplan vorlegen (§ 8a FHG), um MaBnahmen zur
Forderung der Gleichstellung der Geschlechter nachzuweisen. Im aktuellen Fachhoch-
schulentwicklungs- und Finanzierungsplan (BMBWF, 20194, S. 26) wird Kulturwandel nicht
explizit angesprochen, vielmehr werden als Ziele ausgewogene Geschlechterverhéltnisse
in allen Studienfeldern, die Aufnahme von 45 % Frauen in die Kollegiums-Wahlvorschlage
sowie die Erhdhung des Frauenanteils im Bereich der Studiengangsleitungen formuliert.
Nichtsdestotrotz haben einige Fachhochschulen eigeninitiativ Strukturen entwi-
ckelt, die Gleichstellung, Diversitat und/oder Inklusion an der jeweiligen Fachhochschule
unterstiitzen sollen. Dazu zéhlen die FH Campus Wien, die eine Abteilung Gender &
Diversity Management eingerichtet hat, die FH Joanneum mit der Stabsstelle fur Gleich-
behandlung & Vielfalt oder die FH OO, an der die Gender & Diversity Management-
Konferenz tétig ist. Auch an Fachhochschulen, die keine Strukturen geschaffen haben,
gibt es Ansprechpersonen fur Fragen im Zusammenhang mit Gender oder Diversitét
(Wroblewski et al., 2020). Diese haben sich zur Fachhochschulkonferenz-Erfahrungsaus-
tausch-Gruppe Gender Mainstreaming und Diversitdtsmanagement (ERFA-Gruppe GM
DM) zusammengeschlossen. Die ERFA-Gruppe trifft sich regelmé&Big, um sich einerseits
zu den aktuellen Entwicklungen an den einzelnen Einrichtungen auszutauschen und
andererseits gemeinsam Konzepte und MaBnahmen zur Stérkung der Gleichstellung
und Diversitdt an den Fachhochschulen zu entwickeln. 2021 richtete die FHK einen
Ausschuss fiir Gender Mainstreaming und Diversity Management ein, der den Anspruch
der Fachhochschulen unterstiitzen soll ,Chancengleichheit herzustellen und vorhandene

Potentiale zu nutzen, um einen Beitrag zur Bildungsgerechtigkeit zu leisten®.”

Privatuniversitdten und Privathochschulen

Die gesetzlichen Vorgaben hinsichtlich Gleichstellung und Frauenférderung fiir Privatuni-
versitaten und Privathochschulen entsprechen weitgehend jenen der Fachhochschulen. Sie
missen im Zuge der Akkreditierung einen Entwicklungsplan vorlegen, der auch Gleichstel-
lungsziele und -maBnahmen enthélt, und einen Gleichstellungsplan formulieren (PrivHG).
Fir Privathochschulen besteht ein Finanzierungsverbot des Bundes (§ 6 PrivHG), sodass

keine den Fachhochschulen vergleichbare Steuerungsinstrumente in Anwendung sind.

7  FHK Presseaussendung vom 15.06.2021, siehe https://www.fhk.ac.at/fhk-richtet-ausschuss-
fuer-gender-mainstreaming-diversity-management-ein/. Zugegriffen: 01.09.2022.
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Padagogische Hochschulen

Mit dem Hochschulgesetz 2005 (HG) wurden aus den Pddagogischen Akademien die
Padagogischen Hochschulen. Das Hochschulgesetz 2005 brachte den Pddagogischen
Hochschulen im Vergleich zu den Universitdten nur eingeschrankte Autonomie, enthalt
aber zum Teil vergleichbare Regelungen und Strukturen. So sind Gleichbehandlung
und Gleichstellung als leitender Grundsatz der Pddagogischen Hochschulen verankert
(§ 9 HG) und es ist vorgesehen, dass Pddagogische Hochschulen einen Arbeitskreis
fur Gleichbehandlungsfragen einrichten (§ 21 HG) sowie einen Frauenférderungs- und
Gleichstellungsplan erlassen (§ 31a HG).

Im Zusammenhang mit Kulturwandel kommt dem im Jahr 1995 erlassenen Unter-
richtsprinzip ,Erziehung zur Gleichstellung von Frauen und Méannern“ und in weiterer
Folge die Implementierung von Gender Mainstreaming besondere Bedeutung zu. Durch
das Unterrichtsprinzip sollten alle im Bildungsbereich tatigen Personen motiviert werden,
Fragen der Gleichstellung der Geschlechter in den Lehrinhalten, den Lehrplénen, im
Unterricht, in Schulblichern und sonstigen Unterrichtsmitteln zu beriicksichtigen. Schiile-
rinnen und Schiler sollten so angeleitet werden, Ursachen und Auswirkungen tradierter
geschlechtsspezifischer Benachteiligungen zu reflektieren und aus der gewonnenen
Erkenntnis ein Verhalten zu entwickeln, das einen Beitrag zur Gleichstellung von Frauen
und Ménnern leistet. Das Unterrichtsprinzip war ein zentraler Baustein des Pilotprojekts
.Gender Mainstreaming an den Lehrer/innenbildenden Akademien, das begleitend
evaluiert wurde. Die Evaluation zeigte deutliche Implementierungsschwierigkeiten von
Gender Mainstreaming, die einerseits auf fehlende organisationale Voraussetzungen und
andererseits auf Wissensdefizite von Lehrpersonen hinsichtlich des Unterrichtsprinzips
zuriickzufiihren waren (Paseka, 2005).

2018 wurde das Unterrichtsprinzip durch den Grundsatzerlass ,Reflexive Ge-
schlechterpddagogik und Gleichstellung” abgeldst (BMBWF, 2018a). Durch den Grund-
satzerlass wird vor dem Hintergrund einer pluralistischen, von religiéser, kultureller
und sozialer Vielfalt gepragten Gesellschaft ein Orientierungsrahmen fiir Schulen und
Padagogische Hochschulen formuliert, der unterschiedliche Ebenen des schulischen
Lernens und Lehrens adressiert. Zentrale Aufgabe der Pddagogischen Hochschulen ist
es, zukiinftige Lehrpersonen auf diese Aufgaben vorzubereiten, d. h. diese Grundsatze
in der Ausbildung angehender Lehrpersonen zu verankern. Diese setzt voraus, dass Leh-

rende an Pddagogischen Hochschulen tiber die entsprechenden Kompetenzen verfiigen.

AuBeruniversitére Forschung

Der auBeruniversitare Sektor ist deutlich heterogener als die bereits beschriebenen
Sektoren und weist keine einheitliche rechtliche Grundlage auf. W&hrend die Univer-
sitadten, Fachhochschulen und P&ddagogischen Hochschulen in die Zustandigkeit des
BMBWEF fallen, sind fiir den auBeruniversitdren Sektor drei Ministerien zustandig: das
BMBWEF fiir die Osterreichische Akademie der Wissenschaften (DAW), das Institute
of Science and Technology Austria (ISTA), die Ludwig Boltzmann Gesellschaft (LBG),

Policy Paper



die GSAS8, das BMAW fiir die Unternehmensforschung (Christian Doppler Forschungs-
gesellschaft (CDG)) und das BMK fiir die auBeruniversitdre Forschung im technisch-
naturwissenschaftlichen Bereich (Austrian Institute of Technology (AIT) und Silicon
Austria Labs GmbH (SAL). Daher unterscheiden sich auch die Vorgaben im Hinblick
auf Gleichstellung innerhalb des Sektors. So ist beispielsweise in den Leistungsverein-
barungen von OAW, ISTA und LBG mit dem BMBWF vorgesehen, dass die Institutionen
einen Gleichstellungsplan verabschieden.

Fur den restlichen Sektor der auBeruniversitdren Forschung bestehen jedoch
keinerlei gesetzliche Vorgaben, sich mit Gleichstellungsfragen auseinanderzusetzen,
die Uber das allgemeine Diskriminierungsverbot im Arbeitsrecht hinausgehen (siehe
Gleichbehandlungsgesetz, GIBG). Da der geringe Frauenanteil in der auBeruniversitéren
Forschung als zentrales Problem fiir die Wettbewerbsféhigkeit der sterreichischen Wirt-
schaft und Wissenschaft gesehen wurde, empfahl der Rat fir Forschungs- und Techno-
logieentwicklung bereits im Herbst 2001 die Entwicklung eines Offensivprogramms zur
Starkung der Humanressourcen und unterstiitzte mit einer Empfehlung im Jahr 2002
das Programm fFORTE - Frauen in Forschung und Technologie (Rat fiir Forschung und
Technologieentwicklung, 2002). In der Folge wurden einerseits bestehende MaBnahmen
zur Erhéhung des Frauenanteils im technisch-naturwissenschaftlichen Bereich gebiindelt
und anderseits innovative MaBnahmen konzipiert. Dazu zéhlen auch spezifische Férder-
programme des BMAW und des BMK, die Kulturwandel unterstiitzen und langfristig zu
einem héheren Frauenanteil in der auBeruniversitéren Forschung fihren sollen.

Eine Pionierrolle kam dabei den 2008 ausgeschriebenen und 2018 ausgelaufenen
»Laura Bassi Centres of Expertise” zu. Ziel des vom BMDW finanzierten und von der FFG
abgewickelten Programms war es, einerseits mehr Frauen in Leitungsfunktionen zu haben
und andererseits eine zeitgeméBe Forschungskultur zu entwickeln. Insgesamt wurden
acht Zentren an der Schnittstelle zur Industrie fir einen Zeitraum von maximal sieben
Jahren gefdrdert, die Grundlagenforschung mit Anwendungsorientierung betrieben haben.
Bei der Ausschreibung der Zentren wurden gezielt Frauen ermutigt, sich fir die wissen-
schaftliche Leitung und eigensténdige Gestaltung eines Forschungsinstituts zu bewerben.
Im Rahmen der Zentren sollte auch eine neue Forschungskultur entwickelt werden, die
gendersensibel, teamorientiert, trans- und interdisziplindr ausgerichtet sein sollte. Damit
wurden ,erweiterte Qualitatskriterien* formuliert. ,Die wissenschaftliche Qualitat des
Forschungsplanes bleibt zentrales Auswahlkriterium. Darin enthalten sind auch Exzellenz-
kriterien aus Sicht von Unternehmen. Zusétzlich wird ein aktiver Beitrag zur Erhéhung
der weiblichen Humanressourcen gefordert.“ (Greisberger & Schrattenecker, 2005, S. 11)

Seit 2011 unterstitzt das vom BMK finanzierte und von der FFG abgewickelte
Programm FEMtech Karriere Unternehmen im Bereich der Forschung und Entwicklung

sowie auBeruniversitére Forschungseinrichtungen in Naturwissenschaft und Technik bei

8  Ab 2023 wurden die Zentralanstalt fiir Meteorologie und Geodynamik (ZAMG) und die Geo-
logische Bundesanstalt (GBA) zur ,GeoSphere Austria“ (GSA) zusammengelegt.
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der Entwicklung von frauen- und gleichstellungsférdernden MaBnahmen. Das Spektrum
reicht von MaBnahmen zum Aufbau von Genderkompetenz, iber Work-Life-Balance
MaBnahmen bis hin zur Entwicklung von Gleichstellungsplanen. Ziel ist es, den Frauen-
anteil in technischen und naturwissenschaftlich Berufen zu erhdhen und gute und faire
Rahmenbedingungen fir alle Mitarbeitenden zu schaffen. Geférderte Projekte kdnnen
eine Dauer von sechs bis 24 Monaten umfassen und mit max. 50.000 EUR geférdert
werden. Ergénzend zu FEMtech Karriere wurde 2015 und 2016 der FEMtech Karriere-
Check angeboten, der KMUs die Méglichkeit bot, die Situation im eigenen Unternehmen
im Hinblick auf Chancengleichheit zu analysieren. Die Projekte konnten bis zu zwdlf
Monate dauern, die maximale Férderhdhe lag bei 10.000 EUR (Férderquote 80%). Im
Zeitraum 2011 bis 2019 wurden insgesamt 81 FEMtech Karriere und FEMtech Karriere-
Check-Projekte eingereicht und 51 Projekte geférdert (Heckl et al., 2020).

Schlussfolgerungen

Die Rahmenbedingungen fir Gleichstellungspolitiken und deren Verpflichtungsgrad
unterscheidet sich deutlich zwischen den Sektoren. Nichtsdestotrotz werden in allen
Sektoren MaBnahmen zur Unterstiitzung des Kulturwandels gefordert bzw. geférdert.
Studien zur Implementierung von MaBnahmen weisen auf ein Paradox hin - trotz
erfolgreicher Umsetzung der MaBnahmen veréndert sich die Situation im Hinblick auf
Gleichstellung nur langsam (Wroblewski & Striedinger, 2018). Um den Schwachstellen
der Implementierung zu begegnen, erarbeitete eine von der Hochschulkonferenz ein-
gesetzte Arbeitsgruppe 36 Empfehlungen zur Verbreiterung von Genderkompetenz in
hochschulischen Prozessen (BMBWF, 2018b). Diese Empfehlungen wurden vom BMBWF
in den gesamtdsterreichischen Universitatsentwicklungsplan (BMBWF, 2019¢), in die
Leistungsvereinbarung mit den Universit&ten sowie in den Fachhochschulentwicklungs-
und Finanzierungsplan (BMBWF, 2019b) aufgenommen.’

Mit den Empfehlungen der Hochschulkonferenz wurde das BMBWF aufgefordert,
einen hochschulsektoreniibergreifenden Gleichstellungsdiskurs und den Erfahrungs-
austausch zwischen den Sektoren zu initiieren. Dies erfolgt einerseits tber j&hrlich
stattfindende Vernetzungstreffen und andererseits durch den 2016 erstmals verliehenen
Diversitas-Preis (Hofmann, 2020). Dieser Diskurs sowie der Erfahrungsaustausch zu
GleichstellungsmaBnahmen generell und zu Kulturwandel im Besonderen bezieht sich
auf Institutionen, die in den Zusténdigkeitsbereich des BMBWF fallen. Fir den auBer-
universitdren Sektor insgesamt besteht derzeit kein vergleichbares Angebot. Fiir den
technisch-naturwissenschaftlichen Bereich besteht ein Erfahrungsaustausch im Rahmen
der FEMtech Netzwerktreffen.

9  Der PH-EP wurde seit der Verabschiedung der Empfehlungen im Jahr 2018 noch nicht tber-
arbeitet.
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1.1 ARGE GLUNA als Mitgestalterin universitarer
Gleichstellungspolitik und Unterstiitzerin des
genderfairen, diversitatsorientierten Kulturwandels

Edith GéBnitzer

Die Arbeitsgemeinschaft fiir Gleichstellung und Gleichbehandlung an Osterreichs Uni-
versitdten, ARGE GLUNA, wurde im Oktober 2003 als Gesellschaft biirgerlichen Rechts
mit dem Namen ,ARGE Universitatsfrauen® durch die Initiative der Vorsitzenden der
Arbeitskreise fir Gleichbehandlungsfragen (AKGs) gegriindet und ist mit dem vollen Wirk-
samwerden des Universitatsgesetzes 2002 (UG 02) seit 2004 aktiv. Mit dem UG 02 waren
die autonomen Universitdten keine nachgeordneten Dienststellen mehr, wodurch auch
die AKG-Vorsitzenden fortan nicht mehr Mitglieder der vom Wissenschaftsministerium
eingerichteten Arbeitsgruppe fir Gleichbehandlungsfragen (AGG) waren und aus der
Osterreichweiten zentral organisierten Vernetzung ausscheiden mussten. Somit gingen
auch die AKGs in die Autonomie und schufen sich mit der ,ARGE Universitatsfrauen® eine
eigene Netzwerkstruktur, in der die AKGs durch ihre Vorsitzenden und stellvertretenden
Vorsitzenden weiterhin im &sterreichweiten Informations- und Erfahrungsaustausch
bleiben konnten.

Der Wert der 8sterreichweiten Vernetzung der AKGs Uber die ARGE GLUNA als
Dachverband ist hoch einzuschatzen und hat wesentlich zur Sichtbarmachung der Tatig-
keiten sowie zum Selbstverstandnis der AKGs beigetragen. Den gesetzlichen Aufgaben
der AKGs (§ 42 UG 02) und den leitenden Grundsatzen der Universitat (§ 2 UG 02, u.a.
Gleichstellung der Geschlechter, soziale Chancengleichheit, Vereinbarkeit von Studium
oder Beruf mit Betreuungspflichten) folgend ist ein wesentliches Ziel der ARGE GLUNA,
diverse Entscheidungstrager_innen in und auBerhalb der Universitat zu Fragen der Gleich-
stellung, Frauenférderung, des Gender Mainstreamings sowie der Antidiskriminierung
praxisnahe zu informieren und entsprechende Impulse zu setzen.

Die ARGE GLUNA ist vielfache Konsultationspartnerin und kooptiertes Mitglied

in Beratungsgremien auf nationaler wie auch internationaler Ebene.

ARGE GLUNA stéarkt und ist mehr als die Summe der AKGs
Als 8sterreichweiter Dachverband kennt die ARGE GLUNA auch immer die Ressourcen-
situation der AKGs und bemiiht sich um entsprechende Verbesserung. Die Arbeitskreise
fur Gleichbehandlungsfragen wurden 1990 als Kontroll- und Beratungsorgane hinsicht-
lich der Gleichbehandlung von Frauen und Méannern an den Universitaten eingerichtet.
Mit der UG Novelle 2009 kamen die weiteren Diskriminierungstatbestédnde ethnische
Zugehérigkeit, Religion, Weltanschauung, Alter und sexuelle Orientierung in den Auf-
gabenbereich der AKGs hinzu, was den Arbeitsaufwand gesteigert hat.

Der Gesetzgeber entschied sich bewusst fir ein Kollegialorgan aus Universi-

tatsangehorigen, die aus dem Forschungs-, Lehr- und Verwaltungszusammenhang der
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Universitdten kommen. Das hat einerseits den Vorteil, dass die Akzeptanz der weisungs-
freien AKG-Tatigkeit Diskriminierungen durch Universitdtsorgane entgegenzuwirken
aufgrund deren Kenntnis der Situationen und handelnden Personen mit ihrer Einbettung
in die Mitgestaltung groB ist. Zum anderen fehlen noch immer vor allem arbeitsrechtliche
Schutzmechanismen fiir das einzelne AKG-Mitglied, da das Benachteiligungsverbot nach
§ 2 Z 3 UG 02 folgenlos missachtet werden kann.

Die Einrichtung des AKG durch den Senat (§ 42 Z 1 UG 02) sowohl hinsichtlich
der GréBe wie auch kurialer (=hierarchischer) Zusammensetzung und Entsendung der
Mitglieder nur nach Kurienzugehérigkeit ist einem nachhaltigen genderfairen, diversitats-
orientierten Kulturwandel nicht zutrdglich. AKG-Mitglieder sollten jedenfalls Gender- wie
Diversitatsthemen offen gegeniiberstehen und bestenfalls spezifische Kompetenzen
mitbringen.

Die AKGs agieren mit ihren dem Standort und dem Universitatstyp angepassten
Konzepten und Ideen eigenstandig und bringen sich damit Gber die ARGE GLUNA in
die Weiterentwicklung von Gleichstellungspolitiken auf gesamtésterreichischer Ebene
innovativ ein.

Die Weiterentwicklung nicht nur vorantreibend, sondern auch selbst lebend, hat
sich die ,ARGE Universitatsfrauen“ im Jahr 2009 in ARGE GLUNA umbenannt. Dies war
auch der erfreulichen Tatsache geschuldet, dass sich zunehmend mehr M&nner in den
AKGs betatigen. Markentechnisch war die Umbenennung ebenso an der Zeit, fihrte
doch der Name ,ARGE Universitatsfrauen® immer wieder zu sicher meist scherzhaften
gemeinten Bemerkungen, wenn schon einmal von den ,argen Universitatsfrauen” ge-

sprochen wurde.

ARGE GLUNA férdert Vernetzung und Wissenstransfer
institutionsiibergreifend

Um den Spagat zwischen Profilbildung und Wettbewerb um Sichtbarkeit zwischen den
Universitaten und der notwendigen, die Gleichstellungsziele férderlicheren Kooperation
meistern zu kénnen, ist die Verbindung der AKGs innerhalb der ARGE GLUNA sehr wichtig.

Die Binnenwirkung der ARGE GLUNA zeigt sich auch in der Organisation von
jahrlichen Weiterbildungsveranstaltungen im Sinne des § 41 Z 3 Bundes-Gleichbehand-
lungsgesetz fir die AKG-Mitglieder, was wesentlich zur Kompetenzerweiterung in den
Feldern der Gleichstellung, der Gleichbehandlung, des Genderwissens und der Kenntnis
der rechtlichen Grundlagen beitragt.

Im Zuge dieser Weiterbildungen und Workshops werden zukunftsorientierte
Themenfelder bearbeitet wie z.B. Gender Budgeting als Steuerungsinstrument fir
die Umsetzung der wirkungsorientierten Budgeterstellung (2011) oder die genderfaire
Personalrekrutierung und rechtliche Vorgaben (2016). Auch auf die Uberlegungen zur
Diversitat wurde mit Vortrdgen zu ,Mainstreaming Diversity: Rechtliche Aspekte fir den
Transfer in die Organisation Universitat* und ,Von der Gleichstellung der Geschlechter
zu Diversitatsmanagement: Aktuelle Entwicklungen an Osterreichs Universitaten“ schon

vorausschauend reagiert (Donau-Universitat Krems, 2017).
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Die ARGE GLUNA betreibt auch die Vernetzung und den Wissenstransfer in
andere tertidre Bildungseinrichtungen. Da die antidiskriminatorischen und gleichstel-
lungsrelevanten Rechtsschutzinstrumentarien an den autonomen, 6ffentlich-rechtlichen
Universitdten umfangreich und stark sind, kénnen sie als Vorbilder dienen. So gibt es
den Austausch mit den Privatuniversitaten, den Fachhochschulen und P&dagogischen
Hochschulen, um nicht nur voneinander zu wissen, sondern auch voneinander zu lernen
und gemeinsam Gleichstellungs- und Diversitatsanliegen zu vertreten. Die ARGE GLUNA
unterstiitzt mit ihrem Erfahrungswissen auch die Entwicklung von gleichstellungsfér-
dernden Strukturen in diesen Bildungsinstitutionen. Daher werden Fortbildungen auch
institutioneniibergreifend organsiert wie 2018 zum Thema ,Rechtliche Grundlagen fir
die Gleichbehandlung, Gleichstellung und Antidiskriminierung an Universitdten und
Fachhochschulen®.

Insbesondere der Kontakt mit den Pddagogischen Hochschulen ist wichtig, da
die Pddagog_innenausbildung ein wesentlicher Pfeiler fir die Sensibilisierung fur die
Genderthematik und die Weitergabe von Genderwissen ist. Lehrpersonen auf allen Schul-
stufen und in allen Schulformen sind nicht nur als Wissensvermittler_innen wesentliche
Trager_innen fur einen genderfairen Kulturwandel, sondern sorgen auch als glaubwiirdige
Role Models fiir einen nachhaltigen Bewusstseinsprozess bei Kindern und Jugendlichen.

2019 erfolgte die Fortbildung zum Thema ,Gleichstellungsarbeit braucht starke
AKGL-Mitglieder*, da Ausschreibungen, Auswahl-, Aufnahme-, Anstellungs- sowie Qua-
lifikations- und Berufungsverfahren in groBer Zahl zu begleiten und oft im wahrsten
Sinne des Wortes zu iberstehen sind. Daher ist auch der Blick nach innen immer wieder
ndtig, um Uber Rahmenbedingungen, Handlungsspielrdume, Verhandlungstaktiken und
Selbstschutzmechanismen zu reflektieren, wozu die Vernetzungstreffen auch genutzt
werden.

Bei all den Vernetzungsaktivitaten ist die Abteilung Gleichstellung und Diversi-
tatsmanagement des Wissenschaftsministeriums eine verldssliche Partnerin, die tatkraftig

unterstitzt, wodurch auch Wissenstransfer und Synergien genutzt werden kénnen.

Beitrag zur hochschulischen Gleichstellungspolitik durch
Kooperation mit relevanten Stakeholdern

Die ARGE GLUNA verknipft die vielféltigen Erfahrungen der AKGs und ist zu einer
wichtigen Ansprechpartnerin und Akteurin in Fragen der Gleichstellung sowie Antidis-
kriminierung geworden.

Ihr Beitrag zum genderfairen Kulturwandel in den bald 20 Jahren ist wesentlich
und nachhaltig, da die Erfahrungen aus dem eigenen Handeln und Erleben im universitéren
Umfeld stammen und so unmittelbare Einsicht und Erkenntnis fir die weitere Integra-
tion von Genderthemen in Forschung, Lehre und Universitdtsmanagement bringen. Der
Osterreichweite Austausch dariiber und die resultierenden Initiativen tragen dazu bei,
Genderwissen, genderfaire Handlungskompetenz und immer mehr Diversitatsstrategien
auf lokaler Ebene zu férdern, sodass Gender und Diversitat keine ,add-on“-, sondern

»quer-durch“-Themen sind. Dafiir braucht es weiterhin Uberzeugungsarbeit und das
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Sehen der Notwendigkeit der fairen Ressourcen- und Aufgabenverteilung, damit Wandel
geschehen kann.

Die Unterstitzung der Quotenregelung, das AnstoBBen von weiteren (Frauen-)
Forderprogrammen, die verpflichtende gender-, diversitatssensible Weiterbildung sowie
die verstérkte Integration von Gender- und Diversitdtsthemen in Forschung und Lehre
sind wesentliche Meilensteine, die jedenfalls zum Kulturwandel beitragen und fiir dessen
Festigung weiterhin ndtig sind.

Insbesondere die seit 2015 geltende Quotenregelung fir die Zusammen-
setzung von Kollegialorganen mit dem Erfordernis von mindestens 50% Frauenanteil
wird nach wie vor kontrovers diskutiert. Neben dem Abbau von vorurteilsbehafteten
Ausschlussmechanismen ist sie aus Sicht der ARGE GLUNA ein wichtiges Instrument
zur Feststellung einer dauerhaften Unterreprasentation von Frauen. Da besteht dann
jedenfalls Handlungsbedarf fir gezielte Attraktivierungsprogramme fir Frauen in
allen Personalkategorien und Férderung des weiblichen Nachwuchses. Das Ergreifen
von entsprechenden FérdermaBnahmen ist auch wesentlicher Teil der seit 30 Jahren
bestehenden universitéren Frauenférderpléne, die auf Betreiben der AKGs auch in das
UG 02 und damit in die Satzung der autonomen Universitaten ibernommen wurden.
Ab 2017 hat die ARGE GLUNA in diesem Sinne auch die Implementierung der Gleich-
stellungspléne intensiv begleitet.

Zum anderen ist die Weiterentwicklung in Richtung Geschlechterparitét, also auch
die Erhéhung des Anteils von Ménnern in Bereichen, in denen sie unterreprésentiert sind,
noch nicht gelungen. Immer noch gibt es Widersténde fiir MannerférdermaBBnahmen in
Bereichen, wo eine sehr deutliche Uberreprasentation von Frauen vorhanden ist wie z.B.
im elementaren Bildungsbereich. Hier greift das Argument, dass dies erst erfolgen kann,
wenn die de facto Gleichstellung der Frau durch den notwendigen Nachteilsausgleich
auf allen Ebenen und in allen Bereichen geschehen ist. Da diesbeziigliche Schritte zur
Verbesserung trotz der de jure schon weitestgehenden Gleichstellung noch nicht gro3
genug sind, ist die Zustimmung zur Geschlechterparitét daher noch nicht ausreichend
gegeben.

Diese Argumentation ist auch beziiglich auBeruniversitéren Férderprogrammen
von Forschungsférderinstitutionen vorhanden. Die Forschungsférderinstitutionen haben
einen wesentlichen Einfluss auf die Verénderung der kompetitiv orientierten Wissen-
schaftspraxis, da die Finanzierung nur gewahrt wird, wenn die eingereichten Forschungs-
projekte den formalen Vorgaben und inhaltlichen Ausrichtung der Programme folgen.
Auch die Férderinstitutionen selbst missen gendersensibel agieren, Chancengleichheit
und die Vermeidung von Gender-Bias im Begutachtungs- und Entscheidungsverfahren
gewshrleisten, wodurch sie zur Reflexion der Wissenschaftsbewertung beitragen. Die
ARGE GLUNA hat in diesem Sinne die gréBte ésterreichische Forschungsférderinstitution,
den Fonds zur Férderung der wissenschaftlichen Forschung (FWF) im Jahr 2019 bei der
Weiterentwicklung der schon lange bestehenden Spezialprogramme fiir die Karriereent-
wicklung fiir Wissenschafterinnen unterstitzt. Die neuen Early-Stage-Programme sind

nun generell in Richtung Geschlechterparitat und Diversitat offen und es gibt weiterhin
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frauenspezifische MaBnahmen und Férdermittel speziell fir Frauen, um den weiterhin
ndtigen Nachteilsausgleich zu bewerkstelligen.

Universitaten verstehen sich als Orte der Wissensproduktion und des Erkennt-
nisgewinns, wo hoch spezialisierte Expert_innen Forschung und Lehre betreiben. Durch
das oft noch vorhandene traditionelle Verst&ndnis von Exzellenz und Autonomie erfahren
vor allem Frauen mit ihren haufig vielfaltigeren Lebensaufgaben Benachteiligungen und
stoBBen in ihrem Karrierefortgang an die Glaserne Decke. Immer noch ist ndmlich das
Idealbild eines Wissenschafters / einer Wissenschafterin von der Vorstellung gepragt,
uneingeschrénkt und mit Selbstbestimmtheit fur die Wissenschaft zu leben, sodass die
daraus resultierenden Arbeitskulturen, Laufbahnmodelle und Leistungsprofile groBe, auch
geografische, Flexibilitdt und hohes Zeitinvestment beinhalten. Die normative Vorstellung
von dieser intrinsischen Motivation fiir die Wissenschaft und den Wettbewerb in der
Forschung gilt als Charakteristikum fiir Wissenschaftskarrieren und wird mit Exzellenz
gleichgesetzt. Phasenhafte Lebensverldufe mit Unterbrechungen und Wiederaufnahmen
oder Quereinstiege, wie sie haufiger bei (Nachwuchs-)Wissenschafter_innen vorkommen,
werden eher skeptisch gesehen und als dem (Aufstiegs-)Erfolg im Wege stehend. Ver-
knipft mit einer relativ langen Phase der Unsicherheit zu Beginn einer Wissenschafts-
karriere sind es vor allem Frauen, die mit Nachteilen zu rechnen haben.

Durch das konsequente Einfordern von Transparenz und Nachvollziehbarkeit
dieser meist impliziten Vorgaben und Annahmen durch die AKGs kam es zu einer deut-
lichen Verbesserung nicht nur der Personalrekrutierungsverfahren, sondern auch der
Anerkennungskultur, was im Sinne der Chancengerechtigkeit fiir alle Geschlechter von
Vorteil ist und sicherlich zum genderfairen Kulturwandel beitragt.

Universitaten reagieren immer noch relativ oft mit Projekten auf neue Heraus-
forderungen wie z.B. bei der Einfiihrung des Gender Budgeting oder der dritten Ge-
schlechterkategorie (non-binary universities; Akademie der bildenden Kiinste, 2019). Die
ARGE GLUNA sieht ein dauerhaftes Agieren mit Projekten eher kritisch, da sie haufig
wenig an den Strukturen &ndern. So verhélt es sich auch mit diversen Auszeichnungen
und Preisen, wenn sie nicht darauf angelegt sind, nachhaltig zu wirken, das heif3t tat-
séchlich in den Strukturen und in der Organisation einen Wandel zu bewirken.

Dahingehend ist die Evaluierung des Strukturwandelpotenzials des seit 2016 alle
zwei Jahre vom Wissenschaftsressort vergebenen Diversitas-Preises’® mit Spannung zu
erwarten.

Selbst die in fast allen Universitaten verankerten Anreizsysteme und Mentoring-
Programme im Rahmen der Frauenférderung haben aber noch nicht den beabsichtigten
Strukturwandel gebracht. Nach dem Blitzlichtgewitter der jeweiligen Kundmachungen
verandern sich die Zahlen nur langsam und meist bleibt es auch beim Ziel der Erhéhung

des Frauenanteils (fixing the numbers). So wurde das vom Wissenschaftsressort initiierte

10  https://www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Gleichstellung-und-Diversit%C3%A4t/Policy-
und-Ma%C3%9Fnahmen/Diversit%C3%A4tsmanagement/DMP-Diversitas/Diversitas2022.
html. Zugegriffen: 06.09.2022
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und geférderte Programm excellentia (2006-2011) zur Erhdhung des Frauenanteils in den
Professuren zum Kaskadenmodell (BMBWF, 2019; Wroblewski, 2018) weiterentwickelt, das
im Rahmen der Leistungsvereinbarung umzusetzen ist, um die Leaky Pipeline abzudichten.
Daher das ceterum censeo der ARGE GLUNA, auch in die Strukturen einzugreifen, damit
der Kulturwandel nicht nur ein Schlagwort bleibt, sondern sich tatsé&chlich im universi-
téren Alltag niederschlégt. Es braucht neben dem Anreiz immer auch die Konsequenz,
denn Kulturwandel bedeutet Veranderung und da hat gerade die Exzellenzorganisation
Universitat eine gewisse Tragheit gezeigt. Zur Uberwindung dieser Tragheit, braucht
es neben dem Wissen und Wollen auf den unterschiedlichen Verantwortungsebenen
unbedingt Leitungspersonen, die durch die konsequente Umsetzung der in der Leis-
tungsvereinbarung beriicksichtigten Anreizprogramme fiir Strukturénderung und Wandel
sorgen, wie es die ARGE GLUNA immer wieder einfordert.

Das Wissenschaftsressort ist auch immer wieder der wesentliche Akteur, der
die européischen Verénderungen und Vorgaben in die Universitdten hineintragt und zur
Weiterentwicklung anspornt.

Die ARGE GLUNA hat in dem Zusammenhang im Rahmen der Hochschulkonferenz
(HSK) sektoreniibergreifend die Empfehlungen zur Verbreiterung von Genderkompetenz
in hochschulischen Prozessen mitformuliert (BMBWF, 2018). In dieser Handreichung sind
Auf- und Ausbau von Gender- und Diversitatskompetenz sowie die Implementierung der
Gender- und Diversitatsdimension in Wissenschaft, Forschung und forschungsgeleiteter
Lehre mit realitdtsbezogenen Umsetzungsvorschldgen niedergeschrieben. Da ist sehr

viel von dem enthalten, was den genderfairen Kulturwandel beschleunigen kann.

ARGE GLUNA unterstiitzt legistische Weiterentwicklung

von Gleichstellung und Diversitat

Das Schaffen von Rahmenbedingungen auf legistischer Ebene unterstiitzt und bringt den
diversitatsfairen Kulturwandel voran. Die ARGE GLUNA beteiligt sich daher intensiv am
legistischen Prozess zur Verbesserung und Weiterentwicklung von gleichstellungs- und
diversitatsorientierten sowie antidiskriminatorischen Vorgaben und Rechtsschutzinstru-
mentarien wie Frauenférderpladne und Gleichstellungspléne als Satzungsteil, den AKGs
und Schiedskommissionen.

Durch die erfreulicherweise gréBer werdende Internationalitét und Vielfalt an den
Universitéten in den letzten Jahrzehnten sind auch die Konfliktfelder breiter geworden.
Daher ist das Bewusstsein fir Intersektionalitdt gestiegen, wodurch sich in der ARGE
GLUNA eine erweiterte Sicht auf Gleichstellung und Gleichbehandlung in Richtung Di-
versitdt mit entsprechender Handlungsnotwendigkeit ergeben hat.

Ein Meilenstein in dieser Entwicklung und wichtiger Beitrag eines nachhaltigen
Kulturwandels war die Aufnahme eines Gleichstellungsplans im UG 02 im Zuge der
UG-Novelle 2015. Damit ist neben dem Frauenférderplan ein weiteres Instrument zum
Abbau von strukturell bedingten Ungleichheiten gesetzlich verankert.

Schon 2012 begannen die Diskussionen in der ARGE GLUNA zur Etablierung

eines Gleichstellungsplans. Treibende Kraft war zum einen die Vereinbarkeitsthematik,
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die fast ausschlieBlich die Frauen betreffend diskutiert wurde und ein Teil in den be-
stehenden Frauenférderplénen war. Zum anderen tauchten in der ARGE GLUNA immer
mehr Fragen und Aspekte zu Handlungsfeldern auf, die Gber die frauenspezifischen
Agenden hinausgingen.

In innovativer Weise wurde der Gleichstellungsplan in Teilen entworfen, die die
Frauenférderung, die Antidiskriminierung, die Vereinbarkeit und die Férderung von Di-
versitat als Programme enthalten.

Im ersten ARGE GLUNA Vorschlag des Gleichstellungsplans waren die Geschlech-
tergleichbehandlungs-, Gleichstellungs- und Diversitétsaspekte eng miteinander verkniipft
angelegt. Daher wurde auch lber die Aufnahme des geschiitzten Merkmals Behinderung
in die gesetzlichen Aufgaben der AKGs intensiv diskutiert, letztlich aber wegen doch
sehr umfangreichen und unterschiedlichen dahinterstehenden Rechtsmaterien verworfen.
Es blieb bei der Empfehlung, die Anliegen aus dem Bereich Behinderung wie z.B. Schaf-
fung und Einbindung der Behindertenbeauftragten und Verankerung von Ressourcen in
den Gleichstellungsplan aufzunehmen und sie so den Rechtsschutzinstrumentarien der
Gleichstellung und Antidiskriminierung néher zu bringen (Wroblewski & Buchinger, 2018).

Im politischen Aushandlungsprozess wurde schlieBlich der Gleichstellungsplan
als neues Instrument, in dem insbesondere die Bereiche Vereinbarkeit sowie Antidiskri-
minierung (§ 20b Z 2 UG 02) zu regeln sind, neben dem Frauenférderplan in das UG 02
aufgenommen. An den meisten Universitdten gibt es nun zwei Dokumente mit zum Teil
sich wiederholenden Inhalten und Abldufen, was das Arbeiten mit diesen diversitéats-
férdernden Instrumenten nicht immer leicht macht.

Die Koppelung der Frauen- und Gleichstellungspléne an die Leistungsvereinbarung
ist noch nicht gelungen, wére aber ein wesentlicher Beitrag zur wirkungsorientierten

Umsetzung der Inhalte.

Schlussfolgerungen

Beim quantitativen genderorientierten Gleichstellungsziel der ausgeglichenen Geschlech-
terverhéltnisse (fixing the numbers) gibt es trotz der deutlichen Erfolge nach wie vor
einiges zu tun, wie es die Zahlen in uni:data (BMBWF, 2021) und in She Figures (EU, 2021)
regelméBig zeigen. Frauen in jenen Bereichen zu férdern, in denen sie unterreprasentiert
sind, gilt mittlerweile als die leichtere Ubung. Reprasentanz ist gut zu monitoren und
durch konkrete Vorgaben und Handlungen der personalverantwortlichen Universitats-
leitung monokratisch zu beeinflussen.

Das gemischt quantitativ-qualitativ orientierte Gleichstellungsziel der Integration
der Genderdimension in Forschung und Lehre (fixing the knowledge) ist durch die erfolg-
reiche Etablierung der Geschlechterforschung schon weit gediehen. Die verpflichtende
und sichtbare Aufnahme von Genderthemen in alle Curricula und die gleichstellungs-
bezogenen Férderkriterien der Forschungsférderinstitutionen haben hierzu wesentlich
beigetragen, sodass kaum mehr eine Wissenschaftsdisziplin dies vernachldssigen kann.
Die Gender Studies sind, getragen von einer sehr aktiven Genderforschungsgemeinschaft,

mittlerweile breit aufgestellt und gern gewéhlte Studien.
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Das qualitativ dominierte Gleichstellungsziel des gleichstellungsférdernden
Kulturwandels innerhalb der Universitat (fixing the institution) ist immer noch mit der
gréBten Herausforderung verbunden. Das Umsetzen von Gender Mainstreaming in allen
Prozessen und Wissenschaftsfeldern, das Erkennen und der Abbau von benachteiligenden
Strukturen und die Férderung von Vereinbarkeit brauchen sténdige Aufmerksamkeit. Der
notwendige Auf- und Ausbau von Genderkompetenz und Gendersensibilisierung bei allen
Universitatsangehdrigen missen mit gezielten Weiterbildungsangeboten erreicht werden.

Viele der mit Gleichstellung verknipften MaBnahmen unterstiitzen und ermég-
lichen auch diversitatsorientierte Ziele, sodass es keine groBen Adaptierungen braucht.
Keinesfalls soll aber die verstarkte Hinwendung zur Diversitat die Gleichstellungsagenden
und Frauenférderung aufsaugen oder gar verdréngen, dafir ist noch zu wenig Soliditat
in diesen Bereichen vorhanden.

Diversitat férdern heiBt soziale, kulturelle und sprachliche Barrieren bzw. Bias
zu beseitigen, was auch eine groBe individuelle Aufgabe ist und das Hinterfragen der
eigenen Bilder und Vorstellungen bedeutet. Die verstérkte Représentanz von Vielfalt
ist jedenfalls wichtig, damit es zur Normalitét wird. Diversitat ist Bereicherung und
Herausforderung, die es zu gestalten gilt, damit der Kulturwandel in Richtung des sehr
prégenden Mottos des IST Austria, ,Diversity is a fact, Inclusion is a must®, auch fir die
Universitaten gelingen kann.

Die Gleichstellungs- und Diversitatsallianz von ARGE GLUNA und dem Wissen-
schaftsressort hat in den letzten fast 20 Jahren vieles fir das strategische Ziel eines
genderfairen Kulturwandels erreicht. Die Universitaten sind auf dem Weg zu einer di-
versitatsorientierten und diskriminierungsfreien Organisationskultur, doch es bleibt noch
einiges zu tun. Universitaten sind verstarkt gefordert, sich mit den Schnittstellen der
Diskriminierungsdimensionen auseinanderzusetzen. Letztlich kann Kulturwandel an der
Universitat ohne Ausstrahlung in und aus der pluralen Gesellschaft nicht funktionieren,
sind doch die Universitdten manchmal mehr Spiegel der Gesellschaft, als sie in die Ge-
sellschaft hineinwirken. Es braucht weiterhin auf allen Ebenen das Wissen, Wollen und

Handeln, um nicht auf dem Weg stehen zu bleiben.
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1.2 Die Koordinationsstellen fiir Frauenforschung,
Geschlechterstudien und Gleichstellung

Barbara Hey

Abriss Entstehungsgeschichte

Die ersten Koordinationsstellen fiir Frauenforschung: interuniversitére
Einrichtungen in Linz, Graz und Wien

In den Jahren 1993 und 1994 wurden die ersten drei Koordinationsstellen an den Uni-
versitdtsstandorten Graz, Linz und Wien gegriindet. Sie waren universitatsiibergreifende
Einrichtungen, zustandig fur je drei bis funf Universitaten.

Die Initiative ging von Wissenschafterinnen aus, die sich schon seit etwa Mitte
der 1980er-Jahre an den jeweiligen Universitaten mit Frauenforschung befasst hatten:
Sie haben Lehrveranstaltungen, vor allem disziplinenibergreifende Ringvorlesungen
durchgefiihrt, gemeinsame Publikationen verfasst bzw. herausgegeben sowie Vorschlage
fur die Integration von Lehrveranstaltungen aus dem Themenbereich Frauen- und Ge-
schlechterforschung in die Curricula erstellt und fir deren Umsetzung vor allem in den
Senaten argumentiert und geworben. Zudem verwalteten einige dieser Pionierinnengrup-
pen Mittel fir Lehre aus dem Bereich Geschlechterstudien, die das Bundesministerium
fur Wissenschaft seit 1982 allen Universitaten zur Verfigung gestellt hatte. Fir all diese
Aktivitdten wurde immer dringlicher eine koordinierende Infrastruktur benétigt. Dasselbe
galt auch fir die Aufgaben der Arbeitskreise fir Gleichbehandlungsfragen, die Anfang
der 1990er-Jahre per Gesetz an allen 8sterreichischen Universitdten eingerichtet wur-
den. Diese verfiigten damals lber keinerlei administrative und nur iiber ehrenamtliche
juristische Unterstiitzung. Die Akteurinnen™ traten mit sehr elaborierten Vorschlagen
an das Wissenschaftsministerium heran. Nach langen Aushandlungsprozessen war der
damalige Minister Erhard Busek bereit, zunachst fir drei Universitatsstadte Graz, Linz
und Wien universitatsiibergreifende koordinierende Einrichtungen zu etablieren (Baldauf
et al., 1990). Wieder waren die Akteurinnen der Basis gefordert, als es um die Erlangung
der Bereitschaft der Universitaten (Senate und Rektorate) ging, die neuen Einrichtungen

auch mitzutragen™

1 Es kénnen hier nicht sémtliche Akteurinnen aus allen &sterreichischen Universitatsstandor-
ten, die an den vorbereitenden Aktivtaten beteilig waren, namentlich genannt werden. Sie
sind bereits in mehreren Publikationen dokumentiert und gewirdigt worden, z.B. Baldauf
et al.,, 1990; Pauritsch, 1994; Griesebner, 1994; Mertlitsch & Mucke, 2018.

12 Die Universitaten waren nicht alle begeistert von der neuen Errungenschaft, z.B. wurde der
Antrag auf Einrichtung der Koordinationsstelle fir Geschlechterstudien und Gleichstellung
an der Universitadt Graz vom Senat erst im dritten Anlauf befiirwortet, die Unterstiitzung
durch den Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen war entscheidend fiir den letztlich
positiven Ausgang (Pauritsch, 1994, S. 201).
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Dementsprechend war das Wissenschaftsressort sehr involviert in die An-
fange. Es erlieB die Errichtungsbescheide inklusive Aufgabenspektrum und stellte den
Universitaten zuséatzliche Planstellen fur die Mitarbeitenden zur Verfigung. Auch die
Leitungen der Einrichtungen wurden vom Ministerium bestellt — was aber damals auch
fur die meisten anderen Leitungsfunktionen an den 8sterreichischen Universitéten galt.
Mit weiterer finanzieller Unterstiitzung des Ministeriums ibernahmen die Koordinations-
stellen neben den oben genannten Aufgaben auch sterreichweit relevante Funktionen,
u.a. die Organisation/Veranstaltung von &sterreichischen Wissenschafterinnentagungen,
bei denen es um Gleichstellungsaspekte an den Universitdten sowie um die Integration
von Lehre aus dem Bereich Frauenforschung in die Studienangebote ging (z.B. Rieser,
1998; Hey & Pellert, 2001).

Schaffung von projektférmigen Einrichtungen in weiteren Universitétsstidten
Diese Form der Konstruktion, die ihren Weg von einer Basis-Initiative Giber das Ministerium
zur Universitétsleitung nahm, war mit dem Ubergang der Universitaten in die Autonomie
infolge Reformen des Universitdtsgesetzes kurz vor und nach der Jahrtausendwende
passé; es mussten neue Lésungen gefunden werden, um die nicht von allen Universitéts-
leitungen gleichermaBen als wichtig erachteten Themen Gleichstellung und Frauen-/
Geschlechterforschung und zugehérige Lehre ohne standigen Rickhalt der Politik bzw.
des Wissenschaftsressorts auf der Agenda zu halten.

Um die Jahrtausendwende wurden weitere Koordinationsstellen eingerichtet,
wieder mit Férderung des Bundesministeriums fiir Wissenschaft und auf starke Initiativen
der Wissenschafterinnen hin. In Einklang mit den inzwischen erfolgten ersten Schritten
hin zur Universitdtsautonomie wurden die Koordinationsstellen an den Universitaten
Innsbruck, Salzburg und Klagenfurt zun&chst als ministeriumsfinanzierte Projekte fir je
drei Jahre eingerichtet. Als Voraussetzung fiir die Zuerkennung der Projektmittel wurde
die Bereitschaft der jeweiligen Universitaten zur Verstetigung nach Auslaufen der Projekt-
phase vereinbart. Auf diese Weise wurde beispielsweise an der Universitét Innsbruck fur
die Jahre 1999-2002 das Projekt ,Interfakultdre Koordinationsstelle fiir feministische
Forschung und Lehre* durchgefihrt. Mit Janner 2003 wurde die Koordinationsstelle (als
Bereich Gender Studies) und das Biiro des AKGL (als Bereich Gleichstellung) zusammen-
gefiihrt im ,Biro fir Gleichstellung und Gender Studies* (und spéter noch ergénzt um

den Bereich Vereinbarkeit).

UG 2002 und Universitdtenautonomie:

Gesetzliche Verankerung, Verstetigung der projektférmigen

Einrichtungen mittels Leistungsvereinbarungen

Mit der zunehmenden Autonomie der &sterreichischen Universitéten hat sich das Kon-
zept der universitatsiibergreifenden Einrichtungen tberholt. Die bereits bestehenden
Einrichtungen wurden einer der beteiligten Universitdten zugeordnet, an den anderen
Universitaten erfolgten schrittweise eigene Institutionalisierungen. Dies diirfte die Effek-

tivitdt insgesamt gesteigert haben. Universitétsiibergreifend zu wirken, erwies sich als
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nicht einfach — zumal zwei der drei urspriinglichen Koordinationsstellen mit 1,5 Vollzeit-
&quivalenten ausgestattet waren. Die Interventionen, die zur Zielerreichung nétig waren,
erfordern eine groBe N&he zu den Entscheidungstréger*innen und den Kernprozessen
der Universitaten. An groBen Universitdten mit mehreren recht eigensténdig agierenden
Fakultaten von praktisch auBerhalb wirksam zu werden, war kein einfaches Vorhaben.
Die Verankerung ,[...] einer Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben
der Gleichstellung, der Frauenférderung sowie der Geschlechterforschung® in § 19 (7)
Universitdtsgesetz von 2002 stellte die Weiterfiihrung der Koordinationsstellen fir
Frauenférderung und Geschlechterstudien sicher und bewirkte zudem, dass schrittweise
alle &sterreichischen Universitaten eine entsprechende Einrichtung etablierten.” Uber
die Leistungsvereinbarungen und die damit verbundenen Berichtspflichten (Wissens-
bilanz) wurden die Aufgabenbereiche der nunmehrigen ,Paragraph-19-Einrichtungen®
weiterhin abgesichert. Dies gilt allerdings bislang mehr fir die Angebote im Rahmen der
Gleichstellung als fiir die Agenden der Geschlechterforschung und zugehérigen Lehre.
Vereinbarungen beispielsweise tiber die Integration von Lehre aus dem Bereich Gender
und Diversitét in Curricula oder die Etablierung von Forschungsschwerpunkten finden
sich deutlich seltener in Leistungsvereinbarungen und werden auch nicht von den Be-
richtspflichten der Wissensbilanzverordnung erfasst. (Vergleiche dazu unten Learnings

und Schlussfolgerungen.)

Organisationsformen und Aufgabenbereiche

Die groBe Bandbreite an organisationaler Einbindung

Fir die Organisation der Einrichtungen wurden sehr unterschiedliche Formen gefunden:
Von der Betrauung einer Einzelperson in einer bestehenden Verwaltungseinrichtung bis
hin zu Zentren mit mehreren Mitarbeitenden reicht die Bandbreite der bereits erprobten
Formate. Ebenso erfolgte die Einbindung in die Organisationsstrukturen auf sehr unter-
schiedliche Art: Die Anbindung an ein Vizerektorat (in unterschiedlichen Kombinationen
mit weiteren Aufgabenbereichen — Lehre, Personal, Nachwuchsférderung), die Etablierung
als Stabsstelle beim Rektorat, als Unterabteilungen bzw. Referate in bestehenden Ver-
waltungseinrichtungen waren die Lésungen, die am haufigsten gewé&hlt wurden.

In vielen Fallen kam es auch zu einer Ausdifferenzierung der Aufgaben der Para-
graph-19-Einrichtungen: Jedenfalls an einigen der gréBeren Universitaten erfolgte eine
Trennung der Agenden der Gleichstellung und der Geschlechterforschung. So verfiigt
die Universitdt Wien seit 2001 tber eine Einheit fur Gleichstellung und eine fir Gen-
derforschung, die folgerichtig auf unterschiedliche Weise in der Organisationsstruktur

verankert sind. Wahrend das Referat Genderforschung der Dienstleistungseinrichtung

13 Eine Liste aller Einrichtungen mit Kontaktangaben ist auf der Webseite www.genderplatt
form.at (Menuipunkt Einrichtungen) zu finden.
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(DLE) Studien- und Lehrwesen und damit dem Vizerektorat fiir Lehre und Internationales
zugeordnet ist, gehdrt die Abteilung Gleichstellung und Diversitat zur DLE Personal-

wesen und Frauenférderung.

Zusténdigkeitsbereiche

Wahrend in manchen der § 19-Einrichtungen sehr eindeutig die Institutionalisierung der
Frauen- und Geschlechterforschung und der zugehérigen Lehre im Vordergrund stand,
wurden in anderen Gleichstellung, Frauenférderung und Gender Mainstreaming von
Anfang an mitbearbeitet. Die Schnittstellen mit den Arbeitskreisen fiir Gleichbehand-
lungsfragen sind recht unterschiedlich gestaltet. Die Bandbreite reicht von institutio-
nalisiertem Austausch (z. B. Universitat Graz) bis hin zur Personalunion von Leiterin der
Koordinationsstelle / Vorsitzender des AKGL (z.B. Kunstuniversitat Linz).

Aktuell liegt der Schwerpunkt deutlich auf Gleichstellungs- und Diversitatsaspek-
ten, wenn wir die Profile aller Einrichtungen zusammen betrachten. Ein klarer Fokus auf die
Férderung der Institutionalisierung der Geschlechterforschung und -studien findet sich
beim Referat Genderforschung der Universitat Wien, bei Bereich Gleichstellung — Biiro
fur Gleichstellung und Gender Studies der Universitét Innsbruck, der Koordinationsstelle
Gleichstellung, Frauenférderung und Diversitat der Medizinischen Universitét Innsbruck,
der Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien und Gleichstellung Universitat Graz, dem
Zentrum fir Genderforschung und Diversitat der Kunstuniversitat Graz, dem gendup an
der Universitat Salzburg, dem Universitatszentrum fir Frauen*- und Geschlechterstudien
Klagenfurt und der Stabstelle Gleichstellung, Gender Studies und Diversitat (GGD) der
Universitat fir Musik und darstellende Kunst Wien (mdw). Mehrere dieser Einrichtungen
managen interdisziplindre Masterstudien zum Thema Gender, etliche bieten zertifizierte
Wabhlfachangebote bzw. Studienergdnzungen zu Gender- und Diversitatsthemen an. Diese
Einrichtungen spielen auch eine maBgebliche Rolle bei der Ausschreibung und Vergabe
von externen Lehrauftrégen aus dem Bereich Geschlechterstudien und verfiigen dafir
tiblicherweise tiber wissenschaftliche Beirate o.A. Einen weiteren Schwerpunkt der Arbeit
hinsichtlich Geschlechterstudien bildet das Bestreben, Gender-Aspekte in die Curricula
oder in das Lehrangebot méglichst vieler Facher zu implementieren.

Eigentliche Forschungsagenden haben nur wenige der Einrichtungen: selbstver-
standlich das Institut fir Frauen- und Geschlechterforschung an der Universitét Linz,
auBerdem das Universitédtszentrum fir Frauen- und Geschlechterstudien an der Univer-
sitét Klagenfurt und das Zentrum Genderforschung der Kunstuniversitat Graz. In diesen
Einrichtungen sind auch wissenschaftliche Stellen angesiedelt, die Mitarbeiter*innen der
meisten tbrigen Einrichtungen sind Mitglieder des allgemeinen Universitatspersonals. In
einigen Einrichtungen finden hinsichtlich Forschung koordinierende Aufgaben statt (z.B.
das Elisabeth-List-Fellowship-Programm an der Universitat Graz), fallweise werden dort
auch kleinere Studien zum Zwecke der forschungsgestiitzten Konzeption von Gleich-
stellungsmaBnahmen durchgefiihrt.

In den letzten Jahren war die Weiterentwicklung der ,Koordinationsstellen” ge-

kennzeichnet durch die Erweiterung des Aufgabenspektrums um den groBen Bereich
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»Diversitdtsmanagement”. Dieser Zusténdigkeitsgewinn war nicht immer flankiert von ent-
sprechender Ressourcenaufstockung. Dadurch ergaben sich noch einmal in manchen Fallen
organisatorische Neukonfigurationen: So wurde z.B. die Koordinationsstelle fir Gender
Studies und Gleichstellung gendup der Universitét Salzburg Teil der Abteilung FGDD (Family,
Gender, Diversity & Disability). Zusatzlich sind in manchen Féllen Aufgaben im Bereich
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie und des Dual Career Services dazu gekommen.

Die Ubernahme von zusétzlichen Aufgaben héngt stark von der GréBe der Uni-
versitat ab. Die Universit&t Graz z. B. verfiigt Giber eine eigene Einrichtung fiir das Verein-
barkeitsservice (unikid) und unterh&lt gemeinsam mit anderen Grazer Universitaten ein
Dual Career Service. Die Koordinationsstelle fiir Geschlechterstudien und Gleichstellung
hat dafir keine Zusténdigkeit. An der Medizinischen Universitét Innsbruck hingegen ist
die Koordinationsstelle Gleichstellung, Frauenférderung und Diversitét in drei Referate
gegliedert: Referat Kinderbetreuung und Vereinbarkeit, Referat Geschlechterforschung
und Lehre, Referat Frauen-Empowerment und Mentoring.

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber die Aufgabenbereiche, die von den
einzelnen Einrichtungen in unterschiedlichem MaBe bearbeitet werden. Zur Illustration
bzw. um eine konkrete Vorstellung von den Angeboten und Leistungen der Einrichtungen

zu geben, werden zu jedem Aufgabenbereich exemplarische Interventionen genannt.™

Tabelle 1: Aufgabenbereiche und exemplarische MaBnahmen der ,Koordinationsstel-

u : i X i u i O ichi iversita
len* Quelle: online Toolbox ,Gleichstellungsarbeit an dsterreichischen Universitaten“'®

Aufgabenbereiche  exemplarische Interventionen

Gender- und diver-  Weiterbildungsangebote (z.B. Workshop Bias-Sensibilisierung-Qual-
sitdtskompetente itdtssicherung fiir den Personalauswahlbereich, Lehrgang zum Aufbau
Organisationskultur  von ,Gender- und Diversitatskompetenz fiir Wissenschafter*innen® in
Technik und Naturwissenschaften)
Anti-Bias-Awarenesskampagne (Videos, Printmaterialien)
Handreichung Fairness in der Fihrung
Leitfaden zur Umsetzung einer fairen und inklusiven Sprache

Gleichstellungs- Karriereférderprogramme fir Wissenschafterinnen

orientierte Karriere-  Mentoring-Programme

entwicklung und Training strategische Karriereplanung fiir den weiblichen wissenschaft-
Nachwuchsférde- lichen Nachwuchs

rung Preise und Stipendien fur Wissenschafterinnen

Handbuch Mentoring als Nachwuchsférderung
Kompensationsmodell fiir iberproportionale Gremienarbeit

14  Fur die Gliederung dieser Darstellung der Aufgabenbereiche wird eine Systematik
verwendet, die von den ,Koordinationsstellen* gemeinsam entwickelt wurde, um ihre
Angebote in der online Toolbox ,Gleichstellungsarbeit an ésterreichischen Universitaten®
strukturiert zugénglich zu machen (siehe dazu den Beitrag Gind| in diesem Band). N&heres
zu allen hier nur exemplarisch genannten Aktivitaten finden Sie in der online Toolbox auf
www.genderplattform.at.

15 www.genderplattform.at. Zugegriffen: 21.09.2022.
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Aufgabenbereiche

exemplarische Interventionen

Steuerung,
Management, Uni-
versitétsleitung

Checkliste zur geschlechtergerechten Ressourcenverteilung
Handreichung fiir Ziel- und Leistungsvereinbarungen zwischen Fakulta-
ten und Rektorat mit Definition, Mindeststandards und Beispielen fir
»qualifizierte MaBnahmen* zur Erhéhung des Frauenanteils

MaBnahme zum Wiedereinstieg von Projektassistent*innen nach Eltern-
karenz

Gendercontrolling Lehre

Gleichstellungsmonitoring-Datenbroschiiren

Vereinbarkeit

von Berufsleben,
Familienleben und
Lebensgestaltung

Organisation/Beratung/Ergénzung Kinderbetreuung
Beratungsangebote betreffend weitere Sorgepflichten
Dual Career-Services

MaBnahmen Arbeitszeit

MaBnahmen Karenzkontakt*

Integration der
Dimensionen
Gender und
Diversitat in die
Forschung

Beratungstools (Videos, Webressourcen, Ausstellung) zur Integration
von Genderaspekten in Forschungsprojekte

Preise, Stipendien

Fellowship-Programm

Integration der
Dimensionen
Gender und Diver-
sitat in die Lehre

Masterprogramme

Zertifizierte Wahlfachangebote, Studienergénzungen
Gastprofessuren

Beratungen zur Integration von Gender-Lehre in Curricula

Videos zu beruflichen Perspektiven nach Abschluss des Gender Studies
Studiums
Handreichung zu Gender und Diversitét in der Lehre

* Fir Einzelheiten siehe BMBWEF, 2021, S. 254.

Trotz der ausgeprégten Unterschiede in Organisation und Aufgabenspektrum erfolgt
zwischen den einzelnen Koordinationsstellen ein sehr reger fachlicher Austausch, ins-
besondere mit Hilfe der ,Genderplattform®. Diese Vereinigung umfasst die Einrichtun-
gen, die gemaB Universitatsgesetz an Osterreichs Universitaten mit der Koordination
der Aufgaben der Gleichstellung, der Frauenférderung sowie Geschlechterforschung
und der auf ihr basierenden Lehre betraut sind (siehe dazu den Beitrag von Gindl in
diesem Buch). Auf dieser Grundlage sind auch universitétsiibergreifende Kooperationen
méglich. Vor allem bezogen auf sehr konkrete Aufgaben bzw. MaBnahmen - z.B. das
Programm ,Potenziale* der vier Universitaten in Graz oder das ,Karriere_Mentoring"®,
das in einer Kooperation der Universitat Salzburg mit der Universitat fir Weiterbildung
Krems und der Universitét Linz durchgefiihrt wird, erweisen sich solche Kooperationen

als sehr nitzlich.

Learnings, Schlussfolgerungen
Insgesamt betrachtet, hat die Einrichtung von ,Koordinationsstellen® zahlreiche wichtige

Impulse in die ésterreichische Universitatenlandschaft eingebracht. Trotzdem soll die
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sehr unterschiedliche Ausstattung mit Ressourcen und Gestaltungsspielrdumen nicht
unerwéahnt bleiben, insbesondere die an manchen Universitaten notorische Unterbeset-
zung bzw. Mehrfachzustandigkeit fir eine Vielzahl von Agenden.

Bei der urspriinglichen Einrichtung von Koordinationsstellen war eine Entschei-
dung zu treffen, ob eigene Institute fir Geschlechterstudien und -forschung (damals
mehr: Frauenforschung) oder koordinierende Einrichtungen zu bevorzugen wéren. Die
Entscheidung fiel zugunsten von koordinierenden Einrichtungen aus. Von dieser Form der
Institutionalisierung wurde erwartet, dass sie dem disziplineniibergreifenden Anspruch
der Frauen- und Geschlechterforschung gerecht wiirde und einer Delegation der Ver-
antwortung fiir das Thema an ein Institut entgegenwirken wiirde (Griesebner, 1994, S. 67).

Dieses Konzept war nicht fir alle Universitaten ideal. So wurde an der Johannes
Kepler Universitat Linz (JKU) fiir den Bereich Geschlechterstudien aus der Koordinations-
stelle heraus ein gesamtuniversitéres Institut fir Frauen- und Geschlechterforschung
(seit 2001; vgl. den Beitrag Ernst in diesem Buch) etabliert. Das Institut ist bislang
das einzige Uberfakultare Universitatsinstitut in Osterreich, das sich mit Frauen- und
Geschlechterforschung und der zugehérigen Lehre befasst. Seit 2010 gibt es an der
JKU zusétzlich ein Institut fur Legal Gender Studies. Offenbar hat die Einrichtung eines
eigenen Institutes nicht dazu gefihrt, dass das Gender-Thema dorthin delegiert bzw.
nur mehr dort bearbeitet wird. Gerade an der Universitat Linz ist die Integration von
Geschlechter-Themen in die verschiedenen Curricula auBerordentlich gut gelungen,
und zwar im Pflichtfachbereich aller BA-Studien. Eine &hnlich starke Verankerung der
Gender-Aspekte in der Lehre findet sich nur noch an der Universitat Innsbruck.

Die gleichstellungsbezogenen Belange werden an der Universitat Linz seit
Griindung des Instituts fiir Frauen- und Geschlechterforschung in einer eigenen Einheit
bearbeitet, die inzwischen das Referat Gender & Diversity Management der Abteilung
Personalentwicklung, Gender & Diversity Management bildet. Das Referat Gender
& Diversity Management der JKU ist nicht die einzige Paragraph-19-Einrichtung, die
in eine Personalabteilung integriert worden ist. Eine analoge Entwicklung hat an der
Universitat Wien stattgefunden. Die Abteilung Gleichstellung und Diversitat ist in der
Dienstleistungseinrichtung Personalwesen und Frauenférderung verankert. Aus diesen
Beispielen wird deutlich, dass das Thema Gleichstellung hinsichtlich des Geschlechts,
aber auch hinsichtlich weiterer Dimensionen von Diversitét im Mainstream angekommen
ist. Zumindest, was die Personal-Aspekte betrifft.

Was die organisationskulturellen und -strukturellen Komponenten des Themas
Gleichstellung betrifft, gibt es noch deutlich mehr Handlungsbedarf an den &sterreichi-
schen Universitaten. Verdnderungen des organisationalen Miteinanders brauchen Zeit,
selbst wenn ein breites Trainingsangebot dafir sorgt, dass mehr Universitatsmitglieder
tiber Sensibilitdt und Bewusstsein fiir Genderaspekte verfiigen. Organisationsstrukturelle
bzw. prozessbezogene Eingriffe stoBen auf deutlich mehr Widerstand als Frauenférder-
programme und sind daher schwerer zu implementieren. (Ein Beispiel dafir sind die
langjahrigen Bemithungen an etlichen Universitdten um die Integration von Gleichstel-

lungsaspekten in die Bewertungsverfahren bei Berufungen.)
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Von der gleichstellungspolitischen Trias fixing the numbers - fixing the insti-
tution — fixing the knowledge ist aber der letztere Ansatz der, in dem am wenigsten
Fortschritte erzielt wurden. Die Aktivitdten aus dem Bereich Gleichstellung sind durch
robuste rechtliche Grundlagen (Quote), Vorgaben aus den Leistungsvereinbarungen
und Berichtspflichten (Wissensbilanz) abgesichert. Entwicklungen sind gut messbar
und sichtbar zu machen. Die Verantwortung liegt klar bei den Universitétsleitungen.
Die Agenden der Lehre und Forschung dagegen unterliegen einer anderen, stark de-
zentralen Systemlogik: Was die Integration von Gender- und Diversitétsaspekten in
die Forschung und Lehre betrifft, ist Uberzeugungsarbeit bei Curriculakommissionen
(Studienkommissionen) und auf der Ebene der einzelnen Wissenschafter*innen zu leisten.
Die Erfolge héngen dabei sehr stark von den Forschungsinteressen von Einzelpersonen
ab — die zudem hé&ufig nur voriibergehend an der jeweiligen Universitét tétig sind. Dazu
kommt fur den wissenschaftlichen Nachwuchs die zunehmend ausgepragte Notwendig-
keit, karrierestrategisch zu priorisieren. Das legt eine Schwerpunktsetzung in Bereichen
nahe, in denen absehbar wissenschaftliche Stellen und Professuren existieren — was im
Bereich Genderforschung nicht der Fall ist. Mdgliche Interventionen bestehen haufig
darin, tiber Kooperationsangebote Impulse und Anreize zu setzen. Die Nachhaltigkeit
solcher Initiativen bleibt fraglich, vor allem, solange keine entsprechenden Stellen oder
Forschungsférderungsschwerpunkte absehbar sind. In den letzten Jahren wurden nach
langerer Stagnation an zwei Universitdten Zentren fir Geschlechterforschung und
Geschlechterstudien eingerichtet (Universitaten Innsbruck und neuerdings Salzburg)
und mit Professuren ausgestattet. Méglicherweise ergeben sich hier neue Chancen, die

Genderdimension auch inhaltlich mehr zur Geltung zu bringen.
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1.3 Kultur des Teilens.
Das Netzwerk genderplattform.at

Andrea Ellmeier, Michaela Gind|

Einleitung

Die Genderplattform umfasst jene Einrichtungen, die gemé&B Universitatsgesetz 2002
(UG 2002) an Osterreichs dffentlichen Universitaten mit der Koordination der Aufgaben
der Gleichstellung, der Frauenférderung sowie Geschlechterforschung und der auf ihr
basierenden Lehre betraut sind (§ 19 UG 2002).

Die Mitglieder der Genderplattform verstehen sich als Expert_innengremium zur
Vernetzung, zum Austausch und zur Kooperation. |hr Ziel ist es, Gleichstellung, Frauen-
férderung und diversitatsbewusste Antidiskriminierungsarbeit nachhaltig an den éster-
reichischen Universitadten zu implementieren und umzusetzen sowie Genderaspekte in
Forschung und Lehre zu verankern. Gegenstand der Arbeit ist demnach die Entwicklung
von Strategien und MaBnahmen auf Basis aktueller Ergebnisse und Erkenntnisse der
Geschlechterforschung / Gender Studies. Die Genderplattform vertritt ihre Ziele und
Inhalte gegeniiber universitats- und bildungspolitischen Akteur_innen und Institutionen
und beteiligt sich an nationalen und internationalen Vernetzungen und Kooperationen.
Sie leistet so einen Beitrag zu einer geschlechtergerechten und diskriminierungsfreieren
Universitat und Gesellschaft und sieht es als ihre Aufgabe an, aktuelle gesellschafts-

politische Diskurse aufzugreifen und dazu Position zu beziehen.

Akteur_innen der Genderplattform

Die Akteur_innen der Genderplattform sind die Leiter_innen und Mitarbeiter_innen der
sogenannten UG 2002 § 19 (2) 7-Stellen, in der Folge auch als ,Ko-Stellen oder § 19-OEs"
bezeichnet. Sie kommen aus samtlichen Wissenschaftsbereichen, oft freilich aus der
Geschlechterforschung, was wesentlich zur Herausbildung des Interesses an der Arbeit
an konkreten Gender- und Diversitdtsthemen beigetragen hat.

Die Genderplattform ist ein Zusammenschluss von 22 &sterreichischen univer-
sitéren Gleichstellungs- und Gender-Einrichtungen, an denen 2022 insgesamt 101 Ak-
teur_innen in einem Vollzeitdquivalent von 67,7 beschéftigt sind, deren gemeinsames
Interesse ist: Sich engagiert dafiir einzusetzen, dass &sterreichische Universitaten
geschlechtergerechter und diverser werden. Die Aufgabenbereiche der einzelnen Ein-
richtungen kdnnen sehr stark variieren: Die Form der Universitaten — ob Volluniversitat,
technische oder medizinische Universitat, Kunstuniversitat oder eine andere Ausrichtung —
bestimmt wesentlich, welche Projekte in welcher Reihenfolge konzipiert und durchgefihrt
werden. Interessant ist, dass an einigen Universitéaten die Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben (Work-Life-Balance) in den Arbeitsbereich der § 19-OE fillt, in anderen ein
normaler Bestandteil des Personalmanagements ist. Insofern ist es von der Denkweise des

Rektorats abhéngig, welche Aufgaben der eigenen § 19-OE konkret zugewiesen werden.
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Aus welchen Disziplinen kommen die Akteur_innen? Lange war es eine Gruppe an
Frauen, in den letzten zehn Jahren sind vereinzelt Gender-Studies-kundige Manner, inter?*,
trans und nicht-bin&re Personen dazu gekommen. Sie kommen aus den unterschiedlichs-
ten wissenschaftlichen Disziplinen, u. a. Soziologie und Politikwissenschaft, Philosophie,
Geschichte, Kultur- und Sozialanthropologie, Sprachwissenschaft, Sprachstudien, Rechts-
wissenschaften, technische wie auch wirtschaftswissenschaftliche Studien und sind teil-
weise dem wissenschaftlichen Personal, oft dem allgemeinen Universitatspersonal zuge-
ordnet. Die Kooperationen mit Gender-Studies lehrenden Professor_innen gestaltet sich
von Universitat zu Universitat unterschiedlich, je nach Organisationsstruktur der § 19-OE
resp. der Kooperationskultur mit den Professor_innen. Die Universitdten Wien und Linz
haben eine deutliche Trennung zwischen Gleichstellungs- und Gender Studies-Agenden
gesetzt, indem sie ein eigenes Institut fir Geschlechterforschung / Gender Studies und
eigene Abteilungen fiir Frauenférderung und Gleichstellung, zu dem spéter — ab ca. 2014

— vielfach Diversitat dazukam, eingerichtet haben.

Formen der Zusammenarbeit

Wie an anderer Stelle in dieser Publikation bereits ausfihrlich dargelegt (siehe Beitrag
Barbara Hey), wurden 1993 die ersten drei universitatsibergreifenden Koordinations-
stellen fir Frauenforschung gegriindet. Um die Jahrtausendwende und mit der Implemen-
tierung des UG 2002 kamen immer mehr Stellen dazu. Aus den Herausforderungen der
Grindungsphasen und den immer breiter werdenden Aufgaben- und Tatigkeitsbereichen
entstand schlieBlich der Bedarf an organisierter Vernetzung und strukturiertem Austausch
untereinander. Im Jahr 2002 schlossen sich die Mitglieder der ,§ 19-Organisationsein-
heiten an den &sterreichischen 6ffentlichen Universitaten schlieBlich in dem Netzwerk
~Genderplattform® zusammen.' Seit dieser Zeit hat sich eine konstante und regelméaBige
Form der Kooperation etabliert.

Die Ausgestaltung, die personellen und finanziellen Ressourcen, die internen
Rahmenbedingungen und die konkreten Aufgabenfelder und Tatigkeitsbereiche der Mit-
glieder unterschieden sich jedoch nicht unerheblich. Diese Heterogenitat und die damit
einhergehenden Herausforderungen sowie die stetig steigende Anzahl der Mitglieder
machten in den 2010er-Jahren einen umfassenden, extern moderierten ,Strategieprozess*
notwendig. Was ist die Genderplattform, was soll/kann sie werden und was braucht
es dafur? — waren die zentralen Fragestellungen. Nach intensiver Diskussion wurde
schlieBlich im Jahr 2015 eine gemeinsame Netzwerkvereinbarung verabschiedet, ein
Meilenstein in der Zusammenarbeit. Die Netzwerkvereinbarung enthélt die eingangs er-
wahnte Zielsetzung der Genderplattform, regelt die Rechte und Pflichten der Mitglieder
und der ,permanenten Géaste" sowie die Modi etwaiger Beschlussfassungen oder der

Entscheidungsfindung. Wesentliches Ergebnis der strategischen Konsolidierung war

16  https://gender.univie.ac.at/ueber-uns/geschichte-und-entwicklung/. Zugegriffen:
20.08.2022.
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die Einrichtung von Zusté&ndigkeiten und Vertretungsbefugnissen: Die Genderplattform
wird seit 2015 durch ein fiir jeweils zwei Jahre gewéhlten Dreierboard mit einem/einer
Sprecher*in vertreten. Aufgaben des Boards sind die Vertretung und aktive Kontakt-
pflege im Namen der Genderplattform gegeniiber universitats- und bildungspolitischen
Institutionen sowie die Koordination der Kommunikation und Meinungsbildung von auBBen
nach innen und von innen nach auBen.

Das Netzwerk trifft sich in regelm&Bigen Absténden, zweimal j&hrlich, im Frihjahr
eintdgig und im Herbst zweitdgig, die Treffen finden im Rotationsprinzip jeweils an einer
anderen Universitat statt. Die Tagesordnung wird von der einladenden Einrichtung auf
Grundlage des Protokolls der vorangegangenen Treffen erstellt und spétestens zwei
Wochen vor dem Treffen ausgesandt. Jede teilnehmende Einrichtung sendet vor jedem
Treffen einen Kurzbericht Gber aktuelle Themen und Aktivitdten des letzten Halbjahres.
Die Kommunikation abseits der Treffen |duft hauptséchlich per Mail iiber eine interne

Mailing-Liste.

Genderplattform-Arbeitsgruppen (GP-AGs) reprédsentieren zentrale
Themen

Die Genderplattform arbeitet zum einen im Plenum, zum anderen in themenspezifischen
Arbeitsgruppen (AGs). Die Themen der Genderplattform ergeben sich aus den praktischen
Arbeitsanforderungen und -inhalten der Mitglieder, neue Themen kénnen von allen selbst-
bestimmt eingebracht werden. AGs sind Foren fir thematische Diskussionen und ergeben
sich aus den zentralen Aufgabengebieten der Genderplattform oder aus aktuellen Themen
- zuletzt geschehen, als sich 2018 die AG Geschlechtervielfalt formiert hat. Im Rahmen der
Genderplattformtreffen arbeitet jede AG selbstbestimmt ihre inhaltlichen Fragen durch,
die AGs finden sich dann wieder im Plenum und berichten von ihren Inhalten. Die AGs
stehen jederzeit allen offen, sie selbst formulieren keine Beschliisse oder Stellungnahmen
der Genderplattform, kdnnen diese aber vorbereiten — abgestimmt wird im Plenum.

In den letzten 15 Jahren, die die Autorinnen dieses Textes selbst gestaltend in der
Genderplattform miterlebt haben, war einerseits die AG Gender Studies/Genderlehre
und andererseits die AG Gleichstellung, die sich wiederum weiter diversifizierte, durch-
géngig aktiv. Wahrend der Entwicklung der Toolbox entstand eine eigene sehr aktive,
weil mit der Umsetzung betraute AG Toolbox, im Laufe der 2010er-Jahre kam die AG
Diversitat als neues groBes Thema dazu. Letzteres, weil die Universitaten zeitgleich
von der éffentlichen Hand zu mehr Diversitatsarbeit im Rahmen der Gleichstellungs-
arbeit aufgerufen wurden. Proaktiv wurde dafir seitens des Wissenschaftsressorts
ab 2016 der ,Diversitas-Preis* ins Leben gerufen, um so den organisationalen Umbau
der Universitaten hin zu einer addquateren Wahrnehmung der stark gewachsenen ge-
sellschaftlichen Diversitat anzustoBen. Die § 19-OEs sind bei den zusétzlich zu Gender
dazugekommenen Diversitétsthemen soziale und ethnische Herkunft, sexuelle Orien-
tierung, Alter und Behinderung &uBerst gefordert, weil sich mit dem Thema Diversitat
ihr Aufgabenbereich ja vervielfaltigt hat, die Ressourcen aber in den wenigsten Féllen

parallel dazu gestiegen sind.
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AG Gender Studies (2002 bis dato)

Geschlechterforschung / Gender Studies zdhlen neben Frauenférderung und Gleich-
stellung zur Kernkompetenz der Genderplattform, deshalb ist der Austausch dazu von
Beginn an absolut grundlegend. Gepragt ist die AG Gender Studies von Diskussionen
Uber die unterschiedlichen, sich auch immer wieder dndernden Rahmenbedingungen
der Gender-Studies-Studiengénge resp. Gender-Studies-Zertifikate an den einzelnen
Ssterreichischen Universitaten. Eigene Gender-Studies-Studiengénge gibt es an den
Universitaten Wien, Graz und Innsbruck, einige andere Universitdten haben Gender-
Studies-Zertifikate oder bieten Gender-Studies-Lehrveranstaltungen an. Ein besonderer
Fokus der AG liegt Uber die Jahre darauf, nach welchen Qualitatskriterien eine Zuordnung
einer Lehrveranstaltung zur Gender-Studies-Lehre erfolgen kann oder soll und wie dies
Uberprifbar ist. Das BMBWF startete ab 2014 eine Erhebung zum Stand der Integration
der Geschlechterforschung in Lehre und Forschung an dsterreichischen Universitéten
und fragt dabei unter anderem ab, wie viele gender-relevante Lehrveranstaltungen tat-
séchlich abgehalten wurden. Um dies genau benennen zu kénnen, braucht es wiederum
ein gutes — damit leider auch zeitaufwéndiges — Dokumentationssystem und dafir die

entsprechenden Ressourcen.

AG Gleichstellung/Diversitat (2002 bis dato)

Die AG Gleichstellung bestand wie auch die AG Gender Studies von Beginn an. War
lange die Bezeichnung als AG Gleichstellung fiir die Besprechung von Themen wie
Mentoring-Programmen, Workshops, Sprachleitfdden etc. ausreichend, so dréngte sich
ab 2011/12 ein Vokabel, eine Richtung immer mehr in den Vordergrund: Diversitat — ein-
gebracht von einigen Kolleg_innen, die von ihren Rektoraten dazu angehalten waren, ihren
Ungleichheitsradius zu vergréBern, mehrere Ungleichheitsdimensionen in ihr Portfolio zu
integrieren. Dies sorgte fiir Unruhe, aber auch fiir anregende Diskussionen dariiber, wie
die einzelnen Standorte sich dieser Herausforderung stellen. Das allergréBte Problem war
freilich die Sorge, dass der Genderbereich bei nicht ausreichender Ressourcenzuteilung
durch eine solche Erweiterung des zu bearbeitenden Themenspektrums nur leiden kénne.
So kam es zu unterschiedlichen Lésungen: An der TU Wien wurde der Bereich Diversitat
eine eigene Stelle im Personalmanagement, einige Ko-Stellen / entsprechende OEs ver-
anderten den Namen der Einrichtung, tragen nun ,Diversit&t" in ihrem Namen und fiihren
fallweise Diversitatsprojekte durch. Es liegt an den Universitdten und § 19-Einrichtungen

selbst, hier ,kreative* Lésungen zu finden.

AG OGGF

Die AG OGGF formierte sich fiir die Organisierung einer 6sterreichischen Fachgesell-
schaft fur Geschlechterstudien und war insbesondere von den Kolleg_innen der Univer-
sitdten Wien, Graz, Innsbruck und Linz getragen, die selbst Gender Studies-Lehrgénge
oder Geschlechterforschungsinstitute eingerichtet hatten. Martina Gugglberger, fritheres
langjahriges Mitglied der Genderplattform formuliert es deutlich: ,Das Vorantreiben

der Grindung einer 8sterr. Gesellschaft fiir Geschlechterforschung war fiir mich eine
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Meilenstein-Leistung der Genderplattform. Ohne die Genderplattform und ihre Akteu-
rinnen wére die Griindung nicht méglich geworden. Erst durch diese Initiative konnten
Wissenschafter:innen fiir die Griindung der OGGF motiviert und mobilisiert werden “"”
Die OGGF wurde 2012 an der Universitat Salzburg gegriindet, 2013 fand die erste

Jahrestagung statt.

AG Realpolitik und AG Stellungnahmen

Immer wieder wurde von Kolleg_innen eingebracht, dass sich die Genderplattform 6fter
zu aktuellen Gender-Themen zu Wort melden sollte. Daraus entstanden kontroverse
Diskussionen, die zeigten, dass eine 6ffentliche politische Vertretung von allgemeinen
Genderangelegenheiten nicht Teil des Selbstverstandnisses aller Mitglieder der Gen-
derplattform war und ist. Gleichwohl aber wurde und wird von allen mitgetragen, dass
die Genderplattform sich zu Wort melden soll, wenn politische Vorgénge die Gender
Studies- und Gleichstellungsarbeit an Universitaten gefdhrden — z.B. wie es in Ungarn
der Fall war — oder wenn die Gender Studies vor Anschuldigungen von rechten Parteien
geschiitzt werden mussen (Adler-Klausner et al., 2017). Die AG Stellungnahme entwickelte
ein Prozedere dafiir, wann eine Stellungnahme der Genderplattform als angenommen

erachtet und veréffentlicht wird.

AG Gleichstellungspléane

Diese AG war notwendig geworden, als die Universitéten mit einer Novelle des UG 2002
den Auftrag erhielten, neben den Frauenférderungsplanen auch eigene Gleichstellungs-
plane zu entwickeln, um den EU-Antidiskriminierungsrichtlinien' gerecht zu werden.
Diese Aufforderung zur Formulierung von Gleichstellungsplénen nahmen einige Uni-
versitaten als Anregung, beide Pléne in einem Dokument zusammen zu fiihren, andere

fuhrten sie getrennt weiter.

AG Entwicklungspléne und Wissensbilanz

Diese AG wird anfallsbezogen reaktiviert, um wesentliche Verénderungen in diesen
offiziellen universitéren Planungsdokumenten gemeinsam zu diskutieren und sich so auch
zu stérken, um den Genderbereich im eigenen Haus méglichst gut vertreten zu kénnen.
Grundlage dafiir ist eine offene Diskussionskultur als wesentliche Basis der Arbeitsweise

der Genderplattform.

17 Mail vom 24.08.2022.

18  Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehand-
lungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft; Richtlinie
2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit
Gutern und Dienstleistungen.
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AG Geschlechtervielfalt (2018 bis dato)

Die AG Geschlechtervielfalt war in den letzten Jahren Gberaus agil, hat auffallend viele
interessierte Mitglieder und entwickelte sich zu einer zentralen AG der Genderplattform.
Gegriindet wurde sie im Umfeld des Entscheids des &sterreichischen Verfassungs-
gerichtshofes vom Juni 2018, dass aufgrund Art. 8 der Europ&ischen Menschenrechts-
konvention (MRK) Geschlechtervielfalt in Osterreich gewéhrleistet werden muss. Dies
war ein klarer Auftrag, sich zu fragen, was an den 3sterreichischen Universitaten fir
die Gewahrleistung von Geschlechtervielfalt gemacht wird. Hier ist die intensive Be-
fassung mit dem Thema Geschlechtervielfalt an der Akademie der bildenden Kinste
Wien 2018 und 2019 zu erwahnen, die zu zwei wegweisenden Broschiiren iiber nicht-
bindre Universitaten fiihrte (Akademie der bildenden Kiinste 2019a; 2019b). Um den
Verfassungsgerichtshofentscheid umzusetzen, muss das binére Erfassungssystem von
Geschlecht in allen Daten erfassenden offiziellen Systemen Osterreichs (Personenstands-
register, SAP etc.) umgestellt werden. Nach dem sogenannten ,Kickl-Erlass* von Ende
2018, der lediglich die Option ,divers* zulieB, forderte die klagende inter* Person Alex
Jiirgen neuerlich Begehr auf Tragen der Bezeichnung ,inter** ein und bekam Recht. Das
fihrte zum ,Nehammer-Erlass, der nun neben ,divers” auch ,inter* sowie ,offen* und
»keine Angabe“ als Geschlechtseintragsméglichkeiten vorsieht. Trans Personen haben
demnach nach wie vor keine Méglichkeit sich als solche offiziell zu bezeichnen. In der
AG Geschlechtervielfalt geht es vor allem darum, was Universitaten konkret im Sinne
der Menschenrechte dazu beitragen kénnen, es inter* und trans Personen unter ihren
Studierenden und Mitarbeiter_innen zu ermdglichen, ihre Geschlechtsidentitat zum
Ausdruck zu bringen (uniko, 2022).

Selbstverstindnis der Genderplattform

Wahrend in den spaten 1980er- und frithen 1990er-Jahren Gleichstellungsarbeit in erster
Linie von feministischem Aktivismus von Wissenschafterinnen gepragt war, ist Gleich-
stellung heute ,fester Bestandteil der offiziellen top-down-Strategie der gestérkten
Universitatsleitungen und dort auch institutionell angesiedelt” (Striedinger et al., 2016,
S. 12). Gleichstellungsziele sind, zumindest formell, durchgéngige Elemente zentraler
Steuerungsprozesse wie etwa die Entwicklungsplanung, die Leistungsvereinbarungen und
darauf aufbauende Prozesse. Unter diesen Rahmenbedingungen agieren die Mitglieder
der Genderplattform. Sie sind Gleichstellungsakteur_innen, die sich bemihen, feminis-
tisches Wissen zu mobilisieren und feministische Netzwerke zu stérken (Striedinger
et al, 2016, S. 21).

Das Selbstversténdnis der Genderplattform manifestiert sich in einer ,Kultur des
Teilens* von Ressourcen, Support, Konzepten, Beratung, Kontakten, von strategischem und
inhaltlichem Wissen. Im Kontext kompetitiver, unternehmerischer universitérer Strukturen
bewshrt sich die Genderplattform seit 20 Jahren als Ort von feministisch getragener
Kooperation und Kollaboration auf Augenhéhe, von interuniversitdrem und intergenera-
tionellem Wissenstransfer. Als Beispiel hierfir und auch als Ausdruck des strategischen

Entwicklungsprozesses soll hier exemplarisch die ,,Toolbox" vorgestellt werden.
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Um den Wissenstransfer sowohl fir die Mitglieder der Genderplattform im en-
geren und fir alle an universitérer Gleichstellungspraxis interessierten Personen im
weiteren Sinn transparent und leicht zugénglich zu gestalten, wurde die ,Toolbox —
Gleichstellungsarbeit an 8sterreichischen Universitdten* entwickelt und Anfang 2018
verdffentlicht. Gleichstellungsakteur_innen miissen ab nun — dank der intensiven Vorarbeit
einer eigens dafir gegriindete AG Toolbox — das Rad nicht immer neu erfinden, sondern

profitieren ganz konkret von den Erfahrungen und dem Wissen anderer.

111

TOOLBOX GENDERPLATTFORM

le Einblick in unterschiedliche Su

Herzlich willkommen In der Toolbox der Genderplatiform! Hier bekom

a, Programme

Initiativen und Projekte, die an dsterrelchischen Universitaten im Ber er Gleichstellung entwickelt und efiihrt werden,

Abbildung 1: Toolbox Genderplattform. Quelle: genderplattform.at®

Erprobte ,good practices” in sechs Handlungsfeldern — (1) gender- und diversitats-
kompetente Organisationsstruktur, (2) gleichstellungsorientierte Karriereentwicklung
und Nachwuchsférderung, (3) Steuerung, Management und Universitatsleitung, (4)
Vereinbarkeit, (5) Gender und Diversitat in Forschung und (6) in Lehre — stehen allen
Nutzer_innen der Toolbox zur Verfiigung und setzen so einen sichtbaren Akzent gegen
die Tendenz unternehmerisch agierender Universitadten, MaBnahmen und Aktivitaten fir
sich alleine zu beanspruchen. Dariiber hinaus erhalten Akteur_innen der 3sterreichischen
Hochschulpolitik einen Einblick in die umfassenden GleichstellungsmaBnahmen &ster-
reichischer Universitaten. Die Toolbox wird laufend aktualisiert und ist auch in englischer

Ubersetzung veréffentlicht.
Austausch, Netzwerk, Solidaritdt und Empowerment ...

Das Selbstversténdnis der Genderplattform als Kollektiv des Austausches iibt auch ihren

groBen Wert fir die Mitglieder aus: Auf einer sehr persénlichen Ebene n&hrt und unter

19  http://www.genderplattform.at/?page_id=328. Zugegriffen: 22.08.2022.

Beitrag 1.3

57


http://www.genderplattform.at/?page_id=328

58

stutzt die gelebte Solidaritat in einem nach wie vor vielfach wenig gleichstellungsaffinen
Arbeitsumfeld. Dies veranschaulichen die Antworten auf unsere Mail-Aufforderung?®
»Nenne uns bitte drei Wérter, die du mit der Genderplattform verbindest*:

.Kooperation, Netzwerk, Topqualitét persdnlicher Begegnungen, Lebendigkeit,
Solidaritat, Unterstiitzung, Kontinuitat, (Uber)Fiille, gegenseitige Anerkennung und
Wertschatzung, Pluralitat, Selbstreflexion, Austausch unter Profis, Freude, Inspiration,
Lernen, Empowerment und ,Mihe lohnt sich’*

Auf die Frage: ,Welche Themen sind resp. waren dir warum bei den Treffen der
Genderplattform besonders wichtig?“, gab es in den Antwortmails ein Potpourri an
Antworten. Einige wollen wir hier anfihren, um die Spannbreite zu verdeutlichen:

»Als Leitthema immer wieder — was macht uns als Ko-Stellen aus = wie gestalten
wir unseren Handlungsspielraum?*, sagt z. B. Sylwia Bukowska von der Universitat Wien.

»Die Genderplattform verhandelt und gestaltet die gesamte Breite der 8sterr.
Gleichstellungspolitik mit. Im Austausch wird der Status Quo der (verschiedenen inter-
sektionalen) Themen und neuer Ideen erfahrbar, die fiir meine eigene Arbeit ungemein
wertvoll ist. Insgesamt erlebe ich die Genderplattform als produktives und innovatives
Gefiige, das inhaltliche, organisatorische und strategische Impulse innerhalb und auBer-
halb der Genderplattform vorantreibt und auch neue Standards setzt*, schreibt Kirstin
Mertlitsch von der Universitat Klagenfurt.

Andere betonen wiederum strategische Fragen, die ihnen in der Arbeit der Gen-
derplattform wichtig waren und sind: ,Ich bin ein groBer Fan von politischen Debatten
bzw. Einschatzungen und von strategischen Uberlegungen®, sagt Brigitte Ratzer.

Fur uns Autorinnen sind ,Positionierungen gegeniber Unileitungen, BMBWF,
relevanten Akteur_innen, Anforderungen und Anfeindungen ...“ wichtig, strategische
Fragen und ,politische Solidarisierungen der Genderplattform mit dem auBeruniversitéren
Gender- und Diversitatsfeld* halten wir fir bedeutsam, ,weil es um ein gesamtgesell-
schaftliches Vorantreiben des Abbaus von Diskriminierungen aller Art geht, bei dem

die Universitaten als tertidre Bildungseinrichtungen eine Vorreiterinnenrolle zukommt*.

Herausforderungen und Zukunft
Dass die Genderplattform, fiir deren Bestehen es keinen universitéren Auftrag gibt,
sondern allein die intrinsische Motivation der Akteur_innen zum Austausch und zur Zu-

sammenarbeit, seit 20 Jahren aktiv ist, ist eine beachtliche Errungenschaft.

20 Im August 2022 kontaktierten die Autorinnen langjéhrige Mitglieder der Genderplattform
per E-Mail mit der Bitte um Beantwortung von drei Fragen fur den vorliegenden Beitrag.
Antworten von Sylwia Bukowska (Universitat Wien), Elisabeth Grabner-Niel (vormals
Universitat Innsbruck), Martina Gugglberger (Universitat Linz), Barbara Hey (Universitat
Graz), Karina Koller (Universitat fur kiinstlerische und industrielle Gestaltung Linz), Kirstin
Mertlitsch (Universitat Klagenfurt), Brigitte Ratzer (Technische Universitdt Wien), Sandra
Steinbdck (Medizinische Universitadt Wien) und Margit Waid (Universitét Linz) flossen in den
Beitrag ein.
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Zum weiteren Gelingen dieser Arbeit bedarf es aber entsprechender Strukturen,
Rahmenbedingungen und vor allem ausreichend Ressourcen. Zwischen dem Selbstver-
standnis der Genderplattform und ihren Zielsetzungen einerseits und den universitéren
Realitdten andererseits besteht mitunter ein betrachtliches Spannungsverhéltnis. Zentral
fur die Weiterentwicklung von nachhaltigen gleichstellungsorientierten Universitaten
spielen universitére Fiihrungskréfte eine zentrale Rolle. Eine Erfahrung, die nahezu alle
Mitglieder der Genderplattform teilen: Beschleunigung wie Stagnation oder Riickbau von
Gleichstellung steht und fallt mit den Universitatsleitungen. Gender- und auch Diversi-
tétskompetenz von Filhrungskraften an Universitaten und damit auch der Ausbau dieser
Kompetenzen in alle Entscheidungspositionen ist daher ein entscheidender Faktor fiir die
Zukunft. Die immer gréBer werdende Anzahl an Personen in entscheidenden Positionen,
deren Tatigkeit durch kundiges und gelebtes Commitment zur Gleichstellung gepragt
ist, lasst positiv in die Zukunft blicken.

Fur die Genderplattform tun sich besténdig zahlreiche dréngende und wichtige
Themen und Handlungsfelder auf. Neben den zentralen, umfassenden Themen der
Gleichstellung, Frauenférderung und Diversitat wird ein besonderer Fokus hinsicht-
lich der weiteren Verstetigung der Gender Studies-Lehre notwendig sein. In diesem
Kontext werden auch bereits bestehende MaBnahmen und Initiativen zur gender- und
diversitatsreflektierten Gestaltung der Lehre eine Fortfiihrung finden. Weiters ist der
Genderplattform, die einen Sitz im Vorstand der Osterreichischen Gesellschaft fiir
Geschlechterforschung (OGGF) innehat, die Forcierung der Integration von Gender und
Diversitat in die Forschung ein Anliegen, auf das vermehrtes Augenmerk gelegt werden
kann. Besonders wichtig bleiben strategische Themen und Positionierungen sowie
gleichstellungspolitische Positionierungen, um das Ziel einer geschlechtergerechten und

diskriminierungsfreieren Universitat und Gesellschaft weiter voranzutreiben.
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1.4 Geschlechtervielfalt an osterreichischen
Hochschulen: Vom Aufhédngen der Regenbogenfahne
bis zum Aufbrechen der Genderbinaritat?

Victoria Englmaier

Frauenférderung und Geschlechtergleichstellung sind seit vielen Jahren an Universitaten
etabliert und bereits seit Jahrzehnten eine institutionalisierte Kernaufgabe von Hoch-
schulen. In Osterreich begann diese Institutionalisierung Anfang der 1990er-Jahre durch
die Einrichtung der Arbeitskreise fir Gleichbehandlungsfragen (Wroblewski & Striedinger,
2018, S. 7). Bemithungen um die Gleichstellung aller Geschlechter, also auch abseits des
Zwei-Geschlechter-Modells, sind hingegen wesentlich jiinger.

In Osterreich hat der Verfassungsgerichtshof 2018 entschieden, dass alle Men-
schen ein Recht auf den Vermerk ihrer individuellen Geschlechteridentitét in ffentlichen
Dokumenten haben (G-77/2018). Seit September 2020 gibt es einen neuen Erlass
(BMI-VA1300/0415/111/3/b/2019), der sechs Eintragungsoptionen fiir die Kategorie
Geschlecht erméglicht: divers, inter, mannlich, offen, weiblich und die Méglichkeit zur
Streichung der Geschlechterkategorie. Selbstverstandlich missen auch Hochschulen
diese Optionen addquat abbilden. Es geht in dieser Diskussion aber nicht nur um das kor-
rekte Eintragen von Geschlechteridentitaten, sondern grundsatzlich um die Anerkennung
der Geschlechtervielfalt von Menschen und das Sichtbarmachen von Diskriminierungen
gegen trans*-, inter* und nichtbinare Personen (TINs).

Dass TINs mit einer Vielzahl an Diskriminierungen konfrontiert sind, zeigen Studien
wie beispielsweise jene der European Union Agency for Fundamental Rights (2020).
Neben den Erfahrungen im beruflichen und privaten Umfeld findet Diskriminierung
auch im Bildungsbereich statt. Um Benachteiligungen an 8sterreichischen Universitaten
sichtbar zu machen, startete #NaGeH?' 2017 eine Kampagne, in der von Diskriminierung
betroffene Personen ihre Erfahrungen teilen konnten. Thematisiert wurden bei dieser
Aktion die falsche Verwendung von Namen und Pronomen, die Forderung einer alter-
nativen Geschlechterkategorie zusatzlichen zu ,méannlich* und ,weiblich” und die Kritik
an der zweigeschlechtlichen Aufteilung von Toiletten und Umkleiden. Zudem wurde die

|u

Wut dariiber, dass TINs entweder gar nicht oder als das Gegenteil von ,normal“ wahr-

genommen werden, und generell die Enttduschung dariiber, dass die Universitét fir diese

Menschen kein Raum fiir Toleranz, Akzeptanz und Wertschatzung ist, angesprochen.??

21  #NaGeh ist eine 2015 gegriindete ,Gruppe von trans, intergeschlechtlichen und nicht-bina-
ren Personen sowie Freund_innen und Unterstitzer_innen, die die Anerkennung von trans,
inter* und nicht-bin&ren Personen an sterreichischen Universitaten” fordern. Der Name
setzt sich aus ,mein Name, mein Geschlecht, meine Hochschule* zusammen. lhr Ziel ist es,
»die Ungleichbehandlung, Benachteiligung und Unsichtbarmachung [...] zu adressieren und
dafir einzutreten, dass sie beendet werden.“ (nageh.net)

22 https://nageh.net/category/selfies/. Zugegriffen: 07.07.2022.
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Diese Diskriminierungserfahrungen kénnen Ausléser fir negative Konsequenzen
im Studium bzw. im Arbeitsalltag sein (Studienverzégerung, Meiden der Universitat etc.)
und auch einen Einfluss auf die Gesundheit haben (z.B. durch Gewalterfahrungen durch
Zwangsoutings durch Verlesen der Namen einer Anwesenheitsliste oder auf Dokumenten
und Zeugnissen) (Wilkinson & Pearson, 2009).

Aus Angst davor outen sich viele Schiler*innen und Studierende nicht. In
Osterreich geben nur 3% der befragten trans*-, inter*- und nichtbiniren Personen an,
in Bildungseinrichtungen vollkommen offen mit ihrer Geschlechteridentitét zu sein.
35% bekennen sich teilweise dazu, 62% verheimlichen diese komplett. 22% haben die
Schule bzw. Universitat schon einmal verlassen oder gewechselt, weil sie aufgrund ihrer
Geschlechteridentitat Benachteiligungen erfahren haben (European Union Agency for
Fundamental Rights, 2020). Diese Zahlen illustrieren auf erschreckende Art und Weise,
wie repressiv das Zwei-Geschlechter-System im Bildungsbereich in Osterreich wirkt und

warum es dringend notwendig ist, diese Geschlechternorm aufzubrechen.

Aufbrechen der bindren Einteilung von Geschlecht
Es ist jedoch sehr schwer, das bindre Geschlechterverhéltnis zu verandern, weil es in der
Struktur der meisten Gesellschaften tief verwurzelt ist. Die Zweigeschlechtlichkeit wird
in den meisten Landern als Selbstversténdlichkeit verstanden und ist rechtlich und struk-
turell sowie in zwischenmenschlichen Beziehungen nach wie vor festgeschrieben. Auch
wenn das Geschlecht in manchen Kontexten offiziell keine Rolle (mehr) spielen dirfte,
gibt es sehr wohl subtile Formen von Diskriminierung und Beldstigungen. Das System
des patriarchalen Privilegs basiert ebenso auf dieser bindren Geschlechtertrennung
und die Annahme, dass diese Geschlechterunterschiede natiirlich, biologisch und nicht
konstruiert sind, legitimiert die Diskriminierung und Unterdriickung von Frauen, inter*-,
trans*- und nichtbin&dren Menschen (Lorber, 2022, S. 65f.). Eine Verdnderung ist auch
dadurch sehr schwer, weil die soziale Ordnung grundsétzlich auf Stabilitit angelegt ist,
und das trifft im Besonderen auf die zugrundeliegende bindre Struktur von Geschlecht
zu (Lorber, 2022, S. 31.).

Aber es gibt auch einige Ansétze, um die Geschlechterbinaritat aufzubrechen.
Dazu zéhlen die schon erwéhnten rechtlichen Verdnderungen, die es trans*-, inter*- und
nichtbin&ren Personen im Sinne der Europ&ischen Menschenrechtskonvention beispiels-
weise erméglichen, in offiziellen Dokumenten ihre Geschlechtsidentitét eintragen zu
lassen. Ein weiterer Ansatz ist die reflektierte Verwendung von Sprache. Im Englischen
ist es mittlerweile gebr&uchlich neben ,she/her/hers* oder ,he/him/his* die Pronomen
sthey/them/their* auch im Singular zu verwenden. Linguist*innen wahlten 2020 das
Wort ,they” als Wort des Jahres (Blaylock, 2020). In Schweden wurde bereits 2012 das
Pronomen ,hen* zuséatzlich zu ,han“ und ,hon* ins Wérterbuch aufgenommen (Tagliabue,
2012). Im Gegensatz zur englischen Sprache sind Spanisch, Franzdsisch, Italienisch,
Hebraisch und auch Deutsch stark vergeschlechtlichte Sprachen. Nichtdestotrotz gibt
es auch in diesen Sprachen bereits Vorschldge und Anregungen, wie eine inklusive

Sprache aussehen kann. Ein Beispiel dafiir ist der unter Mitarbeit von verschiedenen
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Expert*innen (u.a. des Selbstvertretungsvereins VIMO — Verein intergeschlechtlicher
Menschen Osterreichs) entstandene ,Leitfaden: Geschlechtersensible Sprache — Dialog
auf Augenhdhe*?® der Gleichbehandlungsanwaltschaft (2022). In diesem Leitfaden
werden neben dem Vorstellen von konkreten Mglichkeiten zum geschlechtersensiblen
Formulieren auch reflexive Fragen diskutiert: In welchen Kontexten braucht es iberhaupt
Angaben zum Geschlecht? Wie kann vermieden werden, dass Menschen, die (noch) keine
Personenstands- oder Namensénderung haben, misgendert werden? Sprache bewusst
zu verwenden ist nicht nur fir jene Menschen wichtig, die sonst falsch angesprochen
werden wiirden, sondern hat durch einen Bildungs- und Vorbildeffekt auch das Potenzial,
die Geschlechterbinaritét als solches kritisch zu reflektieren.

Neben einigen anderen Stellschrauben wie Raumpolitiken und einem nicht-
pathologisierenden medizinischen Angebot bietet auch die Forschung Mé&glichkeiten,
das Zwei-Geschlechter-Modell aufzubrechen. Einerseits geht es dabei um ein inter-
sektionales Versténdnis von Geschlecht: Geschlecht, Gender und Sexualitét sind eng
mit anderen sozialen Kategorien verwoben. Ein Individuum hat nicht nur ein Geschlecht,
sondern auch eine ethnische Identitat, ist Mitglied einer bestimmten sozialen Klasse,
einer Nationalitat, bt einen bestimmten Beruf aus etc. Eine intersektionale Betrachtung
erméglicht es, Formen von Unterdriickung und Diskriminierung, die sich gegenseitig be-
dingen, sichtbar zu machen. Dieses Verstandnis hebelt die Binaritat von Geschlecht aus.
Oftmals werden jedoch lediglich Frauen und Ménner miteinander verglichen, wodurch die
Zweigeschlechtlichkeit erneut verfestigt wird. Andererseits geht es auch um Forschung
zu inter*-, trans*- und nichtbin&ren Themen in verschiedenen Disziplinen, die geférdert
werden und auf deren Ergebnisse vermehrt aufmerksam gemacht werden sollte.

Ein Ort, der im Kontext der Forschung selbstverstandlich relevant ist und der

auch dariiber hinaus eine wichtige gesellschaftspolitische Rolle spielt, sind Hochschulen.

Zentrale Rolle der Hochschulen
Hochschulen sind in diesem Diskurs aus mehreren Griinden zentral. In Osterreich sind
Universitdten durch das Universitdtsgesetz rechtlich verpflichtet ,zur Bewaltigung
der gesellschaftlichen Herausforderungen in einer sich wandelnden humanen und
geschlechtergerechten Gesellschaft beizutragen“ (§ 1 Abs1 UG 2002). Abgesehen
davon sind Hochschulen als Arbeitgeberinnen und Bildungseinrichtung verantwortlich
fur die Schaffung eines Arbeits- und Lernklimas, in dem allen Hochschulangehérigen
mit Respekt und Wertschatzung begegnet wird — auch trans*-, inter*- und nichtbinéren
Hochschulangehérigen.

Universitaten sind auch hinsichtlich ihrer Schlisselfunktion in Prozessen des so-
zialen Wandels relevant. John Brennan, Roger King und Yann Lebeau (2004) beschreiben,

dass Universitdten Unterstiitzerinnen fiir Wandel sein kénnen, indem beispielsweise

23  https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/unser-angebot/informationsmaterial.
html. Zugegriffen: 17.08.2022.
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Bildungsmédglichkeiten fiir zuvor benachteiligte Gruppen geschaffen werden. Auch so-
genannte ,protected spaces” kénnen sozialen Wandel erméglichen, indem sie Raum fiir
die Diskussion alternativer Ideen bieten. Abgesehen davon kann durch entsprechendes
Wissen, Sensibilisierung und Awareness von Studierenden und Mitarbeitenden im Hinblick
auf Geschlechteridentitdten und Geschlechterinklusion diese Kenntnis auch Gber die
universitéren Rdume hinausgetragen werden, zum Beispiel in Rahmen der Ausbildung von
zukiinftigen Lehrkréften, medizinischem Personal, Jurist*innen oder Sozialarbeiter*innen.
Universitaten kdnnen jedoch auch benachteiligende Verhéltnisse reproduzieren, indem
traditionelle Werte bewahrt und etablierte Gesellschaftsstrukturieren legitimiert wer-
den. Andererseits sind Hochschulen auch Orte, an denen Queer Studies verortet sind.
2010 beschrieb Kristen Renn das Paradoxon, dass Hochschulen zwar oft eine Quelle
fur Queer Theory sind, es aber einen groBen Widerstand gibt, in der Hochschule selbst
diskriminierende Praktiken zu identifizieren und zu verédndern. Renn sieht Fortschritte,
beispielsweise die an vielen Hochschulen mittlerweile etablierten Richtlinien zum Schutz
der Rechte und der Sicherheit von LGBT(IQ+) Personen und schreibt den Universitaten
auch eine wichtige Rolle im Queer-Aktivismus zu, kommt jedoch zu dem enttduschenden
Fazit, dass ,queering theory is acceptable, but queering the organization is not” (Renn,
2010, S. 138).

Vorreiterin: Akademie der bildenden Kiinste Wien
Eine Hochschule, die in den vergangenen Jahren daran gearbeitet hat, die Geschlech-
terbinaritdt auch in der eigenen Institution kritisch zu hinterfragen und damit eine
Vorreiterinnenrolle einnimmt, ist die Akademie der bildenden Kiinste Wien. Von 2017
bis 2018 wurde hier das Projekt ,Non-Binary Universities”. MaBnahmen zur Starkung der
Geschlechter-Diversitat an Universitaten in Osterreich durchgefiihrt, das 2016 auch mit
dem Diversitas-Preis ausgezeichnet wurde. Das Projektteam unter der Leitung der Ko-
ordinationsstelle Frauenférderung|Geschlechterforschung|Diversitat setzte sich aus Mit-
gliedern unterschiedlicher Organisationseinheiten und verschiedener Hierarchieebenen
zusammen. Zusatzlich gab es einen wissenschaftlichen Beirat, der aus der Vizerektorin
der Akademie der bildenden Kiinste Wien bestand sowie aus Expert*innen anderer
Universitaten, dem Hochschulombudsmann und Expert*innen aus Vereinen wie TransX,
Plattform Intersex Osterreich, QueerBase /Rosa Lila Villa und VIMO. Ergebnisse dieses
Projekts sind unter anderem zwei Publikationen, in denen Empfehlungen fir Hochschulen
zur Umsetzung von MaBnahmen zur Beseitigung struktureller Benachteiligungen und Dis-
kriminierungen von nicht-bindren Personen genannt werden. Die Broschire trans. inter*.
nicht-binar. (Akademie der bildenden Kiinste, 2019a) fokussiert auf das Gestalten von
geschlechterreflektierten Lehr- und Lernrdumen. Das Vademekum (Akademie der bilden-
den Kiinste, 2019b) ist als Grundlage gedacht, die Hochschulen als erste Anregungen
heranziehen kénnen, um den Arbeits- und Lernraum fiir alle Geschlechter gleichermaBen
emanzipatorisch und diskriminierungskritisch zu gestalten.

Fiinf Bereiche wurden im Vademekum besonders als Méglichkeiten fiir Ungleich-

behandlung identifiziert: (1) die Immatrikulation von Studierenden, (2) die Verwaltung
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von Mitarbeiter*innen, (3) die Inhalte von Forschung, Entwicklung und die ErschlieBung
der Kiinste sowie Lehre, (4) die alltadgliche Kommunikation und (5) die rdumliche Aus-
stattung von Hochschulen. Fiir jeden dieser Bereiche werden MaBnahmen vorgestellt,
um strukturelle Diskriminierung in diesen Bereichen zu minimieren. Das ist z.B. die
Einrichtung einer zentralen Anlaufstelle fiir die Anderung von Stammdaten und die
Méglichkeit, selbst gewéhlte Vornamen zu verwenden. Studiendokumente sollen még-
lichst geschlechtsneutral ausgestellt werden. Im Bereich der Lehre werden Workshops
und interne WeiterbildungsmaBBnahmen empfohlen. Es werden Beispiele gegeben, wie
Anreden geschlechtergerecht formuliert werden kdnnen und worauf bei Vorstellungs-
runden geachtet werden soll. AbschlieBend werden Méglichkeiten hinsichtlich einer

addquaten Toilettenpolitik diskutiert.

Entwicklungen an &sterreichischen Hochschulen?

Wahrend manche Akteur*innen schon Jahre zuvor auf Diskriminierungen gegen trans*-,
inter*- und nichtbinére Personen im Hochschulkontext hingewiesen haben, waren es
in den meisten Fallen erst die rechtlichen Anderungen im Jahr 2018, die dazu gefihrt
haben, dass Hochschulen sich mit dem Thema Geschlechtervielfalt und Geschlechter-
identitaten befassten.

In den Dokumenten der meisten Hochschulen gibt es mittlerweile ein Bekenntnis
zum Schutz der Rechte und der Sicherheit von trans*-, inter*- und nichtbindren Personen.
Auch in Bezug auf Toiletten gibt es an vielen Hochschulen mittlerweile R&dume fir Stu-
dierende und Mitarbeitende, deren Geschlechteridentitat weder weiblich noch méannlich
ist. Was allerdings an den meisten Hochschulen fehlt, ist eine Vision und umfassende
Strategie fiir eine Hochschule, an der alle Individuen frei von Diskriminierungen lernen
und arbeiten kdnnen, unabhéngig davon, ob sie sich dem bin&ren Geschlechtersystem
zuordnen oder nicht. Die einzige Universitat, die in ihren Dokumenten eine klare Vision
im Kontext der Geschlechtervielfalt verankert hat, ist die Akademie der bildenden Kiinste
Wien. lhre Vision ist ,eine Universitat, in der sich alle ungeachtet des biologischen oder
sozialen Geschlechts wohlftihlen und an der alle Personen ohne Diskriminierungen und
ohne Zuordnungszwang zu einem bindren Geschlechtersystem gleichermaBen teilhaben
und sich verwirklichen kénnen“ (Akademie der bildenden Kiinste, 2019b, S. 34).

Einige Universitdten haben zwar vereinzelte MaBBnahmen in ihren Dokumenten
beschrieben (z.B. Networking-Events, Weiterbildungen, einzelne Vorlesungen), in den
meisten Fallen allerdings ohne das soziale Konstrukt der Geschlechterdichotomie an

sich kritisch zu reflektieren.

24 Die hier dargestellten Ergebnisse entstammen der Forschung meines Dissertationspro-
jektes, im Konkreten einer Dokumentenanalyse universitdrer Dokumente (Gleichstellungs-
plan, Frauenférderplan, Entwicklungsplan, Wissensbilanz, Leistungsvereinbarung, Gender
Bericht) im Jahr 2021 und Interviews mit Vizerektor*innen, Gleichstellungsakteur*innen und
trans*, inter* und nichtbindren Hochschulangehérigen im Jahr 2022.
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Auffallend ist, dass im Vergleich zu anderen Universitdten Kunstuniversitaten
Uberdurchschnittlich oft in ihren Strategiedokumenten Geschlechtervielfalt thematisie-
ren. Am wenigsten Bezugspunkte lassen sich in den Dokumenten der technischen und
medizinischen Universitaten finden, obwohl auch hier einzelne Universitaten durchaus
Arbeitsgruppen installierten, die sich mit Diskriminierungen gegen trans*-, inter*- und
nichtbindren Personen auseinandersetzen und an der Entwicklung von MaBnahmen
arbeiten.

In den Interviews stellte sich heraus, dass die Gender-Akteur*innen der meisten
Hochschulen den Fokus nach wie vor auf die Frauenférderung legen, was sie mit dem
konkreten rechtlichen Auftrag begriinden und mit der Tatsache, dass es nach wie vor
Bedarf daran gibt. Zudem sind diese Personen zwar Expert*innen fir Frauenférderung,
ihnen fehlt aber Wissen zu Geschlechtervielfalt und Diskriminierungen gegen trans*-,
inter*- und nichtbindren Menschen. Dies zeigt, dass Geschlechtervielfalt nicht als
Querschnittsmaterie betrachtet wird, sondern entweder im Diversity Management
angesiedelt wird oder eine konkrete Person der ,Gender-Abteilung” beauftragt wird,
sich mit diesem Themengebiet zu beschaftigen. Ahnlich verhalt es sich auch mit dem
Verhéltnis von Forschung und Verwaltung. Obwohl es an einigen Universitaten Forschung
zum Aufbrechen der Geschlechterbinaritat gibt, findet kaum Austausch zwischen den
Forschenden und den zusténdigen Personen in der Verwaltung statt, womit auch diese
Synergien ungenutzt bleiben.

Zusammenarbeit erfordert auch die Adaptierung der universitatseigenen
IT-Systeme, um Geschlecht nicht mehr nur binar abzufragen, sondern mehrere Antwort-
optionen zuzulassen. Die Gender-Akteur*innen haben sich zumeist noch nicht viel mit
der IT-Infrastruktur befasst und die Zusténdigen fir IT meist noch nicht mit Fragen der
Geschlechtervielfalt, weshalb es hier einen Austausch braucht. Dass viele Hochschu-
len in ihrem System die Geschlechterkategorie noch nicht adéquat abbilden kénnen,
rechtfertigen sie mit den zu hohen Kosten und der Komplexitat der IT-Systeme. Nichts-
destotrotz, eine korrekte Abbildung der Geschlechteridentitat in den hochschulischen
IT-Systemen ist Voraussetzung fir eine korrekte Ansprache und korrekte Dokumente
fur die Hochschulangehérigen.

Ein Aspekt, der in den Interviews oftmals kritisch thematisiert wird, ist die Ver-
marktbarkeit von MaBnahmen vor allem im ,,Pride Month“. MaBnahmen wie das Aufhéngen
einer Regenbogenfahne im Juni oder die Etablierung von genderneutralen Toiletten
werden auf der Homepage und in den sozialen Medien der Hochschule kommuniziert,
wéhrend MaBBnahmen, die eine tatséchliche kritische Reflexion der eigenen Institution
erfordern, nicht stattfinden.

Laut den Interviewpartner*innen sind universitatsiibergreifende Netzwerke und
Austausch formale wichtige Ressourcen. Ein solches Angebot ist die Genderplattform?®.

Sie ist ein Zusammenschluss aller Personen, die an &sterreichischen Universitaten fiir die

25 http://www.genderplattform.at/. Zugegriffen: 17.08.2022.
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Koordination der Gleichstellung, Frauenférderung und Geschlechterforschung zusténdig
sind. Die Genderplattform ist sowohl ein Ort des Austausches, andererseits werden
auch gesellschaftspolitische Diskurse aufgegriffen und dazu Position bezogen. So hat
die Genderplattform im Janner 2020 eine Stellungnahme zum Erlass basierend auf der
Erkenntnis des VIGH zum Personenstandsgesetz verfasst und die damals noch im Erlass
des Innenministeriums verankerte medizinische Begutachtung der Intergeschlechtlichkeit
kritisiert. Unterschrieben wurde diese Stellungnahme von 13 Einrichtungen &sterreichi-
scher Universitaten. Auch auf der Ebene der Rektorate gibt es einen Zusammenschluss
der 8sterreichischen Universitaten, die sich mit dem Thema der Geschlechtervielfalt
befassen. Im Juni 2022 veréffentlichte die uniko (Osterreichische Universitatenkonferenz)
Empfehlungen der Task Force Gender and Diversity zur Umsetzung von Geschlechter-
vielfalt an &sterreichischen Universitaten (uniko, 2022)%. Die erste Empfehlung bezieht
sich auf die rechtlichen Rahmenbedingungen. Universitadten sind zwar grundséatzlich
dazu verpflichtet, den Geschlechtereintrag zu fiihren, der im Personenstandsregister
angegeben ist, es gibt aber einen Gestaltungsspielraum innerhalb des gesetzlichen
Rahmens, zum Beispiel durch Wahlnamen fiir Menschen, deren Eintrdge im Personen-
standsregister (noch) nicht gedndert wurden. Die zweite Empfehlung bezieht sich auf
die Kommunikation und unterstreicht die Bedeutung der Universitéten als ,gesamtgesell-
schaftliche Multiplikatorinnen eines diskriminierungssensiblen Sprachgebrauchs” (uniko,
2022, S. 3). Die uniko empfiehlt den Universitaten Leitfadden und zusé&tzliche Angebote
wie Weiterbildungen tber geschlechterinklusive Sprache und Bilder zu Verfiigung zu
stellen. Die dritte Empfehlung thematisiert die IT-Infrastruktur. Hier wird empfohlen,
dass Universitaten interne Kommunikationsvorgénge entwickeln, die sich nicht an den
Eintrégen des Personenstandsregisters orientieren, sondern an der Verwendung von
Wahlnamen, was bereits in der ersten Empfehlung aufgegriffen wurde. Obwohl dieses
Dokument im Vergleich mit dem Vademekum der Akademie der bildenden Kiinste Wien
nur wenig Empfehlungen enthélt, ist es trotzdem von besonderer Bedeutung, da sich
die Rektor*innen damit offiziell zur Anerkennung von Geschlechtervielfalt bekennen und
sich selbst den Auftrag gegeben haben, konkrete MaBnahmen fiir die Abschaffung von
Diskriminierungen gegen TINs zu erarbeiten.

Viele trans*-, inter*- und nichtbinédre Hochschulangehérige berichten in den Inter-
views davon, dass sie durch die gesetzlichen Anderungen nun sichtbarer sind als zuvor.
Allerdings bedeutet dies keinesfalls, dass damit auch die Diskriminierungen gegen sie

beendet wéren. Es besteht weiterhin Bedarf nach Veranderung.

Weiterer Handlungsbedarf
Viele Hochschulen in Osterreich haben erkannt, dass es in Bezug auf die Anerkennung

und Wertschatzung von Geschlechtervielfalt Handlungsbedarf gibt. Mit den Ergebnissen

26  https://uniko.ac.at/foren/gender diversity/aktuelles/G32/index.php?lang=DE&ID=27404.
Zugegriffen: 17.08.2022.
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aus dem Non-Binary Universities Projekt hat die Akademie der bildenden Kiinste Wien
zudem eine Grundlage erarbeitet, die fiir alle Hochschulen Osterreichs Vorbildcharakter
hat. Obwohl es positiv ist, dass erste MaBnahmen getroffen wurden, sind diese keinesfalls
hinreichend. Das Aufhdngen der Regenbogenfahne kann ein erstes Zeichen der Sicht-
barkeit, Anerkennung und Toleranz sein. Es ist aber zu wenig, um die gesellschaftlich
stark verankerte Geschlechterbinaritat innerhalb der Hochschule aufzubrechen. Um hier
zu unterstiitzen ist es notwendig, dass das Ministerium fur Bildung, Wissenschaft und
Forschung konkrete MaBBnahmen und den Aufbau von Wissen zu Geschlechtervielfalt
stérker von den Hochschulen einfordert.

In der Gleichstellungsarbeit generell und besonders im Hochschulsektor bedarf
es eines breiteren bzw. komplexeren Verstandnisses von Geschlechtergleichstellung.
Die Vorstellung, dass es sich dabei nur um die Gleichstellung zwischen Frauen und
Mannern handelt, ist veraltet, wenngleich es auch auf dieser Ebene nach wie vor Hand-
lungsbedarf gibt. Es bedarf zusétzlich einer intersektionalen Analyse von strukturellen
Diskriminierungen an Hochschulen mit besonderer Beriicksichtigung der Geschlechter-
vielfalt. Dabei reicht es jedoch nicht aus, TINs als potenziell marginalisierte Gruppen in
bestehende MaBnahmen zu inkludieren. Es ist notwendig, sich dartber hinaus spezifisches
Wissen anzueignen, um auch in diesem Kontext sinnvolle, zusétzliche Gleichstellungs-
maBnahmen zu erarbeiten und die zugrundeliegenden Machtstrukturen zu analysieren
(Mense et al., 2019).

Aufgrund von oftmals getrennten Zust&ndigkeiten von Expert*innen der Frauen-
férderung und Expert*innen in der Férderung der Geschlechtervielfalt an den Hochschu-
len in Osterreich entstehen gegenseitige Vorbehalte und Angste. Vor diesem Hintergrund
bedarf es eines vermittelnden Dialoges zwischen diesen Expertisen. Stichwort dafir ist
das ,neue Gender-Paradoxon“ (Lorber, 2022, S. 811f.): Es ist notwendig, dass Geschlecht
als soziale Kategorie erhalten bleibt, um beispielsweise Diskriminierungen gegen Frauen
sichtbar zu machen. Andererseits muss die Kategorie Geschlecht dort verschwinden,
wo sie irrelevant ist und die Geschlechterbinaritat verstérkt. Die Lésung ist demnach
keine ,Entweder-Oder-*, sondern eine ,Sowohl-als-Auch-Denkweise*. Zu dieser Denk-
weise passt eine intersektionale Perspektive auf hochschulische Machtverhéltnisse
und Privilegien. Sie zeigt auf, dass Identitdten grundsatzlich mehrdimensional sind und
Hochschulen Identitdten nutzen, um Individuen zu exkludieren. Um diesem Ausschluss
entgegenzuwirken, braucht es Solidaritat nicht nur innerhalb marginalisierter Gruppen,
sondern auch dariber hinaus. Einerseits kénnen sich Expert*innen der Férderung von
Geschlechtervielfalt und der Frauenférderung gegenseitig in der Verfolgung gemeinsamer
Ziele (wie dem Aufbrechen von patriarchalen Strukturen) unterstiitzen. Andererseits
ist es wichtig, eine Bereitschaft mitzubringen voneinander iber die jeweils erlebten
Diskriminierungen zu lernen und sich zu solidarisieren, auch wenn die Erfahrungen
unterschiedlich sind. ,Our goal at present can’t be a world without gender. Yet it needs
to be a world without gender inequality” (Lorber, 2022, S. 84).
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1.5 Gleichstellung und Aufbau von Gender-
und Diversitatskompetenz an den Padagogischen
Hochschulen

Roswitha Tschenett, Gerald Rauch

Der Beitrag skizziert die Entwicklung der rechtlichen Rahmenbedingungen fiir die Gleich-
stellung an den Pddagogischen Hochschulen (PH) und die jeweiligen Umsetzungsmal-
nahmen. Er benennt die zentralen Akteurinnen und Akteure in diesem Prozess und gibt
Einblick in das bisher Erreichte. Der Beitrag endet mit einem Fazit und einem Ausblick

auf die weiteren Herausforderungen.

Entwicklung der rechtlichen Rahmenbedingungen

Im Jahr 2007 erfolgte die Zusammenfiihrung der bis dahin 51 Pddagogischen Institutio-
nen (Pddagogische und Berufspadagogische Akademien, Pddagogische Institute etc.)
zu 14 Pédagogischen Hochschulen als Einrichtungen des Bundes oder in privater (z.B.
kirchlicher) Tragerschaft. Gesetzliche Basis hierfir war das Hochschulgesetz 2005
(HG 2005), welches das bisher geltende Akademien-Studiengesetz 1999 (AStG) mit
1. Oktober 2007 ersetzte.

Im bis dahin geltenden AStG 1999 fand sich beziiglich der Gleichstellungs- und
Diversitatsthematik nur in § 5 Abs 2 Z 10 der leitende Grundsatz ,Beriicksichtigung
der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern“. Eine stérkere inhaltliche Verankerung
findet sich im HG 2005, das in Punkto Gleichstellung — zumindest was die Arbeitskreise
fur Gleichbehandlungsfragen anlangt — von Anfang an stark am Universitatsgesetz
(UG 2002) orientiert war.

Gleichbehandlung, Gleichstellung, Antidiskriminierung und Frauenférderung

Im HG 2005 wird in mehreren Paragraphen die Gleichstellungs- und Diversitatsthema-
tik adressiert: Unter den leitenden Grundsatzen findet sich unter § 9 Abs 6 Z 12 ,die
Gleichbehandlung und Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern, unter § 9 Abs 6 Z 13
die ,soziale Chancengleichheit* und unter Z 14 ,die besondere Beriicksichtigung der
Erfordernisse von Menschen mit Behinderungen im Sinne des Bundes-Behindertengleich-
stellungsgesetzes* (BGBI. | Nr. 82/2005).

Die Erweiterung von ,Gleichbehandlung® zu ,Gleichbehandlung und Gleichstel-
lung” manifestierte sich auch in § 21 des HG 2005, in dem das Frauenférdergebot und der
Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen (AKGL) geregelt wurden. Damit wurde erstmals
eine Beratungs- bzw. Anlaufstelle fiir den Fall von Diskriminierungen durch Organe der
Padagogischen Hochschule auf Grund des Geschlechts, der ethnischen Zugehérigkeit,
der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung geschaffen.
Diese Regelung ist an das UG 2002 angelehnt, wo in § 42 Abs 3 dezidiert die Weisungs-
freiheit der AKGL-Mitglieder festgehalten ist, was aber im HG 2005 nicht der Fall ist.
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Auch sieht das HG 2005, orientiert am UG 2002, erstmals in § 28 Abs1 Z 4
Frauenférderungspléne als Teil der Satzungen vor. Diese waren in der ersten Fassung
des HG 2005 noch nicht an § 21 Abs 1 gekoppelt: ,Alle Organe der Pddagogischen
Hochschule haben darauf hinzuwirken, dass in allen Arbeitsbereichen ein ausgewogenes
Zahlenverhéltnis zwischen den an der Pddagogischen Hochschule tatigen Frauen und
Ménnern erreicht wird* (fixing the numbers). Mit der Novelle 2015 erfolgte eine darauf
abzielende Ergénzung im § 21 Abs 1:[...] Die Erreichung dieses Ziels ist durch geeignete
MaBnahmen, insbesondere durch die Erlassung und Umsetzung eines Frauenférderplans,
anzustreben.” Im Lichte des Status der PH als nachgeordnete Dienststellen ist ergénzend
festzuhalten, dass der aktuelle Frauenférderplan des BMBWF eine PH-Sonderbestimmung
in § 21 Abs 2 enthélt: ,,Der Frauenférderungsplan einer Pddagogischen Hochschule darf
den Standards des Frauenférderungsplans der Zentralstelle, BGBI. Il Nr. 16/2020, nicht

widersprechen bzw. diese nicht unterschreiten.”

HG-Novelle 2010 stérkt Gleichstellungsbestimmungen

Eine inhaltliche Erweiterung erfuhr das HG 2005 mit der Novelle 2010: Bei den leitenden
Grundsatzen wurde in § 9 Abs 8 die Anwendung von ,Gender Mainstreaming und die
Berticksichtigung der Ergebnisse im Bereich der Gender Studies und der gendersen-
siblen Didaktik* explizit verankert. Damit wird die seit dem Jahr 2000 fiir Politik und
6ffentliche Verwaltung verpflichtende Strategie des Gender Mainstreaming auch fiir
die PH rechtlich bindend. Der Verweis auf die Gender Studies anerkennt deren berufs-
feldbezogene Relevanz — die gewonnenen Erkenntnisse sollten also auch didaktisch zur
Anwendung gebracht werden (fixing the knowledge). Neben dieser Neuerung wurde
der leitende Grundsatz zur sozialen Kompetenz in § 9 Abs 6 Z 8 um die Gender- und
Diversity-Kompetenz erweitert: ,die Starkung sozialer Kompetenz (einschlieBlich der
Befdhigung zur Vermittlung von sozialen, moralisch-ethischen und religidsen Werten

sowie der Gender- und Diversity-Kompetenz).“

Gleichstellungspléne und Geschlechtervielfalt
Die HG-Novelle 2017 brachte eine weitere Anderung: Unter § 28 Abs 2 Z 5 wurde in
Anpassung an das UG 2002 festgelegt, dass die Satzung neben einem Frauenférderplan
auch einen Gleichstellungsplan (Recht auf Vorschlag bzw. Anderung liegt beim AKGL)
enthalten muss. In diesem sind die Bereiche Vereinbarkeit sowie Antidiskriminierung
gemaB des 2. Hauptstlcks des |. Teils des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes geregelt.

Mit der HG-Novelle 2021 fand die Geschlechtervielfalt stérkere Beriicksichtigung:
In allen Paragraphen wurde ,die Gleichbehandlung von Frauen und M&nnern* durch ,die
Gleichbehandlung und Gleichstellung der Geschlechter ersetzt. Was dies in der Praxis
fur Konsequenzen nach sich zieht, bleibt abzuwarten, da hier auch bspw. Prazisierungen
im Bundes-Gleichbehandlungsgesetz vorgenommen werden missen.

AbschlieBend: Die treibenden Kréfte hinter der Weiterentwicklung der rechtlichen
Grundlagen waren die Anpassungserfordernisse an das Universitdtsgesetz sowie die

verschiedenen Akteurinnen und Akteure an den Pddagogischen Hochschulen. Sie trugen
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Vorschldge und Forderungen an die zusténdigen Fachabteilungen im Ministerium heran
und leisteten damit wichtige Beitrdge zur kontinuierlichen Verbesserung der gesetz-

lichen Bestimmungen.

Akteurinnen und Akteure /Umsetzungsprozesse und
Herausforderungen

Pilotprojekt ,Gender Mainstreaming an Pddagogischen Hochschulen*
(2001-2005)

Auf Grundlage von Ministerratsbeschliissen zur Umsetzung von Gender Mainstreaming
waren alle Ressorts aufgefordert, sowohl im Ressort selbst wie auch in den nachgeordne-
ten Dienststellen, die praktisch sehr anspruchsvolle Strategie des Gender Mainstreamings
zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Méannern anzuwenden.

Eines der ersten Projekte, das die zustadndige Fachabteilung im Bildungsministe-
rium initiierte, war das Pilotprojekt ,Gender Mainstreaming an Akademien®, an dem 25 Ein-
richtungen teilnahmen. Gleichstellungsaspekte sollten im Bereich der Aus-, Fort- und
Weiterbildung und im Bereich der Forschungsinhalte Eingang finden, ebenso im Sprach-
gebrauch und bei der Besetzung von Gremien und der Forschungsférderung im Sinne
ausgewogener Geschlechterreprasentanzen (Guggenberger, 2017, S. 5591.). Die Leitungen
der Akademien waren vom Ministerium ersucht worden, je zwei Genderbeauftragte zu
nominieren, mit denen in der Folge mehrere Vernetzungsveranstaltungen stattfanden.
Begleitend wurde im Zuge eines akademietibergreifenden Forschungsprojekts (Paseka
& Hasenhuttl, 2004) eine Evaluierung des Projekts durchgefiihrt.

Festzuhalten ist, dass es zu diesem Zeitpunkt noch keine dezidierte gesetzliche
Verankerung des Gleichstellungsauftrags im damaligen AStG-Gesetz gab. Mit dem
Pilotprojekt war deshalb auch das Ziel verbunden, Erkenntnisse im Prozess zu gene-
rieren, welche dann nachfolgend auch im Rahmen des Reformvorhabens ,Uberfiihrung
der Paddagogischen Akademien in Pddagogische Hochschulen* Eingang finden sollten
(Guggenberger, 2017).

Die Evaluierung zeigte, dass die meisten der hoch gesteckten Ziele nicht erreicht
wurden. Realisiert werden konnte — neben der Einflihrung einer geschlechtergerechten
Sprache in vielen Bereichen — eine grundsétzliche Sensibilisierung fir Gleichstellungsfra-
gen v.a. bei den direkt beteiligten Akteurinnen und Akteuren und dariiber hinausgehend
auch bei einigen Lehrenden. Gleichzeitig wurde jedoch deutlich, dass ein bedeutender
Anteil der Lehrenden der Meinung war, Gleichstellung sei bereits verwirklicht und folg-
lich seien darauf abzielende MaBnahmen nicht notwendig (Paseka & Hasenhttl, 2004).

Es zeigte sich zudem, dass Gender Mainstreaming nie als Aufgabe der Fiihrungs-
ebene wahrgenommen, sondern in erster Linie an die GM-Beauftragten delegiert wurde,
ohne gleichzeitig die dafiir notwendigen Strukturen zu schaffen (Guggenberger, 2017,
S. 560). Eine der Studienautorinnen, Angelika Paseka, sprach von ,Strukturarmut®, da
es den GM-Beauftragten sowohl an Kompetenzen als auch an Ressourcen mangelte.

Sie nahm dabei auch die staatlichen Instanzen selbst in die Pflicht. Es sei nicht legitim,
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wenn diese die Umsetzung von GM an die nachgeordneten Dienststellen delegieren und
dort v.a. auf die ,Selbstverantwortung sowie das Selbstmanagement von Individuen
verweisen, ohne entsprechende Rahmenbedingungen und unterstiitzende Strukturen
zu schaffen (Paseka, 2008, S. 242). Damit wirden gesamtgesellschaftliche Aufgaben
personalisiert, ohne den Betroffenen entsprechende Voraussetzungen fiir innovatives

Handeln zur Verfiigung zu stellen.

Die Vernetzungsplattform ,GM-Beauftragte an Pddagogischen Hochschulen*
(2008-2018) und Implementierungsbemiihungen

Die Erkenntnis aus dem Pilotprojekt mit den Akademien, dass es einer ressourcengestiitz-
ten Verankerung bedarf, soll der Gender Mainstreaming-Auftrag ernsthaft umgesetzt
werden, fand jedoch keine entsprechende Abbildung im neuen Hochschulgesetz.

Auf der Grundlage der Verankerung des Ziels der ,Gleichbehandlung und Gleich-
stellung von Frauen und Ménnern“ in den Leitenden Grundséatzen (§ 9 HG) sowie auf
Grundlage eines neuen Ministerratsbeschlusses im Jahr 2011 zum Gender Mainstreaming
(welcher die Schaffung von Strukturen fiir die Umsetzung von GM einforderte) wurde
trotz der unzureichenden Verankerung im Gesetz die Strategie weiterverfolgt, die im
Zuge des Pilotprojekts geschaffene Vernetzungsstruktur zwischen dem Ministerium und
den Genderbeauftragten zu erhalten und weiterzuentwickeln. Dabei wurde das Ziel einer
besseren strukturellen Verankerung nie aus den Augen verloren.

Die neu von den PH-Rektoraten zu nominierenden GM-Beauftragten (je zwei
in geschlechterparitatischer Besetzung) erhielten ein gemeinsam entwickeltes Aufga-
benprofil und damit Mandat. Demnach sollten sie im Auftrag des Rektorats tétig sein
und als ,Ansprechpersonen fiir GM und Gender-Kompetenz-Entwicklung nach innen
(Leitung, Personal, Studierende) und auBen“ agieren. Sie sollten am nachhaltigen , Auf-
bau einer geschlechtertheoretisch gestiitzten Gender Kompetenz* arbeiten und die
Angehérigen und Organe der PH bei der Planung und Umsetzung von MaBnahmen in den
verschiedenen Leistungsbereichen (z. B. Ausbildung, Fort- und Weiterbildung, Schul- und
Unterrichtsentwicklung, Forschung und Entwicklung, Evaluierung/Qualitétssicherung,
Personalentwicklung) ,beraten und unterstiitzen®.

Klar festgehalten wurde auch, dass die Verantwortung fir die Umsetzung der
MaBnahmen und fiir die Schaffung entsprechender Rahmenbedingungen und Kommu-
nikationsstrukturen bei den PH-Leitungen liegt. 2014 erfolgten Nachscharfungen im
Aufgabenprofil, insbesondere was die Einbindung der Beauftragten in die Prozesse zur
Entwicklung der Ziel- und Leistungspléne an den Standorten anlangt.

Als bundesweite Plattform fir die Zusammenarbeit fungierten die vom Ministe-
rium zwischen 2008 und 2018 jahrlich organisierten Arbeits- und Vernetzungstagungen.”

Sie boten — verbunden mit individuellen Beratungs- und Qualifizierungsangeboten - eine

27 Die langjéhrige professionelle Prozessbegleitung erfolgte durch Dr." Andrea Widmann/
hochschulberatung.at.
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wichtige Basis fir den Wissens- und Kompetenzaufbau an den Hochschulen. Zudem
sollten die Tagungen auch dafir genutzt werden, Vorschldge auszuarbeiten, um diese
dann in wichtige, laufende Reformprozesse im Feld Pddagog/inn/enbildung einzubringen.

Neben der Lieferung von Inputs fiir die Novellierung des HG im Jahr 2010, welche
zu einer Verbesserung der Gleichstellungsbestimmungen fihrte (siehe Abschnitt 1),
wurden im Jahr 2011 auch fir das Reformprojekt Dienstrechts-Novelle (neues Dienst- und
Besoldungsrecht) im Zuge des Begutachtungsverfahrens Vorschlége fir eine bessere
Verankerung der Tatigkeit der GM-Beauftragten eingebracht, denn die ihnen zur Ver-
figung stehenden Zeitressourcen zur Wahrnehmung der Aufgaben waren unzureichend
(Auslastung durch die Lehre). Die Vorschlage wurden nicht beriicksichtigt, allerdings
wurden die Rektorate ersucht, das Aufgabenfeld im Zuge der jéhrlichen Ausverhandlung
der sogenannten Arbeitspakete angemessen zu beriicksichtigen.

Auch der Rechnungshof (2018) hatte sich im Zuge seiner Priifung der Pddagogi-
schen Hochschulen im Jahr 2014 und 2017 (Follow-up-Prifung) u.a. dem Thema Gender
Mainstreaming gewidmet. In seinen Schlussempfehlungen forderte er einerseits eine
Starkung der GM-Beauftragten durch entsprechende Informationsarbeit bei den Rek-
toraten, andererseits auch eine stérkere Einbindung der fir die Thematik zusténdigen
Fachabteilung in die relevanten Steuerungsprozesse im Ministerium selbst.

Ein weiteres groBes Reformprojekt war die Neukonzeption der Ausbildung der
Padagoginnen und Padagogen (,Péddagoginnenbildung NEU*). Auch dazu wurden von
der AG ,GM-Beauftragte an PH“ Vorschldge ausgearbeitet. Mit der Koordinierung des
Arbeitsprozesses zur Erstellung eines Empfehlungspapiers hatte das Bildungsministerium
die PH Salzburg beauftragt, weil es dort bereits mehrere fir die Thematik engagierte
Personen mit Expertise gab.

2012 wurde dem Ministerium das Empfehlungspapier ,Gender Mainstreaming
und Gender_Diversitdtskompetenz in der Pddagoglnnenbildung NEU. Vorschlage zur
Verankerung an den Pddagogischen Hochschulen“ vorgelegt (AG GM-Beauftrage der P&d-
agogischen Hochschulen, 2012)22 Es enthielt u. a. Vorschlage zur curricularen Verankerung
in der neuen Studienarchitektur etwa fiir den Bereich der Spezialisierungen/Schwer-
punktsetzungen, welche allerdings im neuen Bundesrahmengesetz zur Einfiihrung einer
neuen Ausbildung fiir Pddagoginnen und Paddagogen keine Abbildung fanden.?? Lediglich
die ,Gender- und Diversitatskompetenz* fand Eingang in den sogenannten ,Kompetenz-
katalog* und damit auch in die Dienstrechtsnovelle 2013 (BGBI. 1/211 vom 27.12.2013),
ebenso in die Rahmenvorgaben fir die Begutachtung der Curricula (als Anlage zu § 74a
HG-Novelle 2017). Damit war verbunden, dass der Qualitatssicherungsrat (QSR) im Zuge

des Curricula-Begutachtungsverfahrens zu tberpriifen hat, ob auch die Abbildung der

28 Koordiniert von Heike Niederreiter, Jirgen Bauer, Silvia Kronberger und Hans Neuhold.

29 Dezidiert erwahnt sind: Inklusive Paddagogik, Sonder- und Heilpddagogik, Sozialpddagogik;
Berufsorientierung, Mehrsprachigkeit und Medienp&dagogik (AG GM-Beauftrage der P&d-
agogischen Hochschulen, 2012, S. 9).
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»Gender- und Diversitdtskompetenzen“ in den von den sogenannten Entwicklungsver-
binden eingereichten Curricula ausreichend erkennbar ist.

Im Juli 2013 begann mit dem Inkrafttreten des Bundesrahmengesetzes zur
neuen Lehramtsausbildung die sowohl von den PH wie auch von den Universitéten (be-
zogen auf die Sekundarstufe)®® zu tragende Umsetzungsphase. Sie sah erstmals eine
akademische Ausbildung auf Masterniveau fir alle Lehramtsstudien — einschlieBlich des

Uberproportional von Frauen gewé&hlten Primarstufenlehramts — vor.

Die erste ,Gender-Professur” an einer Pddagogischen Hochschule

und das BZGPF

2011 war dem Ministerium von der AG ,GM-Beauftragte der PH* das Empfehlungspapier
»Gender Mainstreaming und Gender_Diversitdtskompetenz in der Pddagoglnnenbildung
NEU* vorgelegt worden, welches auch ,Vorschlage zur strukturellen und institutionellen
Verankerung des Aufgabenfeldes” enthielt. In Ermangelung einer rechtlichen Grundlage
fur die Einrichtung der darin vorgeschlagenen ,Koordinierungsstellen Gender_Diversitats-
kompetenz* an jeder Hochschule wurde seitens des Ministeriums das Vorhaben verfolgt,
eine bundesweite ,Ko-Stelle* an der PH Salzburg einzurichten. Diese wurde 2013 unter der
Leitung von Silvia Kronberger und der Mitarbeit von Isabella Fritz realisiert und bildete
die Vorlauferin des ,,Bundeszentrums fir Geschlechterpédagogik & -forschung” (BZGPF).
2015 war vom damaligen Bundesministerium Bildung und Frauen eine erste PH 1 Professur
fur Geschlechterpddagogik und Geschlechterforschung fiir die PH Salzburg genehmigt
worden und 2016 folgte die Beauftragung des BZGPF fiir den Zeitraum 2016-2018 (siehe
Bramberger & Kronberger in diesem Band). Die PH Salzburg war fir die Schwerpunkt-
setzung als besonders geeigneter Standort identifiziert worden, da dort bereits sehr
viel Expertise und Ambition betreffend die Thematik vorhanden war, insbesondere auch
im Bereich des Rektorats (Elfriede Windischbauer, Christoph Kiihberger).

Aufgabe des Bundeszentrums war es, Forschung und Entwicklung im Feld Ge-
schlechterpddagogik und Geschlechterforschung zu betreiben mit dem Ziel, die Expertise
und die gewonnenen Erkenntnisse bundesweit im Rahmen von Fort-, Weiterbildungs- und
Vernetzungsformaten im Sinne des Aufbaus einer geschlechtertheoretisch gestiitzten
Genderkompetenz fir relevante Zielgruppen zur Verfiigung zu stellen. In der Folge tiber-
nahm das BZGPF die Organisation der j&hrlichen Vernetzungstagungen der GM-Beauf-
tragten an den PH und die Abwicklung der bereits in den Jahren davor vom Ministerium
finanzierten Beratungs- und Weiterqualifizierungsangebote fiir die Hochschulen.

Ebenso wurden themenspezifische Fachtagungen (z. B. ,Bildung: Intersektionalitat
und Geschlecht” und ,Begabung und Geschlecht”) sowie Forschungsférderungswork-
shops fiir Lehrende mit Fokus auf Geschlechterforschung organisiert. Am Forschungs-

projekt ,Soziale Rdume fiir egalitére Bildungsbeteiligung — Fokus Geschlecht” wirkten elf

30 Die Ausbildung fir die Primarp&dagogik (Volksschulen) findet weiterhin ausschlieBlich an
den PH statt.
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Lehrende aus mehreren Padagogischen Hochschulen mit (Bramberger et al., 2019). Ein
weiteres Projekt widmete sich dem Thema ,Technische Bildung im facherverbindenden
Unterricht der Primarstufe. Forschung — Technik — Geschlecht* (Greinstatter, 2017). 2017
wurde erstmals ein bundesweiter Bachelor-Preis fiir Arbeiten an den Pddagogischen
Hochschulen im Bereich ,Geschlechterpddagogik” ausgerufen und 2018 im Rahmen einer
feierlichen Veranstaltung an der PH Salzburg verliehen (als Vorbild diente ein bereits in
den Jahren davor an der KPH Graz verliehener BAC-Gender-Award).

Mit Ende 2018 war die Funktionsperiode des Bundeszentrums ausgelaufen. Neue
organisationale und personelle Rahmenbedingungen im Zuge der Zusammenlegung der
Ressorts Bildung mit Wissenschaft/Forschung brachten besondere Herausforderungen
mit sich. Die bisher im Bildungsressort fiir das Bundeszentrum zusténdige Fachabteilung
»Gleichstellung und Schule” war aufgelést worden und die dort angesiedelte Fachexper-
tise wurde auf verschiedene Organisationseinheiten (OE) aufgeteilt. Die Gleichstellungs-
agenden fir den Bereich Bildung, Hochschulen und Wissenschaft wurden in einer neuen
OE in der Prasidialsektion gebindelt. Damit mussten neue Wege gefunden werden,
um die nétige Expertise durch aufwéndige Schnittstellenarbeit iber die verschiedenen

Organisationseinheiten hinweg in die Arbeitsprozesse hereinzuholen.

Die Arbeitskreise fiir Gleichbehandlungsfragen an den PH - Initiative GB3_14
An den PH gibt es seit 2007 die von den Hochschulkollegien einzurichtenden Arbeits-
kreise fur Gleichbehandlungsfragen mit der Verpflichtung, das Gleichbehandlungsgebot,
Diskriminierungsverbot sowie das Frauenférderungsgebot zu beachten und bei allfalligen
VerstdBen entsprechende Schritte einzuleiten.

In vielen F&llen gab und gibt es eine Personalunion zwischen den Mitgliedern der
Arbeitskreise (tlw. auch den Vorsitzenden) und den GM-Beauftragten. Diese Doppel-
funktion hatte das Ministerium nie dezidiert ausgeschlossen, weil es Schnittmengen
gemeinsamer Themen gibt z.B. im Bereich der Sensibilisierungsarbeit und der Beratung
der Angehdrigen und Organe der Hochschule beziiglich GleichstellungsmaBnahmen.

Am 8. Marz 2018 hatte sich die GB3_14*" als Initiative der Vorsitzenden der
Arbeitskreise fir Gleichbehandlungsfragen (AKGL) aller Pddagogischen Hochschulen
Osterreichs im Rahmen der jahrlichen Vernetzungstagung der Frauenbeauftragten an
Bundesschulen konstituiert. In der Folge gelang es der GB3_14 im Rahmen eines inten-
siven, gemeinsamen Arbeitsprozesses (inspiriert auch von den langjéhrigen Erfahrungen
der ARGE GLUNA?®) eine Struktur fiir die Frauenférderungspléne und fiir die seit 2017
erforderlichen Gleichstellungspléne zu erstellen. Seit Juni 2019 verfiigen damit alle PH

Uber entsprechende Plane als Teile der Satzung (§ 28, § 31a HG).

31 GB steht fir Gleichbehandlung, Gleichstellung und Gleichberechtigung; 14 steht fur die
Gesamtzahl der &ffentlichen und privaten Pddagogischen Hochschulen; der statische Unter-
strich soll die Geschlechtervielfalt abbilden.

32  Arbeitsgemeinschaft fir Gleichbehandlung und Gleichstellung an Osterreichs Universitaten.
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Aktuelle Entwicklungen

Im Herbst 2019 wurde mit dem ,Entwicklungsplan fiir die Pddagogischen Hochschulen
2021-2026* (PH-EP) ein zentrales Planungsdokument veréffentlicht. Es skizziert auf
Grundlage von sieben strategischen Zielsetzungen die wesentlichen Entwicklungs-
felder der PH fir die ndchsten sechs Jahre und sollte den PH mehr Autonomie und
Selbstbestimmung erméglichen (Scheuringer, 2020). Im strategischen Ziel 4 , Ausbau
der Personalentwicklung” wurden unter 4.7.4 Zielsetzungen fir den Themenbereich
.Gleichstellung/Geschlechtergerechtigkeit* — orientiert an der Gleichstellungspolicy
des BMBWF - wie folgt festgehalten:

1. Etablierung einer beim Rektorat angesiedelten Organisationseinheit zur Stérkung
einer diversitatsorientierten Gleichstellungsarbeit am Standort.

2. Strategieentwicklung und MaBnahmenumsetzung zur Erreichung ausgewogener
Geschlechterreprasentanzen auf allen Ebenen (Studierende, Leitungsfunktionen,
Professuren etc.).

3. MaBnahmen zur Verankerung einer theoretisch fundierten Genderkompetenz auf
allen Ebenen (Management, Lehre, Forschung, Verwaltung) im Sinne der Umset-
zung der 36 Empfehlungen der Hochschulkonferenz zur Verbreiterung von Gen-
derkompetenz in hochschulischen Prozessen, um einen gleichstellungsorientierten
Kulturwandel zu férdern.

4. Berucksichtigung der Dimension ,Geschlecht” im Bereich Forschung, z.B. durch

voll- oder teilgewidmete Professuren im Bereich ,Reflexive Geschlechterpada-

gogik®.

Verankerung im Ziel- und Leistungsplan/Ressourcenplan (ZLPR)

Der ZLPR fungiert seit 2007 (§ 30 HG) als zentrales Steuerungsinstrument fiir die PH
und enthélt die Konkretisierung der strategischen Ausrichtung und die Beschreibung
der Leistungen der einzelnen PH fir jeweils drei Jahre. Die bisherigen Analysen der ZLP
hatten gezeigt, dass konkrete Gleichstellungsziele und -maBnahmen im Sinne der im
HG verankerten Grundséatze (§ 9) unzureichend ausgewiesen waren (Matkovits, 2007;
Widmann, 2010; AQ Austria, 2018). Seit 2017 enthélt auch die Hochschulplanungs- und
Steuerungsverordnung (HPSV 2017) wichtige Hinweise zur Ausgestaltung der Pléne.
Relevant fiir die Gleichstellungsthematik ist, dass § 9 der HPSV vorgibt, dass sich die PH
bei ihrer Planung an den Wirkungszielen der zusténdigen Untergliederung zu orientieren
haben, also auch am Gleichstellungsziel des BMBWF im Bereich Bildung (UG 30)%*. Auf
dieser Grundlage fand das Ziel einer strukturellen Verankerung des Aufgabenfeldes

»Gleichstellung und Diversitdtsmanagement an PH* auch Eingang in das Bundesfinanz

33 Das Wirkungsziel lautet: ,Férderung der Chancen- und Geschlechtergerechtigkeit im
Bildungswesen*.
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gesetz ab 2020, sowie in die Mustervorlage fiir die Ziel- und Leistungspléne/Ressour-

cenpléne fir die Leistungsperiode 2022-24.

Status quo beziiglich struktureller Verankerung des Aufgabenfeldes

Bereits jetzt sind in den meisten Satzungen der PH Organisationseinheiten, Begleit-
gremien oder Funktionen fir das Themenfeld Gleichstellung und Diversitat unter ver-
schiedenen Titeln verankert (z. B. Fachstelle fiir Diversitat und soziale Dimension in der
Hochschulbildung, Fachstelle Genderkompetenz, Gender- und Diversitatsbeirat, Gender
Mainstreaming Beauftragte, Service- und Koordinationsstelle fur Fragen der Diversitat).
Allerdings stellt sich deren personelle Ressourcensituation als unzureichend dar, um der
wachsenden Aufgabenvielfalt (Diversitat geriet in Anlehnung an die Entwicklung an den
Universitaten ab 2010 verstérkt in den Fokus) gerecht zu werden.

Um den PH eine Orientierung beziglich der Aufgaben bzw. der Anforderungen
an eine derartige Struktur zu bieten, hat das BMBWF einen Fachzirkel eingerichtet, der
eine Blaupause fir die strukturelle Verankerung des Themenfeldes entwickelt hat. Die
auch unter Einbindung von Vertretungen der PH ausgearbeitete Vorlage fiir eine ,Fach-
stelle Gender- und Diversitdtskompetenz* legt Mindeststandards fest — die Einrichtung
der Stelle soll bis Ende 2024 erfolgen.

HSK-Empfehlungen zur Verbreiterung von Genderkompetenz

in hochschulischen Prozessen

Einen weiteren inhaltlichen Referenzrahmen bilden die 2018 auch in Richtung PH-Rek-
torate disseminierten ,Empfehlungen der &sterreichischen Hochschulkonferenz zur
Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen“. Auch in deren Ent-
wicklung waren die PH direkt miteinbezogen, vertreten durch Andrea Seel, Rektorin der
PPH Augustinum und Silvia Kronberger (ehem. PH Salzburg). Empfehlung 9 sieht ein jéhr-
liches, sektoreniibergreifendes Vernetzungstreffen der Gleichstellungsakteuer/inn/e/n
vor — dieses wird auch von den PH intensiv genutzt. Eine vom BMBWF im Jahr 2021
durchgefiihrte Umfrage zum Umsetzungsstand der 36 HSK-Empfehlungen brachte u. a.
folgende Erkenntnis: ,Es fehlt insbesondere an Strukturen und zeitlichen Ressourcen fiir
die Gleichstellungsarbeit sowie an guten Rahmenbedingungen fiir Forschungsaktivitaten.
[...] Gerade in der Pddagog/inn/enbildung ist auch der Bereich genderkompetente
Lehre (v.a. im Zusammenhang mit dem Rundschreiben des BMBWF aus dem Jahr 2018
zum Grundsatzerlass ,Reflexive Geschlechterpddagogik und Gleichstellung’) stérker zu
adressieren.* (BMBWEF, 2021, S. 14)

Fazit/Herausforderungen/Ausblick

Die Befunde — gerade auch mit Blick auf den Sektor der éffentlichen Universitaten — zei-
gen, dass ein wichtiger Erfolgsfaktor fiir die Implementierung der Gleichstellungs- und
Diversitatsthematik als Querschnittsmaterie deren organisationale Verankerung in den
Einrichtungen ist. So sieht § 19 (1) Z 7 des Universitatsgesetz 2002 ,[d]ie Einrichtung

einer Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der Gleichstellung, der
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Frauenférderung sowie der Geschlechterforschung” als verpflichtenden Regelungsteil
der universitdren Satzungen vor. Eine derartige Verankerung ist aktuell im Hochschul-
gesetz 2005 nicht gegeben. Auch besteht eine Diskrepanz zwischen den umfassender
werdenden Themenstellungen (Stichwort Diversitdtsmanagement) und dem bisherigen
Aufgabenprofil sowie der Ressourcenlage.

Mit der im PH-Entwicklungsplan verankerten ,Organisationseinheit zur Starkung
einer diversitatsorientierten Gleichstellungsarbeit* wurde bereits eine Blaupause aus-
gearbeitet. Nun geht es darum, die entsprechenden Personalressourcen zur Verfiigung
zu stellen und im Bedarfsfalle auch im Dienstrecht die nétigen Grundlagen zu schaffen.
Ein zielfihrendes Modell kénnten ,Third Space People” sein. Dabei handelt es sich um
~wissenschaftlich qualifiziertes Personal, das entlang eines Rollen-Kontinuums zwischen
Wissenschaft und Verwaltung Aufgaben und Tatigkeiten wahrnimmt, die forschungs-
oder lehrnah sind und zugleich administrative oder manageriale Aspekte beinhalten.”
(Schmidlin et al., 2020, S. 8)

Weitere Herausforderungen liegen im Bereich des Aufbaus eines Datenmonito-
rings — das Monitoring der Ziel- und Leistungspléne bietet hierfir einen guten Hebel.

Zentral wird auch sein, Professuren (voll- oder zumindest teilgewidmet) fiir
berufsfeldbezogene Geschlechterforschung zu etablieren, verbunden mit Forschungs-
férderungen (Stichwort Dissertationsprogramme). Ein Baustein hierfiir kann auch die enge
Zusammenarbeit der PH mit den Universitdten in den Entwicklungsverbinden sein. Um
diesen Forschungsbereich zu stérken, ist es unverzichtbar, dies auch in den Ziel- und
Leistungsplénen fir die ndchste Periode abzubilden. Auch gilt es zu gewéahrleisten, dass
die Gleichstellungs- und Diversitats-Thematik durch eine effektive Schnittstellenarbeit
zwischen den jeweiligen Organisationseinheiten in den wesentlichen Steuerungspro-
zessen verankert ist. Das ist bspw. im Entwicklungsplan der PH und in den Ziel- und
Leistungsplénen 2022-2024 bereits gelungen.

Essenziell wird sein, eine Antwort auf die Ressourcenfrage zu finden. Ziel muss
es sein — und da ist das Commitment auf allen Ebenen erforderlich —, dass Gleichstel-
lung- und Diversitdtsmanagement nicht als Nice-to-have, sondern als Innovations- und
Qualitatsfaktor und damit als Must-have gesehen werden. Must have, because it's 2022,
2023, 2024, ...
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1.6 Gleichstellung aus dem Blickwinkel von Diversitat
im Osterreichischen Fachhochschul-Sektor

Regina Aichinger

Dieser Beitrag erdrtert einleitend die Entwicklungsgeschichte zum Auf- und Ausbau
einer Gleichstellungskultur des Fachhochschulsektors (FH-Sektor) entlang rechtlicher
Rahmensetzungen sowie externer Anreizsysteme und Steuerungsinstrumente. Dabei
wird die Binnendifferenzierung und institutionelle Vielfalt im Umgang mit Diversitat im
FH-Sektor beschrieben. Die Diversitdtsdimensionen des ckonomisch geprégten ,Business
Case", des normenbildenden ,Equity Case”, des qualitatsorientierten ,Excellence Case”
sowie vor dem Hintergrund eines auf organisationaler Widerstandskraft basierenden
»Diversilienz“-Zugangs werden in den Kontext eines Nutzen- und Mehrwertdiskurses
gestellt und Entwicklungen und Herausforderungen zur Gleichstellungskultur analysiert.
Der Beitrag schlieBt mit Uberlegungen zu weiterfiihrenden Implementierungserforder-

nissen und Anreizaktivitdten mit Zukunftsperspektiven.

Vielfalt als Gestaltungsmaxime

Trotz deutlich geringerer Tradition im Vergleich zu Universitaten zeichnet sich das &ster-
reichische FH-Wesen seit seiner Griindung im Jahr 1993 durch hohe Diversitat aus. Die
Intention, durch Einfiihrung dieses akademischen Bildungsangebotes in Osterreich das
Spektrum um vergleichbare Strukturen im europé&ischen Bildungsumfeld zu erweitern,
bot das Fundament einer bis heute beeindruckenden Dynamik in der Entwicklung hoch-
schulischer Kultur und Identitat (Rat fir Forschung und Technologieentwicklung, 2017,
Koleznik & Prepeluh, 2020). Ein weiteres wesentliches Ziel bestand darin, hochschulische
Institutionen zu schaffen, die einerseits nach den Effizienz- und Effektivitatsgesichts-
punkten des New Public Management agier(t)en, andererseits sollten FHs konsequent
an den Erwartungen und Bediirfnissen des Innovations- und Arbeitsmarktsystems
ausgerichtet werden. Als Griindungsidee wurde dazu auch u.a. die Etablierung eines
Public-Private-Partnership-Konzeptes fur Finanzierung und Betrieb angedacht, aber
letztlich nicht realisiert (Pausits, 2017). Aufgrund der weiterhin erméglichten Autonomie
zur Ausgestaltung der aufbau- wie ablauforganisatorischen Strukturen sowie der frei
wahlbaren Rechtsform (sofern diese als Unternehmensgegenstand die Errichtung und
den Betrieb von FH-Studiengéngen und gegebenenfalls Lehrgéngen zur Weiterbildung
beinhalten) entstanden unterschiedliche fachhochschulische Organisationen.

Der ,Sektor” wird aktuell von 21 Institutionen an 45 Standorten (in 32 Stadten)
reprasentiert. An den zum Studienjahr 2021/22 angebotenen 519 FH-Studiengéngen
(davon 270 Bachelor- und 249 Masterstudienangebote) verfolgen 59.673 Studierende ihre
fachliche wie persénliche Weiterbildung. Mit einer Zahl von rund 16.000 Beschéftigten
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im Bereich des Lehr- und Forschungspersonals®, welches in einem fachlichen Angebots-
spektrum von wirtschafts-, ingenieur-, natur-, gesundheits- und sozialwissenschaftlichen
Studienangeboten sowie weiteren spezifischen Studienmdglichkeiten in den Bereichen
Gestaltung und Kunst sowie Militér- und Sicherheitswissenschaften tatig ist, hat sich
dieses hochschulische Bildungssegment nachhaltig gut etabliert. Ebenso unterscheidet
sich der FH-Sektor von anderen Hochschulsektoren durch eine hohe Dichte an unter-
nehmerisch strukturierten Institutionen, die entweder in Form einer GmbH (15) oder einer
Stiftung (3), eines Vereins (2) oder aber auch im Rahmen bundeshoheitlicher Verwaltung
(FH Institution des BM fiir Landesverteidigung) organisiert sind. Damit verbunden sind
unterschiedliche Griindungs- und Entwicklungshistorien, die durch die Eigentiimer:innen-
verhéltnisse und regionale Schwerpunktsetzungen getragen sind, sowie weiterfiihrend
unterschiedlichen, auBerhalb des Fachhochschulgesetzes (FHG) einfachgesetzlichen

Verpflichtungen unterliegen.

Rechtliche Grundlagen zu Gleichstellung und Diversitédt im FH-Sektor
Im Vergleich zu den &sterreichischen Universitaten gestaltet sich die rechtliche Rahmen-
setzung im Bereich der Gleichstellung und des Diversitdtsmanagements fir Fachhoch-
schulen deutlich unterschiedlich. Die gesetzliche Verpflichtung zur Auseinandersetzung
des FH-Sektors bzw. der zugehérigen Institutionen mit dem Aufgabenbereich erfolgt nach
den Bestimmungen der Bundesverfassung sowie der einfachgesetzlichen Regelungen wie
beispielsweise dem Gleichbehandlungsgesetz (GIBG idgF)*® und dem Fachhochschulge-
setz (BGBI 390/1993 idgF)*. Angesichts der iiberwiegend privatrechtlichen Verfasstheit
der 6sterreichischen FH-Einrichtungen definierte der Gesetzgeber eine hochschulinterne
Steuerungs- und Gestaltungsdualitét, welche durch die handelsrechtlich-unternehme-
rische Kompetenz in der Sphére des sogenannten ,Erhalters” (§ 2 FHG) sowie durch
die wissenschaftliche Gestaltungsautonomie des Kollegiums (§ 10 FHG) zum Ausdruck
kommt. Beide hochschulischen Verantwortungsbereiche sind zur Planung und Realisie-
rung von Gleichstellungs- und Diversitdtsmanagement-MaBnahmen (GDM-MaBnahmen)
gesetzlich verpflichtet. Dazu zéhlen u. a., dass ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis
in der Zusammensetzung von Gremien anzustreben sowie Gleichbehandlung in Bezug
auf Entgelt- und Entlohnungssysteme herzustellen ist.

Vergleichsweise spat wurde durch Neufassung des § 10 Abs 3 Z 10 FHG erst mit
2011 gesetzlich geregelt, dass die fiir die jeweilige Fachhochschule zu erlassende Satzung
MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern sowie Bestimmungen tiber Frau-

enférderung zu umfassen habe. Um die Gleichstellung auch als Gestaltungsgrundsatz im

34 Datenquelle Studierende und Lehrende: www.bmbwf.gv.at/unidata. Zugegriffen: 14.11.2022.

35 Ausnahme: Der éffentlich-rechtliche Erhalter des BMLYV, welcher entsprechend bundes-
gesetzlichen Regulativen unterliegt.

36 Anmerkung: Das in der Stammfassung erlassene Gesetz zur Gestaltung des Fachhochschul-
Bereichs hieB bis 31.12.2020: ,Bundesgesetz iiber Fachhochschul-Studiengénge* (FHStG)
und wurde mit der Novelle BGBI | 77/2020 per 01.01.2021 zum ,Bundesgesetz iber Fach-
hochschulen (FHG)“ umbenannt.
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Bereich des Personals zu festigen, wurde in der Novelle des FHG im Frithsommer 2020 der
Gleichbehandlungsgrundsatz in § 2 Abs 5 verankert. Hierbei werden die Erhalter explizit
Uber das FHG verpflichtet, die Gleichstellung und die ausgeglichene Représentanz der
Geschlechter in allen Positionen und Funktionen zu beachten. Dariiber hinaus wurde § 10
Abs 3 Z 10 FHG nach der erstmaligen, konkreten Aufnahme des Frauenférdergebotes
sowie des Gleichstellungsansatzes im Jahr 2011 mit 2020 die Entwicklung und Vorlage
eines Gleichstellungsplanes im Rahmen der (zu erlassenden) Satzung angeordnet. Auch
im Bereich der fachhochschulischen Qualitatssicherung wurden bzw. werden Vorgaben
zur konsequenten Verfolgung der Gleichstellung definiert (§ 8 Abs 2 Z 1 FHG fir die ins-
titutionelle Akkreditierung). Neben der geschlechterspezifischen Gleichstellung werden
weiterfihrend diversitdtsbezogene Aspekte in den Zielen und leitenden Grunds&tzen
fur Fachhochschul-Studiengénge zur sozialen Durchlassigkeit sowie zur Ermdglichung
beruflicher Flexibilitat (§ 3 Abs 1Z 3 FHG) definiert sowie durch § 4 Abs 1 FHG die An-
wendung des Antidiskriminierungsgrundsatzes sowohl hinsichtlich der Aufnahme als
auch in der Durchfiihrung der FH-Studiengénge geregelt.

Wie die gesetzlichen Bestimmungen zum Themenbereich Gleichstellung und
Frauenférderung sowie zur Realisierung einer diversitatsorientierten Hochschulaus-
richtung zeigen, wahlt(e) der Gesetzgeber fiir die FHs einen hochschulautonomen Ge-
staltungszugang. So existieren im Wesentlichen (mit Ausnahme der Bestimmungen zu § 2
Abs 5 FHG und den Inhalten zu § 10 Abs 2 FHG) keine gesetzlichen Rahmensetzungen,
wie die FHs die Themen in den jeweiligen institutionellen Kontext einbetten sollen bzw.
mussen. Dies vor dem Hintergrund, dass es auch sonst mit Ausnahme der gesetzlich
bestimmten Organe — Erhalter, Kollegium, Kollegiumsleitung, Studiengangsleitung — keine

Bestimmungen fiir die organisationale Binnenstruktur von FHs gibt.

MaBnahmen-Monitoring

Osterreichs FH-Institutionen sind dazu angehalten, Aussagen zur Frauenférderung und
Gleichstellung im Satzungsrang zu definieren und umzusetzen. Eine themenspezifische
externe Evaluation erfolgt firr die bereits eingerichteten und akkreditierten FH-Insti-
tutionen aktuell nicht. Auch im Sinne qualitatsgeleiteter Hochschulentwicklung finden
sich de facto keine entsprechenden Vorgaben oder auch Instrumente einer (expliziten)
externen summativen (ex-post) Evaluierung — weder im Hinblick auf die Umsetzung der
gesetzlichen Verpflichtung noch hinsichtlich der inhaltlichen Realisierung.

Die quantitative und qualitative Entwicklung und Finanzierung des 8sterreichi-
schen FH-Sektors basiert auf Fiinf- bzw. Mehrjahres-Planen, welche definierte Zuwachse
an Studiengdngen und Studienplatzen sowie die inhaltliche Ausrichtung der zu bean-
tragenden FH-Studienangebote mittels eines Ausschreibungsverfahrens vorsehen. Der
Ausbau fachhochschulischer Studienangebote erfolgte im Zeitverlauf iiberwiegend im
ingenieur- und naturwissenschaftlichen Bereich, die Férderung berufsbegleitend konzi-
pierter Angebote sowie die Steigerung internationaler Mobilitat wurden dabei forciert.
Ab 2017 wurden auch Kriterien fiir die Themen ,Weiterbildung und Lebenslanges Lernen®,

»Kooperationen®, ,MaBnahmen zur nachhaltigen Entwicklung von Studieng&ngen und

Beitrag 1.6

85



86

Standorten”, ,Internationalisierung”, ,MaBnahmen im Bereich der sozialen Dimension*
sowie ,berufsbegleitend und/oder dual gestaltete Studienangebote als weitere Inno-
vationsaspekte — letztere vor allem mit dem Gesichtspunkt der Diversitdtsférderung
und Durchl&ssigkeit — eingefiihrt. Um Gleichstellung und Frauenférderung innerhalb
des Studienangebotes an sterreichischen FHs zu thematisieren, wurden in den letzten
Calls fur bundesfinanzierte Platze auch Angaben zum Stand und der Weiterentwicklung
von Frauenférderung und Gleichstellung als entscheidungsrelevante Kriterien ergénzt.

§ 22 des Hochschul-Qualitatssicherungsgesetzes (HS-QSG) richtet sich an bereits
eingerichtete Universitdten und FH-Einrichtungen und verpflichtet diese, alle sieben
Jahre das institutionelle Qualitdtsmanagementsystem (QMS) einer internen Selbst-
evaluierung in Verbindung mit einem externen Audit zu unterziehen. Es handelt sich
dabei um ein Verfahren zur Zertifizierung des QMS, es ist keine explizite Uberpriifung
der gesetzten MaBnahmen zur Gleichstellung sowie zur Frauenférderung vorgesehen.
Die bereits existenten und unbefristet akkreditierten FH-Einrichtungen unterliegen u. a.
auch einer jahrlichen Berichtspflicht gem&B FH-Jahresberichtsverordnung (FH-JBVO
2021)¥ an die Agentur fiir Qualitatssicherung und Akkreditierung (AQ Austria) als Be-
horde. In besagter Verordnung wurde mit der Novelle von 2021 in § é die strukturelle
Gliederung und Aufbereitung des Jahresberichtes in Bezug auf den Entwicklungsplan,
die Organisationsstruktur, Ist-Status und Verénderungen im Bereich Studium und Lehre
sowie den Studiengdngen und Informationen tber das Lehr- und Forschungspersonal
vorgegeben. Ergdnzend muss der Jahresbericht Informationen zur Finanzierung und
Ressourcenausstattung unter Bezugnahme auf die zum Berichtszeitpunkt akkreditier-
ten Studiengédnge sowie Angaben zur angewandten Forschung und Entwicklung der
FH-Einrichtung, Informationen (ber nationale und internationale Kooperationen sowie
Entwicklungen im Bereich des QMS beinhalten. 2021 neu ergénzt wurde § 6 um die Be-
stimmung, dass FH-Einrichtungen auch ab dem Berichtszeitraum 2020/21 MaBBnahmen
zur Gleichstellung der Geschlechter darzustellen und zu analysieren haben.

§ 23 Abs 4 FHG normiert zuséatzlich zu diesen Berichtspflichten die regelmé&Bige
Meldung geméaB Fachhochschul-Bereitstellung von Informationen Giber den Studienbe-
trieb als Verordnung (FH-BISVO) zu den definierten Meldestichtagen 15.11. und 15.04.
eines jeden Studienjahres. Diese Meldungen werden als Grundlage zur Gewahrung der
seitens der Republik Osterreich vertraglich geregelten Férdergelder herangezogen.
Diese werden zwar in Bezug auf die Verteilung der Geschlechter im wissenschaftlichen
und nicht-wissenschaftlichen Personal, der Studierenden sowie mit Blick auf die studien-
organisatorische Verteilung in Vollzeit- und berufsbegleitend Studierende beleuchtet,
allerdings sieht die Berichtslegung gemaB FH-BISVO mangels entsprechender gesetz-
licher Regelung keine Evaluierung der (zumindest zahlenmé&Bigen) Entwicklungen im

Bereich der Gleichstellung von Frauen und Ménnern sowie zur Frauenférderung vor.

37 Auf Basis der Erméchtigung durch das FHStG § 23 Abs 3.
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Eine externe, freiwillige Evaluation stellt das eingefiihrte Audit ,hochschuleund-
familie*®® dar. Im Rahmen des Audits kénnen &sterreichische (Fach-)Hochschulen auf
freiwilliger Basis ihren Status quo zum Themenfeld der Familienfreundlichkeit erheben
und weiterfihrende VerbesserungsmaBnahmen unter Peer-Begleitung planen. Als
Handlungsfelder sind insgesamt finf ,Cluster” fir die Leistungsbereiche Studium und
Wissenschaft, Rahmenbedingungen der Arbeitswelt und Personalentwicklung definiert.
Weiters wird die MaBnahmenplanung um die Bereiche ,Benefits und Services* sowie
»finanzielles Engagement” und schlieBlich im Sinne einer hochschulischen Informations-
und Kommunikationspolitik adressiert. Gleichstellungs- oder auch Diversitdtsaspekte
finden in diesem Audit keinen expliziten Niederschlag.

Wie nun aus der Analyse der Rechtsgrundlagen zu Organisation und Strukturen
sowie den Verordnungen und Evaluierungsméglichkeiten ersichtlich wird, bestehen
im FH-Bereich in Osterreich derzeit wenige Maglichkeiten, sowohl die Operationali-
sierung als auch die Verbesserung von Gleichstellungs- und Frauenférderungsplénen
samt MaBnahmen zu monitoren. Es existieren dazu allerdings auch kaum Anreize oder
Unterstltzungsangebote, die FH-Einrichtungen bei ihrer Arbeit zu unterstitzen (es
gibt dafiir keine ergebnisgebundenen Mittel)*. Daher gestalten die FH-Einrichtungen
diese Leistungsbereiche teils mit unterschiedlicher Schwerpunktsetzung, wenngleich
mehrheitlich mit einem Diversitatsansatz. Mit Frithjahr 2021 entschied der Vorstand
der sektoreniibergreifend eingerichteten Fachhochschulkonferenz (FHK), einen eigenen
Ausschuss zur weiterfiihrenden Bearbeitung des Themenfeldes einzurichten.*®

Hinsichtlich des Monitorings von EntwicklungsmaBnahmen der FH-Institutionen
bzw. des Sektors erfolgten tber den Verlauf der vergangenen zehn Jahre mehrere
Evaluationsstudien, welche jeweils auf die Erfordernisse strategischer Positionierung
und Profilbildung sowie Integration in die hochschulischen Leistungsprozesse hinwiesen
(Dudenbostel & Tiefenthaler, 2014; Wroblewski & Striedinger, 2018). Als herausfordernd
dabei erweist sich die institutionelle Vielfalt sowie die in diesem Zusammenhang festzu-
stellenden, unterschiedlichen strategischen Positionierungen und Profilbildungen, welche
jeweils verschiedene Perspektiven auf den Nutzen und Mehrwert von Gender- und
Diversitatspolitik in den einzelnen Fachhochschul-Einrichtungen evozieren. Die vom Ge-
setzgeber eingerdumte institutionelle Autonomie ermdglicht, dass die Fachhochschulen
zum Themenfeld jeweils variierende Strategien der Konzeption und Realisierung von
Gender- und Diversitdtsmanagement wéhlen. Da aktuell zum diesbezuglich gefiihrten
Nutzen- und Mehrwertdiskurs an den &sterreichischen Fachhochschulen noch keine
Evidenzen existieren, wird im Folgenden lediglich ein theoretischer Uberblick zu gegen-

wartig vielfach eingesetzten Perspektiven gegeben. Wie in der Literatur beschrieben,

38 https://www.familieundberuf.at/audits/audit-hochschuleundfamilie. Zugegriffen: 14.11.2022.

39 Aktuell als Anreize gibt es den alle zwei Jahre vom BMBWF ausgelobten Diversitas-Preis
sowie die Empfehlungen der Hochschulkonferenz zur Verbreiterung von Genderkompetenz
in den hochschulischen Prozessen.

40 https://www.fhk.ac.at/ueber-uns/ausschuesse/. Zugegriffen: 14.11.2022.
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treten diese Narrative jedoch nicht immer jeweils klar voneinander abgrenzbar zu Tage,
sondern sind jeweils kontext- und situationsbedingt zu betrachten (Aichinger et al.,
2020; Bithrmann, 2021; Auferkorte-Michaelis & Linde, 2022). Eben vor dem Hintergrund
dieser Theoriekonzepte ist es Anliegen der Autorin, die Reflexion und den Diskurs fiir

den FH-Sektor anzuregen.

Mehrwert- und Nutzendiskurs — vier Perspektiven

Vor dem Hintergrund der beschriebenen gesetzlichen Vorgaben wie Rahmenbedingungen
haben sich auch im FH-Sektor GDM zu fixen Bestandteilen des Aufgabenportfolios ent-
wickelt. Im Kontext von GDM werden Hochschulen neben Publikationen von Forschungs-
ergebnissen oder institutionellen Best-Practice-Initiativen auch im Sinne einer Vorbild-
wirkung angehalten, eine wertebestimmende und handlungsleitende Vorbildfunktion
einzunehmen (Aichinger et al., 2020).

Dariiber hinaus ergeben sich aufgrund sozialer und gesellschaftlicher Transfor-
mationen rund um die Einfithrung und nachhaltige Implementierung von GDM nahezu
»selbstverstandliche* Anpassungserfordernisse. Insbesondere in Phasen des Umbruchs
finden vielfach Benchmarking-Initiativen bereits existenter erfolgreicher Beispiele statt
— um diese zu unterstiitzen, werden nicht zuletzt durch die Auslobung von Preisen fir
Good- und Best-Practice-Initiativen und -MaBnahmen hochschulischer Gender- und
Diversity-Initiativen Anreize zur Weiterentwicklung gesetzt. Die organisationale Anglei-
chung bzw. die Ubernahme von Handlungslogiken und -mustern erfolgt jedoch nicht véllig
freiwillig und wird z. B. durch Rankings, Pressemitteilungen, die verpflichtende Veréffent-
lichung von Auditergebnissen, Férder-/Finanzierungsauflagen oder wettbewerbliche
Auslobung von Projektgeldern angereizt (Ringel et al., 2020). Letztlich aber bestimmt der
Nutzen und Mehrwert, der aus GDM-MaBnahmen erzielt werden kann, die institutionell-
strategische Ausrichtung und damit - idealerweise — nachhaltige Implementierung von

Gleichstellung bzw. wirksame Reflexion des Ist-Zustandes (Wroblewski, 2022).

Okonomische Aspekte - der ,,Business Case*

Wenn es um Fragen zur Einfihrung von GDM geht, so wird rasch der Diskurs um den
Skonomischen Mehrwert ins Spiel gebracht. Auch im Falle von Hochschulen ergeben
sich entscheidende Nutzen- und Mehrwertargumente, die im Sinne eines 6konomischen
Erfolges von ausgepragter Relevanz sind. Traditionell verstehen sich Hochschulen als
Wirkungsbereiche vielfaltiger Fachdisziplinen sowie unterschiedlicher Lehr- und For-
schungseinheiten und beférdern aufgrund der Vielfalt wissenschaftlicher Meinungen die
Generierung immer neuen Wissens (Terstriep, 2019). Dabei kann aus einer utilitaristischen
Perspektive auch in Betracht gezogen werden, dass der Einfluss konomischer Uber-
legungen den Wissenschaftsbetrieb und dessen Schwerpunktsetzungen entscheidend
beeinflusst (von Alemann & Shinozaki, 2020). Gezielte Férderprogramme und Finanzie-
rungsformen werden durch den Anwendungs- und konkreten Umsetzungsdruck getriggert
und der Wettbewerbsgedanke als konkreter Nutzenaspekt im nationalen und interna-

tionalen Vergleich betont. Je nach Erfiillungsgrad werden auch im Vielfaltsmanagement
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von hochschulischen Leistungsbereichen vor allem auch im dsterreichischen FH-Sektor
entsprechende Ziele gesetzt, um konkret bei Calls des BMBWF zusé&tzlich finanzierte
Studienplétze zu akquirieren, neue Zielgruppen von Studierenden fir die Studienangebote
anzusprechen und die Positionierung und Profilbildung der Fachhochschul-Institution zu
starken (Gaisch & Rammer, 2020).

Normenbildende Aspekte - der ,Equity Case*
Gleichstellung und Gleichberechtigung zielen im Fall des Equity Case darauf ab, Chan-
cengleichheit und Beseitigung von Unterreprésentation der Geschlechter zu erreichen
(Mangold, 2019). Mit generellerem und intersektional gedachtem Zugang sollen Teilhabe
und Gleichstellung auch im Sinne inklusiver Politik und Handhabe realisiert werden. Bei
dieser Perspektive dominieren Aktivitaten in den Bereichen des Gender Mainstreamings
und/oder der Umgang mit Beeintréchtigung/Behinderung in Richtung Diversitéts-
strategien und deren Umsetzung in den einzelnen Hochschulen mit unterschiedlicher
Auspragung (Wroblewski & Striedinger, 2018). Der konkrete Mehrwert fiir Hochschulen
besteht hierbei vor allem im Aufbau von Legitimit&t und Reputation durch wertschat-
zenden Umgang, um fiir die Anspruchsgruppen der Studieninteressierten, der Politik, der
Wirtschaft und der Gesellschaft attraktiv zu sein. Wesentlich erscheint dabei jedoch,
dass diese Gleichstellungsaktivitdten nicht nur als kommunikativ-strategisches Mittel zur
Imagebildung eingesetzt werden, sondern im Sinne einer normenbasierten, nachhaltigen
Equity-Diversity-Kultur nachhaltig verankert und gelebt werden (Judd & McKinnin, 2021).
Dariiber hinaus betrachtet Bihrmann (2020) das Begriindungsnarrativ des
Equity Case auch im Sinne einer sowohl reflexiv-kritischen wie auch emanzipatorischen
Perspektive, wonach soziale Gerechtigkeitsdiskurse zu fihren, zu bewerten und ent-
sprechende MaBnahmen zu setzen sind. Des Weiteren stellt der Equity-Ansatz eine
fruchtbare Basis zum Ausgleich rein 6konomisch getriebener GDM-Arbeit — vor allem vor
dem Hintergrund der kompetitiven Ausrichtung ésterreichischer Fachhochschulen - dar
(Gaisch et al., 2019).

Qualitatstreibende Aspekte - der ,Excellence Case*

Um die Wirksamkeit von GDM-Arbeit nachhaltig zu sichern, regt die Literatur eine holis-
tische Herangehensweise in der Realisierung an (Gaisch et al., 2019). Es geht dabei nicht
um ein ,Entweder-oder®, sondern vielfach um das so wertvolle ,Sowohl-als-auch* und
einen eklektizistischen und pluralistischen Zugang, der es erméglicht, GDM nicht nur als
additive Aufgabenstellung zu betrachten, sondern vielmehr im Sinne einer Querschnitts-
materie in alle hochschulischen Leistungsbereiche und Strategien miteinzubeziehen. Denn
bei Analyse von Begriffsdefinitionen zu ,Excellence finden sich zahlreiche weiterfiihrende
und vielseitig gestaltbare Wege zur Steigerung der institutionellen wie individuellen
Reflexionsfahigkeit, des damit verbundenen Lernens und der Innovation sowie der
Méglichkeiten, wertschépfende Verbindungen von Qualitéts- und Kulturentwicklung in
aufbau- wie ablauforganisatorischer Hinsicht zu etablieren und zu stérken. Die bereits

angefihrten externen Anreize, wie die Auslobung von Preisen und Auszeichnungen (z.B.
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der Diversitas-Preis des Bundesministeriums fir Bildung, Wissenschaft und Forschung),
die kriterienbezogene Vergabe von Bundesférdergeldern fiir den Studienbetrieb (Frauen
in MINT, Einbezug von Gendergerechtigkeit in alle hochschulischen Leistungsbereiche)
sowie der nunmehr gesetzliche Gestaltungsauftrag, einen Gleichstellungsplan im Sat-
zungsrang zu verdffentlichen und zu realisieren, sind qualitatsgeleitete Perspektiven, die

fur Fachhochschulen einen entsprechenden Gestaltungsimperativ darstellen.

Vielfalt und Resilienz — der ,,Diversilienz Case*

Vor dem Hintergrund der Uberlegungen, dass Hochschulen in einem vielfaltigen Wett-
bewerb stehen und dariber angesichts einer dynamischen Umwelt — der VUCA-World
(volatile/uncertain/complex/volatile) — hohe institutionelle Flexibilitdt und Wendigkeit
unter Beweis stellen miissen, nimmt auch die Bedeutung von organisationaler Resilienz
im Zusammenhang mit gelebter Vielfaltskultur zu. Der Begriff der Resilienz ist hierbei in
der Literatur sowohl aus Evolutions-, Pfadabhéngigkeits- und Transformationstheorien
ableitbar. Es stehen somit Umwelteinfliisse, damit in Zusammenhang stehende Ver-
&nderungserfordernisse und Weiterentwicklungsanspriiche im Sinne organisationalem
Lernens in einem kontinuierlichen Wechselspiel (Tokarski et al., 2022). Als besonders
herausfordernd erweist sich in der VUCA-World der Anspruch, méglichst viele Perspekti-
ven der Verdnderungsbereitschaft in die strategische Weiterentwicklung einzubeziehen
und schlieBlich auf zukiinftige Herausforderungen antizipierend zu reagieren. Vor diesem
Hintergrund stellten Hittmeir et al. (2021) die Frage, inwieweit Kompetenzentwicklung
und Professionalisierung des Vielfaltsmanagements in Organisationen zur Steigerung von
Resilienz beitragen kénnen. Unter Beleuchtung zahlreicher Vielfaltsdimensionen, wie jener
der sozialen, gesellschaftlichen, biologischen und ékonomischen Diversitat, lassen sich
Synergien ableiten, die genlitzt werden kdnnen, um mit Unsicherheit besser umgehen zu
kénnen und Systeme strukturiert und geplant miteinander zu verschranken. Ziel dabei ist,
dhnlich wie beim Ambidexterity-Konzept, ein stabiles Gleichgewicht zwischen Konstanz
und Veradnderung sowie zwischen Risiko und Sicherheit herzustellen. Der konkrete Nutzen
und Mehrwert aus dem Diversilienz Case resultiert somit aus einem kontextualisierten
Zusammenspiel aller unterschiedlichen Zugénge. Vor dem Hintergrund der aktuellen
Rahmenbedingungen rund um die Auswirkungen der Pandemie auf Wirtschaft und Ge-
sellschaft sowie den Gesundheitsbereich ergeben sich fir Fachhochschulen vielfaltige
neue Gestaltungs- und Handlungserfordernisse, die mit organisationaler Resilienz und
Diversitatskompetenz verbunden sind. Aus diesem Blickwinkel eréffnen sich insbesondere
fur die Hochschulforschung zusétzliche Evidenz- und Studienbereiche, die es in weiterer
Folge zu beleuchten und zu analysieren gilt, um weiterfihrend den Hochschulleitungen
konkrete Hinweise und Handlungsempfehlungen fir Weiterentwicklungsbereiche zu

bieten.
Implementierungserfordernisse

Wie gezeigt, erfordert der Umgang mit Diversitat eine kritische und reflektierte Aus-

einandersetzung mit Heterogenitét, Differenzen und Ungleichheiten. Das Konzept der
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Beriicksichtigung mehrdimensionaler Aspekte — der Intersektionalitdt — ermdglicht,
unterschiedliche Kombinationen verschiedener Diversitdtsaspekte zu identifizieren
und Bedarfs- und Erwartungshaltungen zu reflektieren (Gaisch & Aichinger, 2016). Dies
stellt eine diversitatssensible Gesellschaft und insbesondere eine diversitatsorientierte
Organisation vor groBen Gestaltungs- und Handlungsaufwand und Ressourcenbedarf
(Biihrmann, 2010; Eberherr, 2012). Diversitatssensible Hochschulen, im Kontext dieses
Beitrags insbesondere Fachhochschulen in Osterreich, verfiigen tiber vielfaltige Wege
der Ansprache und Kommunikation mit verschiedenen Stakeholdergruppen. Additiv
bilden zahlreiche extern vorgegebene globale, européische, nationale und regionale
Strategieziele hohe Anspriiche an das Leistungsportfolio und ein damit in Zusammen-
hang stehendes GDM. Je nach Kontext und Zugang wurden unterschiedliche Méglich-
keiten zur Implementierung identifiziert und analysiert (Eberherr, 2020). So lassen sich
auch fir den &sterreichischen FH-Sektor und dessen Institutionen unterschiedliche
Einfiihrungs- und Evaluationsstrategien des Gender- und Diversitymanagements ent-
weder durch ihre prozedurale Logik, ihre Anndherung an den Themenbereich durch
Veradnderung der organisationalen Kultur und bisweilen auch durch MaBnahmen im
institutionellen Mikrobereich charakterisieren (Gaisch & Rammer, 2020). Sie kénnen aber
auch als holistisch konstruiertes Konzept ganzheitlicher und inkrementeller Entwicklung
verstanden werden (Warmuth, 2012). Herausfordernd dabei ist, dass es eben keinen
.one-best-way" gibt — oftmals gilt es, verschiedene Ansé&tze miteinander zu verbinden.
Wichtig ist, dass die Auswahl der Strategie und die MaBnahmen der Implementierung
kontext- und situationsadaquat erfolgen.

Die 8sterreichischen FHs haben bereits einige MaBnahmen im Sinne des Res-
sourcen- und Strukturaufbaus gesetzt und die strategischen Planungsdokumente (v. a.
die Gleichstellungspldne) und Informationen auf den Homepages zeigen, dass die
Verantwortungsiibernahme der hochschulischen Fithrung zunehmend wéchst. Die Ver-
ankerung im Sinne einer FH-internen Ressortzusténdigkeit hat sich dabei als besonders
wirkmé&chtig erwiesen. Da das Themenfeld Gender- und Diversitymanagement einen
eigenen Leistungsbereich darstellt, ist es weiters von Bedeutung, eine konkrete Stelle
sowie Funktionstréagerschaft einzurichten, welche tber fachliche Expertise verfigt,
die eingeleiteten Initiativen und die konkreten MaBnahmen umzusetzen (Gaisch et al.,
2017). In der Vergangenheit wurde GDM vielfach als ,add-on* im Leistungsportfolio
betrachtet — existieren dazu ndmlich auch keine Verbindungen aus den gesetzlichen
wie qualitdtsbezogenen Nachweiserfordernissen. Das ,Nebeneinander” unterschied-
licher Zusténdigkeitsbereiche, die (iberwiegend hohe Fragmentierung organisationaler
Prozesse zur Leistungserstellung sowie der Umstand, dass organisationaler Change
wesentlich durch die Verdnderungsbereitschaft der Organisationsmitglieder bestimmt
wird, sind zentrale Aspekte, welche bei der Konzeptualisierung fiir GDM innerhalb
eines institutionellen Kontextes zu beriicksichtigen sind. Diesbeziiglich ist vor allem
auch mit Blick auf die Etablierung einer gemeinsam getragenen Vorgehensweise und
Kultur auf die Ermdglichung kollektiver Lernméglichkeiten und auf wechselseitigen

Dialog unerlasslich.
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Um GDM nachhaltig zu verankern, ist es unabdingbar, Multiplikator:innen innerhalb
der Organisation zu identifizieren und miteinzubinden, um sich z.B. in Form einer Arbeits-
bzw. Projektgruppe oder idealerweise im Sinne einer institutionalisierten Einheit / eines
Gremiums der Umsetzung bzw. Operationalisierung von Vielfaltsagenden widmen (Brocke
et al,, 2020; Preymann & Park, 2020). Mittels dieser aufbauorganisatorischen Verankerung
gelingt eine raschere Durchdringung der Strukturen und Prozesse. Idealerweise wird das
eingerichtete Gremium im Sinne der funktionalen Diversitat mit Vertreter:innen unter-
schiedlicher Organisations-, Funktions- und Aufgabenbereiche zusammengesetzt. Dies
tradgt zu mehr Perspektivenvielfalt und damit zu einem breiten Diskurs iber mégliche
Ansatzbereiche der Umsetzung bei. Diversitatskultur kann mittels dieser MaBnahmen
breiter entwickelt und innerhalb der Hochschule kommuniziert und vorgelebt werden. Es
bedarf dazu eines auf Diversitat ausgerichteten Leitbildes, korrespondierender Gleich-
stellungs- und Entwicklungsplane mit entsprechender MaBnahmenplanung, die Definition
und Verabschiedung von Leitlinien, der Festlegung eines Themen-/Ressortbereichs in der
Hochschulleitung sowie Gender- und diversitatssensible Dienstordnungen und Rahmen-
setzungen (Richtlinien etc.). Wesentlicher — und noch sehr wenig ausgeprégt - ist fur
die Zukunft, die MaBnahmen nachhaltig zu verankern und regelmaBigem Monitoring und
Controlling zu unterziehen. Denn diese Messungen schaffen Transparenz und Klarheit

um die Wirkkraft der definierten Initiativen.
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1.7 FEMtech KARRIERE.
EIN ANREIZ ZUM KULTURWANDEL

Alexia Bumbaris

Das Férderangebot FEMtech Karriere adressiert Strukturen und Prozesse in Organisa-
tionen und mdchte damit mittel- und langfristig einen Kulturwandel unterstitzen. Im
Sinne des Gendered-Innovation-Ansatzes nach Schiebinger und Schraudner (2011) zielt
FEMtech Karriere darauf ab, die geférderten Organisationen zu veréndern (fixing the in-
stitution), indem Karrierehindernisse abgebaut und innerbetriebliche Strukturen gedndert
werden. Dies sollte in den Organisationen mittel- und langfristig dazu beitragen, dass
die Frauenanteile in allen Bereichen und auf allen Hierarchieebenen gesteigert werden
(fixing the numbers) und durch die Unterstiitzung firr die Karriereplanung und Position
von Frauen in den Organisationen sowie den Aufbau von Gender-Awareness sich auch
die Frauen selbst unterstitzt finden (fixing the women). FEMtech Karriere soll im Sinne
einer Gleichstellungspolitik wirken, die den ,strukturellen Wandel“ (Ministry of Education
and Culture, 2021, S. 12) anstrebt und sowohl individuelle als auch institutionelle Faktoren

beriicksichtigt, um die Reproduktion nachteiliger Strukturen fir Frauen zu beenden.

Charakteristika der Férderung FEMtech Karriere

FEMtech Karriere wird im Auftrag des Bundesministeriums fir Klimaschutz, Umwelt,
Energie, Mobilitat, Innovation und Technologie (BMK) seit 2011 im Férderschwerpunkt
Talente (2004-2010 im Programm FEMtech) von der Osterreichischen Forschungsfér-
derungsgesellschaft (FFG) abgewickelt.

Mehr Frauen in naturwissenschaftlichen und technischen Berufen auf allen Hie-
rarchieebenen beschéaftigen und férdern sowie gute und faire Rahmenbedingungen fir
Beschaftigte aller Geschlechter in Forschung, Technologie und Innovation (FTI) schaffen
— das sind zentrale Ziele von FEMtech Karriere. Anders gesagt: Die Férderung FEMtech
Karriere setzt Anreize zum Kulturwandel fir forschende Unternehmen und auBeruni-
versitére Forschungseinrichtungen im naturwissenschaftlich-technischen Bereich.

Die Projektdauer kann zwischen sechs und 24 Monaten liegen. Die maximale
Forderhdhe betréagt 50.000 EUR mit einer Férderquote von 50-70 %, abh&ngig von der
UnternehmensgréBe. Der Rest ist durch Eigenmittel einzubringen. Bei der iiberwiegen-
den Anzahl der bisherigen Projekte wurde die max. Férderhéhe beantragt (FFG, 2022).

Zur Durchfithrung des Projekts ist eine nachweisbare Genderexpertise*' not-
wendig. Die Genderexpertise kann durch Mitarbeitende im Unternehmen oder durch

externe Personen eingebracht werden. Bei der Mehrheit der genehmigten Projekte wird

41  Explizites Fachwissen im Bereich Gender Mainstreaming und Chancengleichheit und Er-
fahrung in der Umsetzung dementsprechender MaBnahmen.
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diese Genderexpertise durch externe Personen in das Projekt gebracht, meist durch
Berater:innen und Trainer:innen mit einem entsprechenden T&tigkeitsschwerpunkt. Hier
kommt eine weitere Eigenheit von FEMtech Karriere zum Tragen, die mit dafir sorgt,
dass die Projekte wirklich maBgeschneidert zur Organisation passen. Es wurde bewusst
auf eine Deckelung der Drittkosten*? verzichtet. Dadurch kann die Genderexpertise
auch in Organisationen gebracht werden, die hier noch keine Ressourcen haben, was
insbesondere kleinen Organisationen entgegenkommt. Mit der Durchfiihrung des Projekts
wird im Unternehmen interne Kompetenz bzw. Expertise neu aufgebaut oder weiter
vertieft. Um diesen organisationsinternen Aufbau an Genderexpertise sicherzustellen,
sind die dafir erforderlichen MaBnahmen im Antrag inhaltlich zu beschreiben und die
entsprechenden Ressourcen der Drittleistung kostenmaBig einzuplanen.

Die Organisationsentwicklung soll ber die Bearbeitung unterschiedlicher
Themenbereiche erzielt werden, die in einem FEMtech Karriere Projekt in Form von
Modulen nach dem jeweiligen Bedarf abgedeckt werden kénnen: Zunachst geht es um
den Aufbau von Genderkompetenz*® im Unternehmen, beispielsweise mittels Trainings.
Neben diesem verpflichtenden Modul kénnen Unternehmen weitere Module aus den
Bereichen Chancengleichheit, Frauenférderung oder, wie erstmals im Rahmen der Aus-
schreibung 2021, zum Gleichstellungsplan passgenau zu ihrem Bedarf wahlen. Oft geht
es in einem Projekt um die Verbesserung des Personalmanagements, etwa im Bereich
Recruiting oder Employer Branding. Mit gendersensibler Kommunikation wird organi-
sationsintern ein neuer Rahmen gesetzt sowie die Offentlichkeitsarbeit neu gestaltet.
Die Herstellung der Work-Life-Balance wird zum Beispiel durch variable Arbeitszeit-
modelle oder Karenzmanagement unterstitzt. Mit Coaching oder Mentoring wird die
Karriereentwicklung qualifizierter Mitarbeiterinnen geférdert. Dariiber hinaus kann ein
Gleichstellungsplan erarbeitet werden. Alle diese MaBnahmen adressieren Praxen und
Normen, die als ,Unternehmenskultur oder ,Arbeitskultur® bezeichnet werden — und
die einer Gleichstellung oft im Wege stehen.** Uber die Beeinflussung der strukturellen
Rahmenbedingungen von (Forschungs-)Arbeit in den geférderten Organisationen soll
ein Kulturwandel angestoBen werden.

Die Zusammenstellung von Modulen aus unterschiedlichen Themenfeldern muss
bei einem FEMtech Karriere Projekt vor allem eins sein: auf die Bedirfnisse der jeweiligen

Organisation abgestimmt. Dementsprechend unterschiedlich werden diese in Abhéngig

42 Kosten fir Leistungen Dritter, im Kontext von FEMtech Karriere meist facheinschlagige Be-
ratungsunternehmen. In zahlreichen durch die FFG abgewickelten Férderungen gibt es eine
Deckelung der Drittkosten bis ca. 30 %, um sicher zu stellen, dass die Forschung und der
Wissensaufbau tatsachlich in den geférderten Organisationen stattfinden.

43 Genderkompetenz wird in diesem Zusammenhang als Schliisselqualifikation verstanden, um
relevante Geschlechteraspekte zu erkennen und gleichstellungsorientiert zu bearbeiten.

44 Zur Bedeutung von Arbeitskultur fiir Gleichstellung und deren 8konomischen Mehrwehrt
siehe Sweet & Shook (2020).
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keit von den Rahmenbedingungen in den Projekten genutzt.*®* FEMtech Karriere férdert
damit strukturelle und nachhaltige MaBnahmen, die zur Chancengleichheit von Personen
unterschiedlichen Geschlechts in forschungs- und technologieintensiven Unternehmen
und auBeruniversitéren Forschungseinrichtungen fiihren. Durch gezielte MaBnahmen zur
Férderung von Frauen kann dem Mangel an qualifizierten Forschenden und technischen
Fachkraften entgegengewirkt werden.

Damit ein FEMtech Karriere Projekt tatsachlich auf die Bediirfnisse der jeweiligen
Organisation abgestimmt ist — maBBgeschneidert sozusagen —, muss vorab eine Analyse
des Istzustandes in der Organisation durchgefiihrt werden. Anhand dieser Analyse
werden dann die einzelnen MaBnahmen gesetzt. Die Analyse wurde mit der Ausschrei-
bung FEMtech Karriere-Check fiir KMU in den Jahren 2015 bis 2018 geférdert.*® Er bot
kleinen und mittleren Unternehmen eine einfache Méglichkeit zum Einstieg in das Thema
Chancengleichheit und diente als Vorbereitung fiir zukiinftige FEMtech Karriere Projekte.
Konkret wurde die Erstellung einer Genderanalyse unter Einbeziehung von externem
Know-how geférdert. Darauf aufbauend wurden konkrete MaBnahmen zur Gleichstellung
von Frauen und Ménnern abgeleitet. Die Evaluierung von FEMtech Karriere und FEMtech
Karriere-Check fir KMU zeigte, dass der Karriere-Check den Unternehmen tatséchlich
einen guten Einstieg in die Gleichstellungsthematik bot und auch denjenigen Organi-
sationen half, die mit der Stellung eines Antrags fiir FEMtech Karriere zunéchst noch
Uberfordert waren (Dorr et al., 2020, S. 88). 71% der Organisationen, die einen FEMtech
Karriere-Check fur KMU in Anspruch nahmen, reichten danach auch einen Antrag fir ein
FEMtech Karriere Projekt ein. Zudem fehlt in kleinen Organisationen oft das Geld, um
vor Antragstellung eine Genderanalyse in Auftrag zu geben. Die Nachfrage nach dem
FEMtech Karriere-Check fiir KMU weist auf einen generellen Umstand hin, der eine Hiirde
fur die Einreichung von FEMtech Karriere Projektantrégen darstellen mag: Es ist einiges
an Vorwissen ndtig, um einen solchen Antrag stellen zu kénnen. Zudem missen die Unter-
nehmen bereits in irgendeiner Weise zum Thema Chancengleichheit ,vorsensibilisiert*
sein, um Uberhaupt an eine Einreichung zu denken. Denn ein FEMtech Karriere Projekt
bedeutet, dass man sich grundlegend mit Changemanagement und Organisationsent-
wicklung besché&ftigen will und dafiir auch die entsprechenden Ressourcen aufbringen
kénnen muss. Dieser Befund wird verstarkt durch Ergebnisse aus der Evaluierung von
FEMtech Karriere: Die Giberwiegende Mehrheit der geférderten Organisationen hatte
bereits mit der FFG Kontakt und wurde aufgrund der direkten Ansprache durch die
FFG auf FEMtech Karriere aufmerksam beziehungsweise durch die eigene aktive Suche

im Angebot der FFG. So kommt es, dass tendenziell eher Organisationen an FEMtech

45  Siehe Hauptzielsetzungen der FEMtech Karriere Projekte, beteiligte Organisationen etc. bei
Dorr et al. (2020, S. 77 ff.).

46 Eckdaten FEMtech Karriere-Check fiir KMU: max. Férderhéhe 10.000 EUR, max. Férder-
quote 80 %, max. Gesamtkosten 12.500 EUR, Eigenmittel erforderlich, Laufzeit max. zwélf
Monate. Aufgrund der geringen Inanspruchnahme wurde seitens des BMK entschieden,
dieses Férderangebot nicht fortzufihren.
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Karriere teilnehmen, die mit den durch die FFG abgewickelten Férderungen und dem

Thema Chancengleichheit bereits Erfahrungen gesammelt haben.

Wirkung und Nutzen von FEMtech Projekten

Die mit einem FEMtech Karriere Projekt verbundenen Zielsetzungen sind ambitioniert.
Kann denn erreicht werden, was anvisiert wird? Hier liefert die Evaluierung ein positi-
ves Bild (Dorr et al.,, 2020, S. 133): Durch die FEMtech Karriere Projekte konnte in den
durchfiihrenden Organisationen insbesondere die Genderkompetenz erhéht werden.
Awareness und Akzeptanz fir das Thema Chancengleichheit konnten gesteigert werden.
Diese gesteigerte Awareness betraf sowohl die Mitarbeitenden als auch die Ebene der
Geschéaftsfihrung. Eine langfristige Berticksichtigung der Genderthematik wurde in den
meisten Organisationen sichergestellt, z.B. durch die Nominierung von Genderbeauf-
tragten, durch Genderleitfdden oder Aktionspléne. FEMtech Karriere wirkt also sehr kon-
kret als Instrument zur Bewusstseinsbildung. Optimiert wurden die AuBendarstellung und
die Steigerung der Attraktivitat als Arbeitgeber:in. Arbeitsbedingungen generell und die
Work-Life-Balance im Besonderen wurden verbessert. Motivation dafiir war, die Bindung
der Mitarbeitenden zu steigern und neue Personenkreise anzusprechen. Qualifizierungs-
und Karriereplanungsaktivitdten von Frauen in den beteiligten Organisationen wurden
verbessert. Es zeigten sich vielfaltige Aktivitdten zur Unterstitzung der Karriereplanung,
wobei ein hoher persénlicher Nutzen in den Fallstudien der Evaluierung deutlich wurde
(Dorr et al., 2020, S. 150). Meist wurden auch soziale Aktivitaten gestartet, wovon die
jeweilige Teamidentitat und das Miteinander in den Organisationen profitierten. Konkrete
Steigerungen der Frauen- und Forscherinnenanteile zeigten sich nur selten. Immerhin
verzeichnete fast die Halfte der befragten Organisationen eine gestiegene Zahl an
Bewerberinnen, was der Nutzung neu konzipierter Bewerbungs- und Recruitingtools
und dem AuBenauftritt geschuldet sein sollte. Ursachen fiir die nur langsam steigende
Zahl an Frauen in technischen bzw. forschenden oder Filhrungspositionen wurden unter
anderem im begrenzten Angebot an weiblichen Fachkraften gesehen.

Die Evaluierung von FEMtech Karriere zeigte, dass die Rolle der Fiihrungskrafte
fur die Projekte sehr wichtig ist. Die erste Initiative zur Teilnahme kommt haufig von
den Mitarbeitenden, die die Férderung recherchieren, die Projekte konzipieren und die
Geschéftsfiihrung von der Sinnhaftigkeit eines FEMtech Karriere Projektes liberzeugen.
Das Commitment der Filhrungsebene ist also entscheidend fir das Zustandekommen
eines FEMtech Karriere Projekts, wie auch fir seine erfolgreiche Durchfiihrung. Neuere
Studien aus dem Bereich der Unternehmensberatung unterstreichen diesen Befund. Die
Rolle der Fiihrungskréfte fur die Unternehmenskultur im Allgemeinen und die Chancen-
gleichheit im Besonderen ist essenziell. Oft besteht zwischen Fiihrungskréften und Mit-
arbeitenden eine Diskrepanz in der Wahrnehmung des Themas Chancengleichheit, da die
Fihrungskréfte die Lage als deutlich positiver einschétzen, als sie von den Mitarbeitenden
wahrgenommen wird (Sweet & Shook, 2020, S. 11ff.). Zudem wird von Fiihrungskréften
oft unterschatzt, dass mit einem inklusiveren Arbeitsklima bessere Ergebnisse erzielt

werden kénnen und diversere Teams der Innovationskraft zutraglich sind. Es besteht also
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ein weit verbreiteter ,blinder Fleck” bei grundlegenden Managementaufgaben. Dieser
Zusammenhang dirfte einer der Griinde sein, warum FEMtech Karriere eine Férderung
mit einer eher moderaten Nachfrage ist.

Im Kontext von FEMtech Karriere hat sich folgender Anreiz als wirksam gezeigt:
Bereits bevor die Erstellung eines Gleichstellungsplans (Gender Equality Plans) fir
Forschungseinrichtungen verpflichtend wurde, um auf EU-Ebene Férderungen erhalten
zu kdnnen, hat das BMK reagiert und FEMtech Karriere entsprechend adaptiert. Mit der
Ausschreibung 2021 wurde ein neues Modul ,Gleichstellungsplan® in FEMtech Karriere
aufgenommen. Dieser explizite Hinweis im Ausschreibungsleitfaden zur Férderbarkeit
von Gleichstellungsplénen hat bewirkt, dass das Interesse an FEMtech Karriere gestiegen
ist und mehr Organisationen (vor allem auBeruniversitére Forschungseinrichtungen) an
Forderantragen arbeiten. Die FEMtech Karriere Projekte werden neuerdings also ganz
gezielt gemeinsam mit anderen MaBnahmen auch fiir die Erstellung eines Gleichstellungs-
plans genutzt, um diesen als Referenz fiir andere Férderungen anfiihren zu kénnen. Dies
zeigt, dass das Setzen von Anreizen wirkt, insbesondere wenn es gelingt, die einzelnen
MaBnahmen aufeinander abzustimmen.

Da der Frauenanteil in den forschenden Unternehmen nur sehr langsam steigt, ist
ein systemischer Ansatz nétig, um mehr Frauen in Naturwissenschaften und Technik zu
bringen. Schon in den Kindergéarten muss damit begonnen werden. Das 6sterreichische
Bildungssystem tut sich damit schwer und mehr oder weniger punktuelle Initiativen und
Férderungen kénnen das System nicht andern, weil sie eine begrenzte Reichweite haben.
Unternehmen und Forschungseinrichtungen sitzen eher am Ende der Leaky Pipeline,
daher ist ihr Handlungsspielraum zur Problemlésung begrenzt. Sehr wohl kénnen diese
aber einen Beitrag leisten, um weniger Frauen an andere Branchen zu verlieren. FEMtech
Karriere Projekte kdnnen hierbei ein passendes Instrument sein. Natirlich gibt es Bran-
chen, in denen weibliche Fachkréfte rar sind. Mit dem entsprechenden, zielgerichteten
Engagement von Unternehmen ist es sehr wohl méglich, auch in diesen Branchen aus
dem deutlich geringeren Pool an weiblichen Fachkraften zu schépfen und Frauen fiir die
eigene Organisation zu finden.

Das fiihrt zu einem wichtigen Aspekt von Verbesserungspotenzial, der fiir FEM-

tech Karriere gilt, aber auch viele andere GleichstellungsmaBnahmen:

,Um wirkliche strukturelle Anderungen der Rahmenbedingungen fiir mehr Chancengleich-
heit in Naturwissenschaft und Technik zu schaffen, miissten FEMtech Karriere Projekte in
wesentlich mehr Unternehmen und Forschungseinrichtungen durchgefiihrt werden, um eine
kritische Masse an ,gegenderten’ Organisationen und in weiterer Folge Spillover-Effekte zu
erzeugen. Die gréBte Herausforderung ist daher, mehr Unternehmen und Forschungsein-
richtungen fiir das Instrument zu gewinnen. Dafir missten breite MobilisierungsmaBBnahmen
sorgen, die weit (ber die ,Talente-Klientel’ hinausgehen und die typischen FFG-Férderneh-
merlnnen umfassen. Dies bedeutet aber auch eine entsprechende substantielle Erh6hung
der finanziellen Mittel fiir PR-MaBBnahmen und Zielgruppenmobilisierung fiir ein Instrument,

das erst mittel- bis langfristig seine Wirkung entfaltet.“ (Dorr et al., 2020, S. 143f.)
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Soll FEMtech Karriere eine gréBere Wirkung im System von FTl und Forschungsférderung
entfalten, misste es auch gréBer skaliert werden. Da vielen Unternehmen FEMtech
Karriere unbekannt ist und sie den Nutzen von mehr Chancengleichheit nicht erkennen,
bedirfte es einer groB angelegten Steigerung des Bekanntheitsgrades. Wie oben be-
reits dargelegt wurde, gibt es im Unternehmenssektor einen ,blinden Fleck” rund um
Chancengleichheit als Managementaufgabe, die auch aus 6konomischen Griinden wichtig
genommen werden sollte. Eine Mdglichkeit sehen die Verfasser:innen der Evaluierung
darin, das Gewinnen von Fachkraften in den Vordergrund zu stellen oder mehr auf Unter-
nehmenskarrieren und Weiterbildung zu setzen. Weiteres bedarf es eines Mainstreamings
des Themas: Die Themen Chancengleichheit und Frauenférderung miissen verstérkt
als Querschnittsthemen begriffen werden und entsprechende Berticksichtigung in den
Themen und Schwerpunkten des BMK finden sowie deren Informationskanéle auch fiir
FEMtech Karriere geniitzt werden. Ob Gleichstellungspléne verpflichtend fiir die nationale
Forschungsférderung vorgegeben werden sollten und inwieweit damit die Bekanntheit
und Inanspruchnahme des Férderangebots FEMtech Karriere steigerbar wére, bleibt zu
diskutieren. Die aktuellen EU-Vorgaben und der Osterreichische Aktionsplan fiir den
Europgischen Forschungsraum schaffen ein window of opportunity, um den Anreiz fiir

einen Kulturwandel zu stérken. (Bundesregierung der Republik Osterreich, 2020a; 2020b)

Kulturwandel? FEMtech Karriere und Gleichstellungspolitik
Mit FEMtech Karriere wird der Ansatz verfolgt, dass mit der Férderung von Chancen-
gleichheit tiber die Zielgruppe der Frauen hinausgehend weitere Personenkreise von
verbesserten Strukturen in einer Organisation profitieren. Das soll fur eine verbesserte
Akzeptanz der MaBnahmen an sich und von Chancengleichheit im Allgemeinen sorgen.
In diesem Kontext ist oft die Rede von einem nétigen Kulturwandel. Nun sind
Struktur und Kultur eher schillernde und viel diskutierte Begriffe. Fir den Zweck dieses
Textes sei Kultur als das verstanden, was liber die messbaren oder sichtbaren Strukturen
wie zum Beispiel Arbeitsmarktzahlen oder Aufbau und Funktionsweise von Organisatio-
nen hinausgeht. Mit Kultur lieBen sich dann gesellschaftliche Normen, Uberzeugungen
und Praxen charakterisieren. Ein gutes Beispiel fir eine der Gleichstellung hinderliche
(Arbeits-)Kultur sind Stereotype und Vorurteile. Anhand von FEMtech Karriere l&sst sich
zeigen, wie Uber einen Eingriff in Strukturen eine Wirkung auf der kulturellen Ebene er-
zielt werden kann. Einerseits durch die Steigerung von Awareness, aber auch durch das
»Erleben* anderer Strukturen auf individueller Ebene. Um beim Beispiel der Stereotype
zu bleiben: Die Annahme, dass Frauen friher oder spéter fir die eigene Organisation
ausfallen, weil sie Reproduktions- und Care-Arbeit leisten miissen — und daher weniger
geeignet fir Schlisselpositionen seien oder auch liberhaupt keine so erstrebenswerten
Mitarbeitenden —, kann aufgebrochen werden, wenn Ménner ermutigt werden, in Karenz
zu gehen. Je normaler es fir Ménner in einer Organisation wird, (Ianger) in Karenz zu
gehen, desto weniger plausibel werden die fir Frauen negativen Stereotype. Dieser
Gedankengang zeigt ebenfalls, dass die Wirkung von FEMtech Karriere auf systemischer

Ebene derzeit begrenzt ist. Denn es brauchte sehr viele FEMtech Karriere Projekte, um
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viele Organisationen abzudecken, um eine gréBere Struktur aufbrechen zu kénnen und
nicht nur die ,Unternehmenskultur® der jeweiligen Organisation zu beeinflussen, sondern
auch die Arbeitskultur einer Branche, die Fachkultur einer wissenschaftlichen Disziplin
oder gar die Metaebene der Kultur an sich. So ist zu hoffen, dass sich die Anstrengun-
gen auf unterschiedlichen Ebenen gegenseitig verstérken. Darlber hinaus ist FEMtech
Karriere wegweisend: Der kulturelle Wandel beginnt in einzelnen Organisationen, hier
kdnnen erfolgreich verschiedenste Anreize zum Wandel gesetzt werden.

In Hinblick auf Anreize zum Kulturwandel und den Riickblick auf 20 Jahre Gleich-
stellungsbemiihungen im FTl-Kontext ist noch ein weiterer Aspekt diskussionswiirdig:
Wie wird die Chancengleichheit kommuniziert, wie kann eine hohe Reichweite erzielt wer-
den? Wie kénnen insbesondere Unternehmen erreicht werden? Die deutlich niedrigeren
Frauenquoten in forschenden Unternehmen® gegeniiber Universititen zeigen, dass die
Politik Bildungsinstitutionen direkt beeinflussen kann und dass es wesentlich schwieriger
ist, in Unternehmen Anreize zum Kulturwandel zu setzen. Unternehmen missen daher
erkennen, dass mit FEMtech Karriere auch MaBnahmen in den fiir sie relevanten Themen
»Fachkrafte finden und halten” und ,Attraktivierung als Arbeitgeber:in“ gesetzt werden
kénnen. Gleichstellungspléne und deren konsequente Umsetzung leisten dafiir einen
wesentlichen Beitrag. Es ist wichtig und richtig, die Gleichstellung der Geschlechter
als Ubergeordnetes Ziel zu postulieren und dieses zu férdern. In der Beratungspraxis
des Programmmanagements sowie in den Erfahrungen der Initiator:innen von Projekten
spiegelt sich wider, dass die 6konomischen Argumente die Uberzeugungsarbeit inner-
halb von Organisationen unterstiitzen. Seit 2011 wird daher der konkrete Nutzen fir
die Unternehmen zur besseren Veranschaulichung in den Ausschreibungsleitfaden, im

Kapitel ,Ausschreibungsziele®, beschrieben:

»Der Nutzen fiir Unternehmen durch ein FEMtech Karriere Projekt ist:

»  Steigerung der Attraktivitdt des Unternehmens fiir potenzielle Mitarbeitende

»  Steigerung der Zufriedenheit der Mitarbeitenden im Unternehmen

*  Gewinnung und Sicherung personeller Ressourcen

»  Steigerung der Innovations- und Wettbewerbsfshigkeit durch gemischte Teams*

(FFG, 2022, S.7).48

FEMtech Karriere stellt damit eine Férderung fiir Chancengleichheit und Frauenférderung
in Organisationen dar, die gleichzeitig aktuelle Herausforderungen wie beispielsweise
den Fachkraftemangel adressiert. Es ist ein starkes Signal, dass ein Bundesministerium
eine Férderung wie FEMtech Karriere Giber Jahre hinweg finanziert (Anzahl der geférder-

ten Projekte siehe: Dorr et al., 2020). Dahinter steht die Uberzeugung, dass es gut fir

47  Frauenanteil in F&E nach Durchfihrungssektoren 2019: 171% im Unternehmenssektor,
475 % im Hochschulsektor (Schiefer, 2022, S. 68).

48 Link zur jeweils aktuellen Ausschreibung und den Ausschreibungsdokumenten: https://
www.ffg.at/femtech-karriere/ausschreibung. Zugegriffen: 22.09.2022.
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die Biirger:innen Osterreichs ist, Chancengleichheit in forschenden Organisationen zu
férdern. Dieses Signal ist unmissverstandlich. FEMtech Karriere ist gemeinsam mit den
anderen gut aufeinander abgestimmten Férderungen des Férderschwerpunkts Talente
des BMK ein echter Leuchtturm. Denn mit FEMtech Karriere bekommen forschende
Unternehmen und auBeruniversitdre Forschungseinrichtungen im naturwissenschaft-
lich-technischen Bereich ein Instrument in die Hand, das ihnen viele Vorteile bietet. Mit
mehr in die Praxis umgesetzter Chancengleichheit kdnnen sie nicht nur das Arbeitsklima
verbessern, Mitarbeitende leichter finden und besser halten. Diversere Teams kommen
auch der Innovationskraft einer Organisation zu Gute. Mit einer besseren Verankerung
diverser Perspektiven auf Forschungsinhalte, getragen von diversen Teams, kénnten auch
qualitativ bessere Ergebnisse erzielt werden und Produkte und Dienstleistungen ent-
wickelt werden, die ndher am Markt sind, weil sie ndher am Menschen sind. Die FEMtech
Forschungsprojekte beispielsweise férdern derartige Projekte (siehe Kapitel 22). Dariiber
hinaus hat eine Forschung, die Chancengleichheit lebt, einen wichtigen Mehrwert fiir

die Demokratie, die sie férdert.
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1.8 Exzellenz: Impulse fiir Gendersensibilitat &
Forschungskultur — Laura Bassi Centres of Expertise

Eva Heckl, Charlotte Alber, Sabine Pohoryles-Drexel

Genese
Spatestens Anfang der 2000er-Jahre wurde die Unterreprésentanz von Frauen in Wis-
senschaft und Forschung nicht mehr nur auf akademischer Ebene, sondern auch auf
politischer Ebene thematisiert und die Férderung von Frauen im Feld aktiv eingefordert.
Dies nicht zuletzt aufgrund der Erkenntnis, dass das Barcelona-Ziel — eine Forschungs-
quote von 3% gemessen am BIP im Jahr 2010 — nur erreichbar sei, wenn mehr Frauen
fur das Wissenschafts- und Innovationssystem gewonnen und erhalten werden kénnen
(OECD, 2006; EC, 1999). Im deutschsprachigen Raum und somit auch in Osterreich war die
Anzahl der Frauen, insbesondere in der industriellen Forschung sehr niedrig (siehe dazu
z.B. EC, 2003; EC, 2009; FEMtech, 2009): ,Im Bezug zur Gleichstellung von Frauen und
Mannern gehort Osterreich statistisch betrachtet zu den Schlusslichtern Europas* heiBt
es dazu bei Greisberger & Schrattenecker (2005, S. 8), wobei insbesondere Frauen in
Fuhrungspositionen kooperativer Forschungseinrichtungen mit der Lupe zu suchen waren.
Da der Aufbau solcher Forschungszentren an der Schnittstelle von Wissenschaft
und Wirtschaft ein Schwerpunkt des Wirtschaftsressorts (Bundesministerium fir Wirt-
schaft und Arbeit - BMWA, heute Bundesministerium fiir Arbeit und Wirtschaft - BMAW)
war, beauftragte das BMWA eine Studie (Greisberger & Schrattenecker, 2005) zur Unter-
suchung der hauptséchlichen Griinde fir die eklatante Unterreprésentanz von Frauen in
der Leitung kooperativer anwendungsorientierter Forschungseinrichtungen. Auf Basis
dieser Erkenntnisse sollte in der Folge ein Konzept zur Ausgestaltung eines Férderpro-
gramms fiir kooperative Forschungszentren unter der Leitung von Frauen ausgearbeitet
werden. Dabei wurden bestehende vergleichbare Férderprogramme (Kompetenzzentren
(K plus), Christian Doppler (CD)-Labors) untersucht und Interviews mit Programmver-
antwortlichen, Zentrumsleiter*innen, Genderexpert*innen sowie Gespréchsrunden mit
zahlreichen interessierten Wissenschafterinnen gefiihrt. Als wesentliche Griinde, warum
Frauen so selten ein kooperatives Forschungszentrum leiten, wurden in erster Linie

strukturelle Faktoren ins Feld gefiihrt, insbesondere:

* Vergabeverfahren: Informelle Verfahren, intransparente Bewertungskriterien und
unterschiedliche BewertungsmaBstébe bei Frauen und Ménnern.

+ Evaluierungskriterien: Orientierung an mannlichen Karrieremustern — Frauen
weisen &fter unterbrochene Beschéaftigungsverlufe auf, die sich dann in der
Anzahl der Publikationen sowie einer geringeren Themenfokussierung nieder-
schlagen; zudem kommt zu einer geringeren Zuschreibung wissenschaftlicher

Ergebnisse.
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¢ Unzureichende Kontakte zur Industrie und geringere Netzwerkeinbindung: Resul-
tate sind weniger Frauen in Auswahlgremien und eine geringere Sichtbarkeit von

Frauen in der Community.

Aus der Studie ging eindeutig die ,Forderung nach einem eigenen Programm zur Nutzung
des Potenzials von Frauen fiir die Leitung von kooperativen Forschungseinrichtungen®
(Greisberger & Schrattenecker, 2005, S. 10) hervor.

Das Férderprogramm
Vor diesem Hintergrund wurde das Programm ,Laura Bassi Centres of Expertise* (LBC)
als einmalige Impulsaktion konzipiert und nach Laura Bassi, der ersten Universitatspro-
fessorin Europas (Berufung im Jahr 1733 in Bologna), benannt. Im Rahmen des Impuls-
programms wurden ,kooperative Forschungszentren, die interdisziplindres und/oder
transdisziplindres Forschen auf Basis eines gezielten Forschungsmanagements von
Wissenschaft und Wirtschaft erméglichen“ (BMWA & FFG, 2008, S. 11) geférdert. Das
detaillierte Design des Programms wurde in Kooperation von BMWA und der Osterrei-
chischen Forschungsférderungsgesellschaft (FFG) entwickelt. Die Abwicklung erfolgte
dann im Auftrag des BMWA in der FFG.

Die Zielsetzungen des Programms waren laut Programmdokument (BMWA &
FFG, 2008) die folgenden:

+ Zielbereich Forschung: Forschungsprogramm von hoher wissenschaftlicher Quali-
tat (u. a. innovative Inhalte und Methoden, Inter- und Transdisziplinaritét der For-
schung, ausgezeichnete Forschungsergebnisse mit wirtschaftlicher Implikation).

+ Zielbereich Management: Explizites, gemeinsames Forschungsmanagement von
Partnern aus Wissenschaft und Wirtschaft (u.a. Know-how-Transfer zwischen
Wirtschaft und Wissenschaft, Forschungsleistung als Teamleistung, erfolgreiche
Verwertung der Forschungsergebnisse fiir Wissenschaft und Wirtschaft, wirt-
schaftlicher Erfolg des ,Laura Bassi Centres of Expertise®).

+ Zielbereich Karriere: Schaffen vielféltiger Karriereoptionen fiir Wissenschafter*in-
nen in der kooperativen Forschung (gezielte, breite Karriereentwicklung individuell
und als Team, Anteil an Forscherinnen entsprechend dem Forschungsfeld, Sicht-

barmachung wissenschaftlicher Leitungskompetenz).

Jedes Zentrum, das ist ein Konsortium mit mindestens je einer Forschungseinrichtung
und einem Unternehmen, wurde pro Jahr mit max. 320.000 EUR geférdert (max. Férder-
anteil 60%). Die Laufzeit der Zentren betrug sieben Jahre. Im Jahr 2013 erfolgte eine
Zwischenevaluierung mit einer Stop-or-Go-Entscheidung, wobei alle acht ausgewéhlten
Zentren fir die zweite Férderperiode empfohlen und nur ein Zentrum aus formalen
Griinden nicht weiter geférdert wurde. Durch das Programm sollten den Forscherinnen
Uber die Foérderung hinaus bessere Rahmenbedingungen ermdglicht werden, um ihr

Potenzial voll entfalten zu kénnen.
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Der Konzeption der Impulsaktion als lernendes Programm entsprechend wurde
dieses begleitend evaluiert. Die Evaluierung war mit starkem Fokus auf Lernméglich-
keiten und Feedbackschleifen sowie klaren Empfehlungen zur Programmsteuerung und
zum Programmverlauf konzipiert und sollte auch tbertragbare Elemente und Rahmen-
bedingungen, die zu mehr Chancengleichheit im Forschungssystem fihren kdnnen, fur

Stakeholder und die Forschungscommunity ableiten.
Besondere Rahmenbedingungen

Das Auswahlverfahren

Eine Voraussetzung fur das Gelingen des Programms im Sinne eines lernenden Pro-
gramms, in dem Neues erprobt wird, war es sicherzustellen, dass unbewusste Ver-
zerrungen entlang der vom Programm definierten Kriterien vermieden wurden. So gab
das Programmmanagement einen stark durchstrukturierten Prozess vor. Auch wurde die
Jury komplementér zusammengesetzt, sodass neben den klassischen Kriterien auch die
Zukunftspotenziale kompetent bewertet werden konnten. Die strukturierte Umsetzung
des Verfahrens stand unter der Maxime Gleichbehandlung nach innen und nach auB3en
sowie wertschatzender und transparenter Umgang und Kommunikation mit allen Jury-
mitgliedern und den Antragstellerinnen.

Die begleitende Evaluierung bestatigte, dass dies gelungen ist und das neu
entwickelte zweistufige Auswahlverfahren durchaus als einzigartig beschrieben wer-
den kann. Die wesentlichen Elemente dieses Verfahrens waren die folgenden (Heckl &
Dérflinger, 2014):

*  Wissenschaftliche Qualitat als sine qua non
Zunachst galt es, in der ersten Stufe des Auswahlprozesses die wissenschaftliche
Qualitat der Forschungszentren durch ein internationales Peer-Review-Verfahren
zu beurteilen. Damit fungierte das Kriterium der wissenschaftlichen Qualitat als
»Eintrittsbarriere” und stellte sicher, dass durch das Programm exzellente Forschung

geférdert wird.

+ Bericksichtigung der Zielbereiche ,Management” und ,Karriere*
Der Antrag musste eine detaillierte Darstellung der Zusammenarbeit sowie eine
Begriindung tiber die Wahl der wissenschaftlichen und wirtschaftlichen Partnerinnen
enthalten. Im Rahmen des Hearings mussten die potenziellen Leiterinnen ein Manage-
ment-Konzept fiir ihre Zentren prasentieren, das die wirtschaftliche Komponente, die
Karriereentwicklung und Frauenférderung sowie die Teamentwicklung in den Zentren
beinhaltete. Die Jury musste bei der Auswahl daher neben der wissenschaftlichen

Exzellenz, Gleichstellungs- und Managementaspekte beriicksichtigen.

+ Die Zukunftspotenzialanalyse

Im Rahmen des Auswahlverfahrens kam erstmals die sogenannte ,Zukunftspotenzial
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analyse” fiir die Bereiche Wissenschaft, Wirtschaft und Karriere, die von convelop
entwickelt wurde, zur Anwendung (Grasenick, 2009). Dabei sollte in erster Linie
nicht der track record im weitesten Sinn zur Beurteilung der Projektantrége, der
Antragstellerin und des Projektteams herangezogen werden, sondern das Potenzial

von Projekt, Leitung und Team in Hinblick auf die zukinftige Entwicklung.

Begleitende MaBBnahmen

Fokus des Programmmanagements lag auf klarer Kommunikation und intensiver Be-
treuung der Zentrumsleiterinnen. Kernstiick dieser Begleitung war ein Assessment in
Form von Management-Kompetenz-Workshops, die von den Leiterinnen als sehr gut und
hilfreich beurteilt wurden. Eine externe Expertin arbeitete mit den Leiterinnen zu den
Themen Teamfiihrung, Organisationsfihrung, Umfeldmanagement und Eigenmarketing
sowie Zukunftsorientierung. Zusammen mit dem intensiven Austausch zwischen dem
Programmmanagement der FFG und des BMWA und den Zentren wurde dadurch die
Lernfunktion des Programms (Peer-Learning) unterstiitzt und die Durchléssigkeit der
Lerneffekte in den Zentren zu den Programmverantwortlichen und damit zur Community
sichergestellt (Heckl & Dérflinger, 2014).

Programmwirkungen und Beitrag zu einer neuen Forschungskultur
Die Wirkungen des Programms Laura Bassi Centres of Expertise (LBC) sind mannigfaltig
und entsprechend den Programmzielen auf mehreren Ebenen angesiedelt.

Zuné&chst ist festzuhalten, dass im Rahmen der Zentren exzellente Forschung
betrieben wurde, was durch klassische Indikatoren belegt werden kann. Alle acht ur-
springlich ausgewé&hlten Zentren wurden fir die zweite Férderperiode empfohlen, die
Nicht-Férderung eines der Zentren hatte formale Griinde. Zum Zeitpunkt der Zwischen-
evaluierung (erste Férderperiode) konnten die acht geférderten Zentren bereits 230 Publi-
kationen, 21 Dissertationen, 41 Diplomarbeiten und Masterthesen sowie zwei Patente und
zwei Lizenzen vorweisen. In der zweiten Férderperiode entstanden in den verbleibenden
sieben Zentren 382 Publikationen, 59 Dissertationen, 68 Diplom- und Masterarbeiten,
vier Habilitationen sowie sechs neue Patente (FFG, 2018). Aus den sieben in der zweiten
Forderperiode geférderten Zentren erfolgten auBerdem vier Ausgriindungen. Dies zeigt,
dass sich die Zentren nicht nur durch exzellente Forschungsleistungen, sondern auch
durch eine besonders hohe Anwendungsorientierung auszeichnen.

Die wissenschaftliche Qualitat der Forschung wurde zum einen dadurch garan-
tiert, dass diese als Conditio sine qua non definiert und im Auswahlverfahren entspre-
chend behandelt wurde, zum anderen erméglichte die Langfristigkeit der Férderung
eine profunde Auseinandersetzung mit den Forschungsinhalten und den Aufbau der
benétigten Expertise im Team. Auch hat der interdisziplindre Ansatz, der damals in der
Forschungsférderung uniiblich war, maBgeblich zur Qualitat der Forschungsvorhaben
beigetragen. Durch das Programm wurde bei den Forschungspartnern das Interesse
fur interdisziplindre Zusammenarbeit geweckt und vertieft (Heckl & Dérflinger, 2014)

und auch die Leiterinnen geben an, erst durch LBC Erfahrung mit Interdisziplinaritat
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gewonnen und diese schatzen gelernt zu haben. Ebenso haben sie die Wichtigkeit der
Kooperation von Wissenschaft und Wirtschaft wie auch des ,Netzwerkens" fiir das
Entstehen von Innovationen erfahren.

Die LBC-Zentren standen aber nicht nur fir exzellente Forschung, sondern fur
exzellente Forschung plus, da dem Management der Zentren und der Karriereentwick-
lung besonderes Augenmerk gewidmet wurde. Wichtige Basis dafiir war die bewusste
Gestaltung sédmtlicher Kommunikationsprozesse innerhalb der Zentren sowie zwischen
Zentren und Programmmanagement. So lobten die Forschungspartner*innen die Klarheit
und Transparenz in der Kommunikation (Heckl & Dérflinger, 2014).

Um zu untersuchen, wie heute — einige Jahre nach Abschluss der geférderten
Projekte — die ehemaligen LBC-Leiterinnen die Impulse, die sie aus ihrer Tatigkeit in
den Zentren mitgenommen haben, beurteilen sowie ihren weiteren beruflichen Weg
reflektieren, wurde eine vom BMAW/FFG beauftragte Fokusgruppe im Sommer 2022
durchgefiihrt. Die Diskussion zeigte, dass die Zentrumsleiterinnen bei der Karriere-
entwicklung zwischen der beruflichen Karriere im engeren Sinn und der persénlichen
Entwicklung unterscheiden. So schatzen sie den Beitrag von LBC zu ihrer persénlichen
Entwicklung als Gestalterin und Fihrungspersénlichkeit als sehr hoch ein, wahrend das
gefdrderte Zentrum nur ein Baustein innerhalb der Karriere war.

Ein Blick auf die Wege der ehemaligen LBC-Leiterinnen zeigt, dass alle der
Forschung treu geblieben und in ihrem Gebiet erfolgreich sind. Sie haben sich in ihrem
Bereich einen Namen gemacht und ihre Sichtbarkeit ist durch die Leitung des LBC deut-
lich gestiegen. Die meisten sind/waren weiter im universitéren Kontext als ordentliche
oder auBerordentliche Professorinnen tatig. Sie sind Instituts- bzw. Forschungsgruppen-
leiterinnen, Griinderinnen, eine Forscherin leitet ein CD-Labor. Eine Nominierung zur
Forscherin des Jahres und ein Preis fiir das Lebenswerk stehen ebenso zu Buche wie
Einladungen als Fachreferentinnen im FWF-Kuratorium. Eine LBC-Leiterin konzentrierte
sich auf die Forschung in Unternehmen, griindete mehrere Unternehmen und ist in
kooperative Forschungsprojekte eingebunden, eine andere war Primaria einer Klinik in
Deutschland und verfolgt jetzt nach ihrer Riickkehr nach Osterreich neben ihrer klinischen
und universitéren Tatigkeit weiterhin die Implementierung ihres im LBC entwickelten
Medizinprodukts, das mittlerweile bereits im Menschen angewendet wird.

In Hinblick auf die persénliche Entwicklung wurden Lerneffekte auf mehreren
Ebenen ersichtlich. So ermunterte die aus der Leitung eines Zentrums gewonnene Er-
fahrung dazu, neue Visionen zu entwickeln und umzusetzen (,think big“). Auch wurde
eine strategische Vorgehensweise geférdert, die zur Folge hatte, dass dargebotene
Méglichkeiten besser geniitzt bzw. beharrlich neue Wege gesucht werden, um zum
Ziel zu kommen sowie nachhaltig zu agieren. Das ,think big" fihrt dazu, dass starker
Prioritéten gesetzt werden und der Fokus auf inhaltlich und karrieretechnisch sinnvolle
Tatigkeiten gelegt wird (,Nein sagen gelernt). Zudem konnten die Leiterinnen ihren
Fuhrungsstil weiter entwickeln und sich zuséatzliche Managementtools aneignen (z.B.
Konfliktlésungsstrategien). LBC fiihrte dazu, dass sich die Leiterinnen mehr auf ihre, von

ihnen selbst definierte, Karriere konzentrieren.
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Allen LBC-Leiterinnen ist ihr groBes Engagement fir den Nachwuchs gemein.
So findet die Karriereférderung des Forschungsteams, wie es im Programm gefordert
und in den Zentren realisiert wurde (Heckl & Dérflinger, 2014), durch die ehemaligen
Leiterinnen eine Fortsetzung. Sie sind an der Entwicklung von Karrieremodellen betei-
ligt, als Mentorinnen tétig, arbeiten an der Entwicklung von Curricula, widmen sich der
Ausbildung und férdern die Publikationstatigkeit der Nachwuchswissenschafter*innen.

Damit wird deutlich, dass in den Laura Bassi Centers of Expertise Elemente einer
neuen Forschungskultur gelebt wurden. Die lange Laufzeit der Zentren ermdéglichte
einen profunden Wissensaufbau und gab den Teammitgliedern Zeit zur Entwicklung
sowie eine gewisse Sicherheit. Die Forderung nach Interdisziplinaritt erméglichte neue
Perspektiven und Lésungsansétze. Die Auseinandersetzung mit den Themen Management
und Karriereentwicklung schon in der Antragsphase bildete die Basis dafiir, dass diese
Themen nicht in den Hintergrund riicken und als Ziel begriffen wurden. Und vor allem
hat das Programm gezeigt, dass die Férderung dieser neuen Forschungskultur nicht im

Widerspruch zur Férderung von exzellenter Forschung steht.

Elemente der Ubertragbarkeit zur Férderung

einer neuen Forschungskultur

Das LBC-Programm sollte Impulse zur Schaffung einer neuen Forschungskultur setzen.
Dabei sind einige Elemente hervorzuheben, die zur Ubertragbarkeit in andere Forschungs-

férderprogramme geeignet scheinen (Heckl & Dérflinger, 2014).

« Neben der wissenschaftlichen Exzellenz kommt den Themen Management, Fiihrung
und Personalentwicklung groBe Bedeutung zu, um (Nachwuchs-)Wissenschafter*innen
ein optimales Umfeld zur Entwicklung zu bieten. Ziel muss ein nachhaltiger Know-
how-Aufbau sein — dafiir gilt es, exzellente Mitarbeiter*innen fiir die Forschung
zu gewinnen und im Feld zu halten. Gezielte Karriere-, Personalentwicklungs- und
FrauenférdermaBnahmen kdénnen verhindern, dass kompetente Mitarbeiter*innen
sich wieder aus dem Feld ,verabschieden®. Dies kann dem Leaky Pipeline-Phdnomen
entgegenwirken. Dafiir aber braucht es die explizite und sichtbare Beriicksichtigung
von Management, Fithrung und Personalentwicklung in allen Programmphasen,
angefangen bei der Konzeption und der Ausschreibung bis zur Durchfiihrung,
Begleitung und Evaluierung.

* Im Rahmen des Zielbereichs Forschung wurde explizit die Inter- und Transdisziplinari-
tét gefordert und in den Zentren in Hinblick auf die Forschungsvorhaben und die
Teamzusammensetzung gelebt. Dies férderte die Entwicklung neuer Ideen, Projekte
und innovativer Methoden. Die explizite Férderung und Forderung von Interdiszi-
plinaritat kann helfen, verkrustete Strukturen aufzubrechen.

+ Das Auswahlverfahren im Programm kann als einzigartig bezeichnet werden. Ins-
besondere die stérkere Beriicksichtigung des Potenzials der Antragsteller*innen
und des Forschungsteams gegeniber dem track record kommt Personen mit unter-

brochenen Erwerbskarrieren zugute und erméglicht mehr Wissenschafter*innen
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Leitungsfunktionen zu tibernehmen. Mit der Zukunftspotenzialanalyse wurde ein
Instrument entwickelt, das fir die Anwendung in anderen Auswahlverfahren zur
Verfligung steht.

« Damit im Auswahlverfahren neben der wissenschaftlichen Exzellenz auch andere
Kriterien bei der Auswahl beriicksichtigt werden und alte Muster im Beurteilungs-
prozess durchbrochen werden kdnnen, haben sich einige Faktoren als férdernd
erwiesen, die auch bei anderen Auswahlprozessen zur Anwendung kommen kdnnen:
Klare Rollenaufteilung innerhalb der Jury, entsprechendes Briefing der Jury und
geeignete Moderationstechniken fiir die Jurysitzungen, ein proaktiver Umgang mit
programmirrelevanten Argumenten sowie Transparenz im Verfahren.

* Insbesondere in Hinblick auf Themenbereiche wie Management und Personalftihrung,
die in der klassischen wissenschaftlichen Karriere keine Bedeutung haben, bedarf es
geeigneter und qualitativ hochwertiger Unterstiitzungs- und BegleitmaBnahmen
fur die Teamleitung, um die Etablierung einer neuen Forschungskultur zu unterstit-
zen. Peer-Learning-Elemente haben sich im Rahmen des Programms als besonders

zielfiihrend erwiesen.

In der Evaluierung wurde gem&B des ,dual approach“-Ansatzes die Kombination aus
dem Mainstreaming einzelner Elemente in vergleichbaren Programmen sowie die Wei-
terfiihrung des Programms — was auch von den Zentrumsleiterinnen gefordert wurde —
empfohlen. So kénnte zum einen die Etablierung einer neuen Forschungskultur breiter
vorangetrieben und zum anderen kénnten mehr Méglichkeiten zur Durchdringung der
Glasernen Decke geboten und mehr weibliche Role Models vor den Vorhang geholt

werden.

Schlussfolgerungen

Das LBC-Programm wurde als Impulsprogramm konzipiert und nicht fortgesetzt. Es
konnte Impulse setzen und bot den Rahmen, neue Dinge auszuprobieren und Erfahrungen
zu sammeln. Zudem schuf es mit den Leiterinnen Role Models erfolgreicher Forscherinnen
bzw. Zentrumsleiterinnen in der kooperativen Forschung.

Ein Impulsprogramm ist per se begrenzt und kann nicht umfassend strukturelle
Verénderungen bewirken. Auch sind die Rahmenbedingungen entscheidend, ob diese
Impulse tUberhaupt ,gehort” werden und Verénderungen zumindest anstoBen kénnen
oder im System ,verpuffen®. So wird beispielsweise Karriereentwicklung im universitéren
Kontext durch die Kettenvertragsregelung stark behindert. Und nach wie vor schlagen
sich die von Frauen erbrachten Forschungsleistungen nicht entsprechend in den Posten-
besetzungen nieder. In jedem Fall sind eine gewisse Bereitschaft zu strukturellen Ver-
dnderungen im Forschungssystem, Akteur*innen, die kontinuierlich an dieser Verénderung
arbeiten und schlieBlich eine ausreichende budgetére Dotierung fiir entsprechende
MaBnahmen Voraussetzungen fir Systemanderungen.

AbschlieBend betrachtet steht das Impulsprogramm LBC fiir exzellente Forschung

plus: Es enthielt alle Elemente einer neuen Forschungskultur, die die traditionelle For

Beitrag 1.8

111



112

schungsorganisation auf den Priifstand stellt und verkrustete Strukturen aufbrechen will,
um nicht nur Frauen in der Forschung, sondern auch die Forschung an sich voranzubringen.
Die Evaluierungen und auch die riickblickende Fokusgruppe zeigen, dass die Programm-
inhalte sowohl auf individueller Ebene der Leiterinnen als auch auf Zentrumsebene
gelebt wurden und sehr erfolgreich individuell weiterwirken. Ein Impulsprogramm kann
aber nicht das Forschungssystem als Ganzes beeinflussen. Was wirken kann — und in
diesem Fall auch laut Evidenzen gelungen ist — ist die Entstehung kleiner Leuchttiirme,
die Impulse setzen und Wege aufzeigen ,wie es gelingen kann*.

Aufgrund des von Anfang an evidenzbasierten, transparenten und prozesshaften
Vorgehens auf Seite der Auftraggeber (BMAW) und der Férderungsagentur (FFG) konnten
dadurch neue Erkenntnisse gewonnen und das Wissen sowohl in die F&|-Community — z. B.
durch Arbeitskreise in Alpbach zu den Themen ,Exzellente Forschung durch exzellentes
Management“ (2010) und ,Schliisselelemente erfolgreicher Innovationskulturen* (2012)
und durch Veranstaltungen iiber w-fFORTE - als auch auf Agenturebene in die Konzeption
und Durchfihrung von Férderprogrammen diffundiert werden.

Fur die Férderungsagentur entstand durch das gendersensible Vorgehen viel
Know-how fiir das Themenfeld Humanpotenzial-Férderungen als auch Wissenstransfer
in der Agentur (fur Mitarbeiter*innen-Schulungen, Jury-Moderationen, Gender-Kriterien,
Austausch mit dem COMET-Programm). Fur die FFG ist heute Gender Mainstreaming fir
die Entwicklung einer neuen Forschungskultur unabdingbar.*’ Elemente aus den Laura
Bassi Centres (z.B. interdisziplindres Arbeiten an der Schnittstelle Wissenschaft und
Wirtschaft, Arbeiten in gemischten Teams) und Lernerfahrungen zur Programmkonzep-
tion, dem Ausprobieren neuer Auswahlverfahren und der Entwicklung von ,lernenden
Programmen* flossen in neue FFG-Férderformate, wie z.B. Laura Bassi 4.0 (Fokus: Digi-
talisierung und Chancengerechtigkeit), Ideen Lab 4.0 (Fokus: inter- und transdisziplinére
Zusammenarbeit und neue Auswahlverfahren mittels der Sandpit-Methode) und die
Arbeit von INNOVATORINNEN (ehem. w-fFORTE) ein.

49  https://www.ffg.at/gender. Zugegriffen: 18.10.2022.

Beitrag 1.8


https://www.ffg.at/gender

Literatur

BMWA [Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit] & FFG [Osterreichische
Forschungsférderungsgesellschaft] (2008). Programmdokument. Impulsaktion ,Laura
Bassi Centres of Expertise”. Wien. https://www.ffg.at/sites/default/files/0801 pro
grammdokument_de.pdf. Zugegriffen: 18.10.2022.

EC [European Commission] (1999). Communication from the Commission. “Women

and science”. Mobilising women to enrich European research. COM (99) 76. Luxemburg.

EC [European Commission] (2003). Frauen in der industriellen Forschung: Ein Alarmsignal
fur Europas Unternehmen. Briissel: Amt fir amtliche Veréffentlichungen der Européischen

Gemeinschaften.

EC [European Commission] (2009). She Figures 2009. Statistics and Indicators on
Gender Equality in Science. Luxembourg: Publications Office of the European Union.
doi: 10.2777/10329.

FEMtech (2009). FEMtech Expertinnen. Frauen in Forschung und Technologie. Wien:
FEMtech. https://www.femtech.at/sites/default/files/expertinnen09 0.pdf. Zugegriffen:
18.10.2022.

FFG [Osterreichische Forschungsférderungsgesellschaft] (2018). Laura Bassi Centres
of Expertise. Factsheet. Wien: FFG.

Grasenick, Karin (2009). Zukunftspotentialanalyse des Impulsprogramms ,Laura Bassi
Centres of Expertise”. Verfahrensbeschreibung, Bewertungsgrundlagen. Studie im Auf-

trag der FFG. Graz: convelop.

Greisberger, Herbert & Schrattenecker, Inge (2005). w-fFORTE - Konzeptive Vor-
bereitung der Einfiihrung von Laura Bassi Zentren. Kurzfassung. Wien: Osterreichische
Gesellschaft fir Umwelt und Technik. https://www.oequt.at/downloads/pdf/gender kurz
fassung_lbz.pdf?m=1253869806. Zugegriffen: 18.10.2022.

Heckl, Eva & Dérflinger, Aliette (2014). Begleitende Evaluierung der Impulsaktion ,Laura
Bassi Centres of Expertise”. Endbericht. Wien: KMU Forschung Austria. https://reposi
tory.fteval.at/87/1/Begleitende%20Evaluierung%20der%20Impulsaktion%20Laura%20
Bassi%20Centres%200f%20Expertise_Endbericht.pdf. Zugegriffen: 18.10.2022.

OECD [Organization for Economic Cooperation and Development] (2006).
Women in Scientific Careers. Unleashing the Potential. Paris: OECD Publications. doi:
10.1787/9789264025387-en.

Beitrag 1.8

113


https://www.ffg.at/sites/default/files/0801_programmdokument_de.pdf
https://www.ffg.at/sites/default/files/0801_programmdokument_de.pdf
https://www.femtech.at/sites/default/files/expertinnen09_0.pdf
https://www.oegut.at/downloads/pdf/gender_kurzfassung_lbz.pdf?m=1253869806
https://www.oegut.at/downloads/pdf/gender_kurzfassung_lbz.pdf?m=1253869806
https://repository.fteval.at/87/1/Begleitende%20Evaluierung%20der%20Impulsaktion%20Laura%20Bassi%20Centres%20of%20Expertise_Endbericht.pdf
https://repository.fteval.at/87/1/Begleitende%20Evaluierung%20der%20Impulsaktion%20Laura%20Bassi%20Centres%20of%20Expertise_Endbericht.pdf
https://repository.fteval.at/87/1/Begleitende%20Evaluierung%20der%20Impulsaktion%20Laura%20Bassi%20Centres%20of%20Expertise_Endbericht.pdf

114

1.9 Rahmen, Wille, Raum und Zeit fiir Gleichstellung und
Diversitat an Universitaten am Beispiel der TU Wien

Sabine Seidler

Die Technik ist weiblich

Grammatikalisch betrachtet jedenfalls. Um in der Technik ein zumindest ausgewo-
genes Geschlechterverhéltnis zu erreichen, wurden an der Technischen Universitat
Wien (TU Wien) in den letzten 25 Jahren sehr viele erfolgreiche MaBBnahmen gesetzt.
Trotzdem bleibt noch viel zu tun. Als ich 1996 als Professorin an die TU Wien kam, war
zwar der politische Wille vorhanden, Frauenférderung an sich steckte aber noch in
den Kinderschuhen. Das Thema lag in den Handen einiger weniger engagierter Frauen,
haufig mit ihren Anliegen beléchelt, die ,Quotenfrau® geisterte als Argument durch die
Diskussionen um Frauen in der Technik — niemand von uns wollte Quotenfrau sein, auch
ich nicht. Damals hatten wir uns nicht vorstellen kénnen, dass 2022 unter den 18 Haupt-
mitgliedern des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen (AKG) sechs Ménner sein
werden. Eigenverantwortung durch die mit dem Universitdtsgesetz (UG) 2002 umge-
setzte Autonomie hat auch in diesem Wirkungsbereich an den Universitdten deutlich
dynamischere Entwicklungen bewirkt, als das in den vielen Jahren davor der Fall war.
Unterstutzend war in diesem Zusammenhang auch das sich veréndernde Bewusstsein
zur Rolle von Frauen in der Gesellschaft, welches im Bundes-Gleichbehandlungsgesetz
und im UG seinen legistischen Niederschlag fand. Mit der dem UG zugrunde liegenden
weitgehenden Eigenverantwortung erhielten die Rektorate die Méglichkeit, aber auch die
Verpflichtung, im Kontext von Gender-, Gleichstellungs-, und Diversitatspolitik konkrete
Ziele zu definieren, unter Einbeziehung von AKG und Senat Strategien zur Erreichung
dieser Ziele zu erarbeiten und daraus MaBnahmenpakete fiir effiziente und effektive

Umsetzung abzuleiten.

TU Wien Frauenférderungsplan und Gleichstellungsplan

Die gesetzliche Verpflichtung, Frauenfdérderungsplan und Gleichstellungsplan als
Satzungsteile an der Universitat zu verankern, ist ein starkes gesellschaftspolitisches
Signal, welches von den Universitaten ihren jeweiligen spezifischen Anforderungen ent-
sprechend umgesetzt wurde. Der erste in der Satzung verankerte Frauenférderungsplan
an der TU Wien wurde am 15. Dezember 1997 vom damals zusténdigen Ministerium fir
Wissenschaft und Verkehr genehmigt, stark orientiert am Frauenférderungsplan fiir den
Wirkungsbereich des Bundesministeriums. Heute ist der Frauenférderungsplan (TU Wien,
2017a) ein wichtiges Strategiedokument, das Leitlinien der Frauenférderung an der
TU Wien vorgibt. Kernelement dieser Strategie ist das Bekenntnis dazu, Frauenférderung
als gemeinsame Aufgabe aller Universitatsangehdrigen zu implementieren. Nur wenn

alle gemeinsam dieses Ziel verfolgen, werden die Voraussetzungen dafiir geschaffen,
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dass Studien- und Arbeitsbedingungen Frauen und M&nnern die gleichen Mglichkeiten
zu wissenschaftlichem Forschen, Lehren und Lernen bieten.

Die erfolgreiche Umsetzung der im Frauenférderungsplan verankerten Ziele
erfordert entsprechende Strukturen und Anreizsysteme. Fir Universitdten mit einem
vergleichsweise geringen Frauenanteil ist es besonders wichtig, nach auB3en sichtbare
Zeichen zu setzen. An der TU Wien gibt es deshalb seit 2011 ein Vizerektorat Personal
und Gender, welches unter Einbindung des AKG und mit Unterstiitzung der Abteilung
Genderkompetenz alle gleichstellungs- und diversitdtsbezogenen Themen vorantreibt.
Parallel dazu hat die TU Wien geeignete Anreizsysteme geschaffen, um die Umsetzung
der Ziele des Frauenférderplans zu unterstiitzen. Gleichbehandlung von Frauen und
Ménnern und Frauenférderung finden ihren addquaten Niederschlag in Personalpolitik,
Forschung und Lehre, in der Verteilung von Ressourcen und insbesondere auch in der
Férderung der Genderkompetenz aller Angehérigen der TU Wien.

Der am 13. Marz 2017 vom Senat der TU Wien verabschiedete Gleichstellungsplan
(TU Wien, 2017b) entwickelt und verbreitert die strategischen Leitlinien des Frauen-
férderungsplans unter Beibehaltung des Kernelements: Eine ressourcenorientierte,
wertschatzende Diversitatskultur kann nur erreicht werden, wenn die Angehdrigen der

TU Wien dies als ihre gemeinsame Aufgabe ansehen.

Statistische Zeitreise

Die Zahlenentwicklung entlang der gesetzlichen Rahmenbedingungen wie etwa Novellie-
rungen des Universitats(organisations)gesetzes der vergangenen rund 25 Jahre zeigt fir
die TU Wien eindrucksvoll, welcher Wandel mit dem Eintritt in die Universitatsautonomie

im Jahr 2004 einsetzte.

Studentinnen und Absolventinnen

An der TU Wien tiberschritt 1977/78 die Zahl der Studentinnen erstmals die Tausender-
grenze. Der Frauenanteil bei den Studierenden an &sterreichischen Universitaten erreichte
1985 die 50 %-Marke. Im Wintersemester 1996/97 waren an der TU Wien rund 5.000
Studentinnen inskribiert®’. Das entsprach einem Anteil von knapp 20%. Bis zum Jahr
2005, dem Jahr der ersten Wissensbilanz (TU Wien, 2006), hatte sich das Bild kaum
verandert, der Anteil an Studentinnen betrug 20,7 %, 2014 lag dieser bei 28 % (TU Wien,
2015, S. 42). Aktuell ist der Frauenanteil auf 30,4 % angewachsen: Fast jeder dritte Platz
in einem Labor oder Hérsaal an der TU Wien ist von einer Frau besetzt und unsere
Frauen studieren erfolgreich: 2021 war die Studienabschlussquote von Frauen sowohl in
den Bachelor- (um 7,2 %-Punkte) als auch in den Masterstudien (um 3 %-Punkte) deutlich
héher als jene der Manner (TU Wien, 2022, S. 38).

50 https://tiss.tuwien.ac.at/statistik/public_lehre. Zugegriffen: 19.09.2022.
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Professorinnen

Die erste Habilitation einer Frau erfolgte an der Technischen Hochschule Wien 1940,
die erste Ernennung einer Frau zur ao. Professorin 1974 und ich wurde 1996 als erste
ordentliche Professorin an die TU Wien berufen. Die Wissensbilanz ist auch hier ein
verlassliches Instrument, um die Entwicklungen in dem Bestreben nach Gleichstellung
transparent nachzuvollziehen. Die TU Wien Wissensbilanz 2005 wies neun Professorinnen
aus. Knapp 10 Jahre spéater (2014) war die Gruppe der Professorinnen auf 15 angewach-
sen (TU Wien, 2015, S. 46). Im Jahr 2021 forschten und lehrten 33 Professorinnen an
der TU Wien (TU Wien, 2022, S. 64). Damit konnten drei Professorinnen mehr an die
TU Wien berufen werden als intern angenommen. Verantwortlich dafir ist ein Set an
gezielten MaBnahmen, beginnend mit der Ausschreibung von Professuren ausschlieB3-
lich fir Bewerberinnen, der verpflichtenden Einfiihrung einer Sondierungsphase vor der

Ausschreibung von Professuren bis hin zu Schulungen fiir Berufungskommissionen.

Kollegialorgane und Gremien

Seit der Verankerung einer Frauenquote fiir universitére Kollegialorgane im UG im Jahr
2009 hat sich die Présenz von Frauen in den obersten Organen (Rektorat, Universitatsrat,
Senat) und in sonstigen Kollegialorganen wie Habilitations-, Berufungs- und Studien-
kommissionen sukzessive erhéht. Seit 2015 haben jedem universitaren Kollegialorgan
und Gremium mindestens 50% Frauen anzugehdren. Diese Vorgabe hat nicht nur zu
einer quantitativen Verdnderung der Zusammensetzung gefiihrt, sondern vor allem die
Qualitat der Zusammenarbeit in den Organen und Gremien verbessert.

Bereits in der TU Wien Wissensbilanz 2014 ist nachzulesen, dass an der TU Wien
bei der Geschlechterreprasentanz in ausgewé&hlten Universitdtsorganen wie Rektorat,
Universitatsrat und AKG die Frauenquote erfillt war (TU Wien, 2015, S. 34). Die Besetzung
von Kollegialorganen stellt jedoch nach wie vor eine groBe Herausforderung dar. 2021
waren in 41 Berufungskommissionen insgesamt 91 Frauen t&tig. Das entspricht immer-
hin einem Anteil von 28 % und damit ziemlich genau dem Wissenschafterinnenanteil am
wissenschaftlichen Personal (27 %). Um Frauen darin zu unterstiitzen, ihre Verantwortung
in Gremien wahrzunehmen und gleichzeitig sicherzustellen, dass sie ihre Karriere voran-
treiben kénnen, stellt die TU Wien neben Kinderbetreuung als AusgleichsmaBnahme
ein Forschungsfreisemester fiir berproportionale Gremientétigkeit zur Verfiigung. Die
erforderlichen 50 % werden jedoch so lange die Ausnahme bleiben, bis bei Professuren
und den wissenschaftlichen und kiinstlerischen Mitabeiter_innen im Forschungs-, Kunst-

und Lehrbetrieb eine ausgewogene Geschlechterverteilung erreicht ist.

Effektive Zielvereinbarungen

Das Rektorat schlieBt mit jeder der acht Fakultdten an der TU Wien dreijéhrige Ziel-
vereinbarungen ab, die sich sowohl| aus der gesamtuniversitédren Entwicklungsplanung
als auch aus der Leistungsvereinbarung mit dem BMBWF ableiten. Darin werden auch
Projekte zur Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern vereinbart, dies-

beziigliche MaBnahmen festgelegt und Ziele vereinbart. Die Fakult&ten verpflichten sich
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damit, den Prozess des Gender Mainstreamings zur Optimierung der Frauenférderung
an der TU Wien zu forcieren und die Gleichwertigkeit von Frauen und Méannern und
soziale Chancengleichheit in allen Bereichen zu unterstiitzen und zu gewahrleisten.
In den Fakultdten wurden spezifische Frauenférderplane erarbeitet, deren Umsetzung
sich ebenfalls in MaBnahmen und Zielen der jeweiligen Zielvereinbarung wiederfinden.
Damit werden die libergeordneten strategischen Ziele der Universitat mit den fakul-
tatsspezifischen verbunden und die gemeinsame Ableitung von MaBnahmen und Zielen
starkt das gegenseitige Commitment und damit auch die Erfolgswahrscheinlichkeit. An
der TU Wien hat sich seit 2011, wo Frauenférderung noch ausschlieBlich Gber zentrale
Steuerung erfolgte, ein Selbstverstandnis entwickelt, welches es erlaubt, den Fakultaten
diese Verantwortung zu Ubertragen. Wir diskutieren nicht, ob MaBnahmen ergriffen
werden, sondern welche wann, und lernen gemeinsam aus unseren Erfahrungen, zentrale
und dezentrale MaBnahmen betreffend.

Die in einem Schaubild — der MINT-Map der TU Wien — zusammengefassten
zentralen und dezentralen MaBnahmen bilden ein lebendiges, dynamisches Umfeld
(TU Wien, 2019). Sie richten sich sowohl nach auB3en als auch nach innen, was an den
folgenden Beispielen verdeutlicht werden soll.

Lehrveranstaltung ,,Was hat Gender mit dem Technikstudium zu tun?“*

Noch vor zehn Jahren undenkbar, ist heute in allen Bachelorstudien der TU Wien die
Absolvierung von mindestens drei-ECTS aus dem Themengebiet ,Technik fir Menschen
verpflichtend vorgeschrieben, ein starker Ausdruck des an der TU Wien herrschenden
Selbstversténdnisses. Eine Lehrveranstaltung aus diesem Themengebiet ist ,Was hat
Gender mit dem Technikstudium zu tun?*, die fir Erstsemestrige aller Bachelorstudien-
richtungen angeboten wird. Selbstversténdlich werden bereits die Erstsemestrigen in
zentrale Fragestellungen zu Genderaspekten in der Technik und den Ingenieurwissen-
schaften, geschlechtsspezifischer Sozialisation, Selbst- und Fremdbild des/der Inge-
nieur_in, zur gegenwartigen Situation an der TU Wien und am Arbeitsmarkt, eingefiihrt.
Gelehrt wird auf der Basis von Forschungsergebnissen aus der Gender- und Geschlech-
terforschung aus den Studienrichtungen zugrunde liegenden Fachgebieten. Nebeneffekt
der wissenschaftlich basierten Beschaftigung mit dem Thema ist eine Sensibilisierung

der Studierenden und die Férderung ihrer Reflexionsfahigkeit.

Mentoring
Die TU Wien betreibt eine Vielzahl von Mentoring-Programmen, die sich bei den Studie-

renden an verschiedenen Phasen des Studienfortschritts®? und bei den wissenschaftlichen

51 https://tiss.tuwien.ac.at/course/courseDetails.xhtml|?dswid=9259&dsrid=618&courseNr=
034004&semester=2021.W. Zugegriffen: 19.09.2022.

52 Unterstiitzungsangebote fiir Studierende: https://www.tuwien.at/studium/unterstuetzungs
angebote-studierende. Zugegriffen: 19.09.2022.
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Mitabeiter_innen an der Karrierestufe®®, orientieren. Zur Erfiillung des strategischen

Ziels, Frauen und Mannern an der TU Wien die ihrer Qualifikation entsprechenden Ent-
wicklungsméglichkeiten zur Verfiigung zu stellen und gleichzeitig fir Frauen bestehende
Nachteile zu beseitigen bzw. auszugleichen, wurden in den letzten zehn Jahren Pro-
gramme fiir Manner und Frauen ebenso entwickelt wie spezifische Programme fiir Frauen.
Das Angebot wird regelm&Big evaluiert und auf dieser Basis entweder weiterentwickelt,
eingestellt oder es entstehen neue Formate. Anlésslich des Jubildums ,100 Jahre Zu-
lassung von Frauen zum ordentlichen Studium an der TU Wien* lancierte die TU Wien
ein Mentoring-Programm zur Vorbereitung auf den Arbeitsmarkt.?® Adressatinnen sind
Masterstudentinnen, die von strukturellen Benachteiligungen am Arbeitsmarkt betroffen
sind. Das betrifft mehr Frauen, als uns gemeinhin bewusst ist. Nicht nur Studentinnen mit
Behinderung, auch Studentinnen mit Migrationshintergrund, Studentinnen of Color oder
Frauen, die Symbole religiéser Minderheiten tragen, sind in der Jobsuche nachweislich
von Diskriminierung und/oder Rassismus betroffen. Studentinnen, deren Eltern keine
Matura oder Hochschulausbildung haben, fehlt oftmals ein Netzwerk oder ein implizites
Wissen Uber akademische Berufe, was ihnen den Berufseinstieg erschwert. Ebenso vom
Programm umfasst sind Studentinnen, die keine oder nur wenig finanzielle Unterstiitzung
durch ihr Umfeld bekommen kénnen und nach dem Studium schnell einen Job annehmen
missen. Studentinnen mit psychischen Einschrankungen sind auf ein diskriminierungs-
freies Umfeld und Flexibilitat ihrer Arbeitgeber_innen angewiesen. Solche, deren erste
Sprache nicht Deutsch ist, haben eine sehr viel kleinere Auswahl an méglichen Berufen
und Arbeitsplatzen. Studentinnen mit Kind(ern), insbesondere Alleinerzieherinnen, sind
auf gréBere Flexibilitat der Arbeitgeber_innen angewiesen, um ihren Betreuungspflichten
nachkommen zu kénnen, und LGBTIQ>® -Studierende brauchen Arbeitsplatze, an denen
nicht-normative Begehrensformen und/oder Geschlechterrollen akzeptiert sind. Meist

missen sehr spezifische mehrdimensionale Unterstiitzungsangebote entwickelt werden.

Call for Professorinnen

Das Rektorat der TU Wien rief 2016 in einem internen Wettbewerb die acht Fakultiten auf,
nachhaltige Gleichstellungskonzepte vorzulegen. Die vier besten Konzepte wurden mit
zusatzlichen Personalressourcen belohnt. Mit der Ausschreibung von wissenschaftlichen

Stellen ausschlieBlich fur Frauen setzte die TU Wien ein Zeichen. Die TU reagierte damit

53 WINA+ Coaching fiir Praedocs: https://www.tuwien.at/tu-wien/organisation/zentrale-
bereiche/personalentwicklung/zielgruppe-wissenschaftliches-personal /wina-coaching-
fuer-predocs. Zugegriffen: 19.09.2022.

54 Career Coaching fiir Postdocs: https://www.tuwien.at/tu-wien/organisation/zentrale-
bereiche/personalentwicklung/zielgruppe-wissenschaftliches-personal/career-coaching-
fuer-postdocs. Zugegriffen: 19.09.2022.

55 Career Mentoring for Female Postdocs: https://www.tuwien.at/en/tu-wien/organisation/
central-divisions/hr-development/target-group-academic-staff/career-mentoring-for-
female-postdocs-2022. Zugegriffen: 19.09.2022.

56 Lesbian/Gay/Bisexual/Transgender/Inter*/Queer
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auf die zu langsame Steigerung des Frauenanteils in den wissenschaftlichen Top-Positio-
nen. Obwohl| der Frauenanteil bei den Studierenden seit Jahren kontinuierlich ansteigt
(derzeit ca. 30%) sollte es gelingen, diese Verédnderung auch in den Besetzungen fir
Laufbahnstellen und Professuren zu erreichen. Erste Erfolge sind bereits zu verzeichnen.
Derzeit sind rund 18 % der Professuren und 26 % der Laufbahnstellen an der TU Wien mit
Frauen besetzt. Zuséatzlich zu dieser MaBnahme ist es notwendig, systemisch bedingte
Ungleichbehandlungen von Ménnern und Frauen, bekannt als ,Unconcious Bias", zu be-
seitigen bzw. zumindest zu vermindern. Deshalb werden neben der Ausschreibung von
Professorinnenstellen an der TU Wien alle Berufungskommissionen zum ,Unconcious

Bias“ geschult.

Forschungsfreisemester

Mit der verpflichtenden Verankerung einer geschlechtergerechten Zusammensetzung der
Kollegialorgane und der Einfiihrung eine Frauenquote in Héhe von 50 % im UG soll eine
ausgewogene Verteilung von Méannern und Frauen in allen Gremien der Universitat er-
reicht werden. Das stellt gerade fir Technische Universitaten eine groBBe Herausforderung
dar. Aufgrund der Tatsache, dass in der Personengruppe der Universitatsprofessor_innen
sowie in der Personengruppe der Universitdtsdozent_innen und wissenschaftlichen
und kinstlerischen Mitabeiter_innen im Forschungs-, Kunst- und Lehrbetrieb weniger
Frauen als Méanner vertreten sind (18 % bzw. 27 %), fuhrt die gesetzliche Verpflichtung
zu einer Uberproportionalen Gremienarbeit fiir weibliches wissenschaftliches Personal.
Deshalb gewadhrt der TU Wien diesen Mitarbeiterinnen als Ausgleich ein Forschungs-
freisemester. Um den Anspruch auf ein Freisemester objektiv und transparent ableiten
zu kénnen, wurde ein Punktemodell entwickelt. Sind ausreichend Punkte erreicht, kann,
unter Berlcksichtigung der Rahmenbedingungen wie bei anderen Freistellungen auch,
das Freisemester in Anspruch genommen werden (TU Wien, 2020). Damit wird der
Mehraufwand fir gremiale Tatigkeit kompensiert und den Wissenschafterinnen ermég-
licht, sich ohne Nachteile fiir ihre wissenschaftliche Karriere aktiv in die akademische

Selbstverwaltung einzubringen.

Frauenpreis der TU Wien®

Seit 2015 — dem 200-Jahr-Jubildum — vergibt die Technische Universitat Wien jéhrlich
den TU Wien-Frauenpreis an erfolgreiche Absolventinnen, die in ihrem Berufsleben
Projekte und Aufgaben mit besonderer gesellschaftlicher, wirtschaftlicher oder wissen-
schaftlicher Relevanz durchgefiihrt haben. Damit werden Absolventinnen geehrt, deren
Berufsbiografie als Vorbild fir Schiilerinnen und Studentinnen dient und sie fir ihre

eigene Berufsplanung inspiriert.

57 https://www.tuwien.at/tu-wien/organisation/zentrale-bereiche/genderkompetenz/frauen-
preis. Zugegriffen: 19.09.2022.
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Die Technik ist divers

~Diversity* (Diversitéat) ist ein vielschichtiger und facettenreicher Begriff, der persénliche,
soziale und strukturelle Unterschiede und Gemeinsamkeiten von Menschen umfasst.
Ein Aspekt von ,Diversity” ist eine aktive Gleichstellungspolitik, aber ein zielfiihrendes
Diversitdtsmanagement geht weit dariiber hinaus. Deshalb begann die TU Wien im Jahr
2017 wahrend des Strategieprozesses zur Erstellung des Entwicklungsplans 2025 eine
breite Auseinandersetzung mit Diversitét als wesentlichem Faktor fir den Erfolg der
TU Wien (TU Wien, 2017c). Mit dem ersten Diversity-TU-Day®>® wurde der Startpunkt fiir
diesen Prozess gesetzt, um einerseits diesen Facettenreichtum zu thematisieren und
andererseits, um tber bestehende Angebote und Services, Forschungsprojekte und deren
Ergebnisse sowie Uiber vorhandene Dokumentationen zu informieren. Als ein Ergebnis
wurde im Entwicklungsplan 2025 im Kapitel ,Férderung von Geschlechtergerechtigkeit
und Diversitat" die Zielstellung des Gender Mainstreamings der TU Wien formuliert,
die die Gesamtheit aller Mitabeiter_innen und Studierenden in ihren Unterschieden
und Gemeinsamkeiten berticksichtigt (TU Wien, 2017c, S. 21). Diese Weiterentwicklung
der TU Wien in Richtung einer diversitatsorientierten Universitat, ohne jedoch dabei
Frauen- bzw. Genderthemen aus den Augen zu verlieren, ist fur die TU Wien Programm,
weil alle verstanden haben, dass Gleichstellungs- und Diversitatspolitik Hand in Hand

gehen mussen.

MaBnahmen
Diversity Management
Die TU Wien unterstitzt alle Universitatsangehorigen in ihren unterschiedlichsten
Lebensphasen und Karrierewegen. Dabei verfolgt das TU Diversity-Management®’ das
Ziel, eine positive Gesamtatmosphé&re an der TU Wien zu erreichen, soziale Diskriminie-
rungen von Mitabeiter_innen und Studierenden zu verhindern und die Chancengleichheit
zu verbessern. Fir die Sicherstellung der strategischen Ausrichtung und Weiterent-
wicklung der MaBnahmen ist eine intersektionale und interdisziplindre Steuerungs-
gruppe eingesetzt, die sowohl allgemeine gesellschaftspolitisch relevante Themen wie
Flichtlingsinitiativen als auch gesellschaftspolitisch relevante Themen mit starkerem
TU-Wien-Bezug bearbeitet (TU Wien, 2017c, S. 22). Die Bandbreite der Aktivitaten reicht
dabei von der Unterstiitzung von Netzwerken bis hin zu einem E-Learning-Angebot fir
alle Mitabeiter_innen und Studierende:

Das TU Wien ALLY* Netzwerk®® wurde 2020 nach internationalem Vorbild ins
Leben gerufen, um die Akzeptanz von LGBTIQ-Personen an der TU Wien zu verbes-

sern, auf ihre Anliegen aufmerksam zu machen, sich fir ihre Rechte einzusetzen und

58 https://www.tuwien.at/tu-wien/aktuelles/news/news/diversity-tu-day-zeigt-wir-stehen-
fuer-gelebte-vielfalt. Zugegriffen: 19.09.2022.

59 https://www.tuwien.at/tu-wien/tuw-fuer-alle/diversity. Zugegriffen: 19.09.2022.

60 https://www.tuwien.at/tu-wien/organisation/zentrale-bereiche/personalentwicklung/
diversity-management/tu-wien-ally-netzwerk. Zugegriffen: 19.09.2022.
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dazu beizutragen, dass alle Mitabeiter_innen und Studierenden unabhé&ngig von ihrer
Geschlechtsidentitét oder sexuellen Orientierung frei und ohne Diskriminierung an der
TU Wien arbeiten und studieren kdénnen.

Dass die Einbeziehung aller an der TU Wien keine leere Hiilse ist, zeigt auch das
jungste Projekt: Ressortiibergreifend (Studium und Lehre, Personal und Gender) wurden
die E-Learning-Kurse ,Diversity Skills* entwickelt und implementiert, die Mitabeiter_innen
und Studierenden gleichermalBen eine intensive und kritische Auseinandersetzung mit
den Themen ,Sexuelle Beldstigung am Arbeits- und Studienplatz®, ,Unconscious Bias"
und ,Diversity Basics" bieten und das Gefiihl dafir, was Diskriminierung bedeutet,

scharfen werden.

2022: Positionsbestimmung
Die Technik ist seit 2004 weiblicher und diverser geworden. Dazu haben auch gesetz-
liche Vorgaben, Quoten und andere Steuerungsinstrumente beigetragen. Dies allein
reicht aber nicht aus. Die gesamte Organisation muss Gleichstellung und Diversitét als
Mehrwert erkennen. Impulse firr die Weiterentwicklung miissen top-down und bottom-up
gesetzt werden. Wesentliche Schritte fir die TU Wien waren die Verankerung dieser
Agenden im Rektoratsteam, die Formulierung ehrgeiziger, aber nicht unerfillbarer Ziele
in den strategischen Dokumenten, das konsequente Herunterbrechen dieser bis auf
die Zielvereinbarungen mit den Fakultaten einschlieBlich begleitendem Monitoring, die
nachhaltige Verankerung der Instrumente in den universitéren Prozessen tiber Satzung,
Richtlinien usw., um die Abhéangigkeit von handelnden Personen zu minimieren, sowie
eine breite, kontinuierliche Diskussion zu Zielen und Zielerreichungsgrad.

Die TU Wien ist auf einem guten Weg, aber noch lange nicht am Ziel. Ich bin
fest davon uberzeugt, dass Geschlechtergerechtigkeit nur von Frauen und Ménnern

gemeinsam erreicht werden kann, und da ist auf beiden Seiten noch Luft nach oben.
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1.10 Der Diversitatsmanagement-Preis Diversitas:

Ein Férderungs- und Unterstiitzungsformat fiir die
strukturelle und kulturelle Weiterentwicklung von
Hochschul- und Forschungsorganisationen

Roswitha Hofmann

Im Jahre 2016 vergab das Bundesministerium fur Wissenschaft, Forschung und Wirt-
schaft®! erstmals den Diversitas-Preis fiir herausragende, innovative Leistungen von
Hochschulen und Forschungsreinrichtungen in der ganzheitlichen und systematischen
(Weiter-)Entwicklung ihres Diversitatsmanagements. Das BMBWF unterstiitzt damit Hoch-
schulen und Forschungseinrichtungen, die in den zentralen Strategie- und Steuerungs-
instrumenten® an sie gestellten Anforderungen hinsichtlich ihrer Gleichstellungs- und
Diversitatsagenden zu erfiillen.

Der Preis wird alle zwei Jahre verliechen und ist mit 150.000 EUR dotiert.®®
Zudem werden alle Einreichungen in einer Begleitpublikation dokumentiert und die
Entwicklungen wissenschaftlich kommentiert. Das BMBWF bietet zudem seit 2017 in
den Jahren zwischen den Preisverleihungen ein Vernetzungsformat an, zu dem alle teil-
nahmeberechtigten Organisationen eingeladen werden.

Die bisherigen Ausschreibungsergebnisse geben einen qualitativen Einblick in
die diversitatsbezogenen Strukturverédnderungen in der 6sterreichischen Hochschul- und
Forschungslandschaft der letzten Jahre. Im vorliegenden Beitrag werden Entwicklungs-
schwerpunkte diskutiert und daraus ableitbare Empfehlungen und zukiinftige Heraus-

forderungen skizziert.
Der Diversitas-Preis und die BegleitmaBnahmen

Der Diversitas-Preis

In den bisherigen drei Diversitas-Ausschreibungen (2016, 2018 und 2020) zeichneten die
international besetzten Fachjurys in Summe 22 von insgesamt 192 Einreichungen aus.
Seit 2020 sind neben den Universitaten, Fachhochschulen und Forschungseinrichtungen,
die im Zustandigkeitsbereich des BMBWF liegen, auch die Pddagogischen Hochschulen
einreichberechtigt. Somit kénnen aktuell 76 Organisationen ihre Entwicklungen in den

Aufgabenfeldern Gleichstellung und Diversitatsmanagement prasentieren. Die bisherigen

61 Nunmehr Bundesministerium fir Bildung, Wissenschaft und Forschung (BMBWF).

62 Siehe dazu die Steuerungsinstrumente der Hochschulgovernance: https://www.bmbwi{.
gv.at/Themen/HS-Uni/Hochschulgovernance/Steuerungsinstrumente.html. Zugegriffen:
07.09.2022.

63 https://www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Gleichstellung-und-Diversit%C3%A4t/Policy-
und-Ma%C3%9Fnahmen/Diversit%C3%A4tsmanagement/DMP-Diversitas.html. Zugegriffen:
07.09.2022.
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Einreichungen wurden in drei Publikationen dokumentiert und wissenschaftlich kom-
mentiert, womit allen Hochschulen und Forschungsorganisationen konkrete Anregungen
fur ihre gleichstellungsorientierte kulturelle und strukturelle Weiterentwicklung zur
Verfigung gestellt werden konnten.

Die Preisrichtlinien und Bewerbungsunterlagen®* zum Diversitas-Preis verlangen
eine kontextsensible und stringente Darstellung der eingereichten Aktivitdten mit Fokus
auf die Qualitat der strategischen, strukturellen und kulturellen Verankerung und deren
— im Kontext der jeweiligen Organisation — begriindbaren innovativen Charakter. Zehn
Qualitatskriterien sollen die einreichenden Organisationen unterstitzen, ihre Aktivi-
téten thematisch, strukturell und entlang ihres Innovations- und Wirkungspotenzials
einzuordnen. Gefordert ist zudem eine Darlegung der Herausforderungen und kritischen
Punkte bei der Implementierung bzw. Umsetzung der eingereichten Aktivitaten, wie auch
die Benennung férderlicher Faktoren, wodurch Lernfelder und Stérken der jeweiligen
Organisationen deutlich gemacht werden kénnen. Diese Anforderungen dienen zum einen
als Reflexionsfolie fiir die Formulierung einer stringenten Darlegung der Gleichstellungs-
und Diversitatsaktivitaten; sie zeichnen zum anderen strategisch wichtige Schritte fir
die Entwicklung eines nachhaltig wirksamen Diversitatsmanagements nach, um weitere

strategische Uberlegungen zu fordern.

Blickpunkte — die Begleitpublikation

Das Publikationsformat dient der Dokumentation aller Einreichungen und der analytischen
Einordnung der darin sichtbaren Entwicklungen. Die Einreichungen werden darin nach
Handlungsfeldern und Aktivitdtsschwerpunkten geclustert. In der Publikation werden
zudem aktuelle Diskurs- und Policy-Entwicklungen thematisiert. Beispiele dafir sind:
intersektionale Perspektiven auf Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden und aktuelle
gesellschaftliche Diskurse zu Rassismus und Klassismus sowie Wirkungen von Digitali-
sierung und von Krisen auf Gleichstellungs- und Diversitatsverhaltnisse. Alle bisherigen
Publikationen stehen online zur Verfiigung und enthalten als Wissensressourcen neben
den Beschreibungen der Einreichungen und deren Kommentierung auch Kontaktinforma-
tionen zu den Gleichstellungs- und Diversitatsverantwortlichen sowie ein Glossar und
Literaturhinweise (Hofmann, 2017; Hofmann, 2019; Hofmann, 2021).

Diversitas-Werkstatt — das Vernetzungsformat

Bis 2021 folgte auf jede Preisvergabe eine Einladung des BMBWF an die teilnahme-
berechtigten Hochschul- und Forschungsorganisationen zu einer Diversitas-Werkstatt,
einem Vernetzungsformat, das dem Wissensaustausch und der Kompetenzentwicklung
in der Community diente. In den drei veranstalteten Werkstétten wurden Implementie-

rungsbeispiele vorgestellt und Inputs zu aktuellen Themen und zu Herausforderungen

64  https://www.bmbwf.gv.at/Themen/HS-Uni/Gleichstellung-und-Diversit%C3%A4t/Policy-
und-Ma%C3%9Fnahmen/Diversit%C3%A4tsmanagement/DMP-Diversitas/Diversitas2022.
html. Zugegriffen: 07.09.2022.
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in der diversitdtsbezogenen Organisationsentwicklung in unterschiedlichen Gruppen-
settings diskutiert. Die Werkst&tten ermdglichten einen Austausch tber unterschiedliche
Hochschulbereiche und Forschungseinrichtungen hinweg und sollte den organisations-
Ubergreifenden Aufbau einer Community of Practice (McDonald & Cater-Steel, 2017)
férdern. Die Dokumentation der Workshops unterstiitzte den Transfer der Inhalte und

Ergebnisse in die Organisationen.

Die Bandbreite der Einreichungen: sichtbare Entwicklungen und
existierende Hemmnisse
Das BMBWEF hat in den letzten beiden Jahrzehnten die Entwicklung von gleichstellungs-
und diversitdtsbezogenen Regularien und Instrumenten stetig vorangetrieben. Das
Themenfeld riickt damit zunehmend ins Blickfeld der organisationalen Weiterentwicklung
und den damit verbundenen Kompetenzentwicklungs- und Managementagenden. Durch
die strukturelle, disziplinére und kulturelle Diversitat der Hochschul- und Forschungsein-
richtungen und den gesetzlichen Rahmenbedingungen bestehen hier allerdings groBe
Entwicklungsunterschiede, die ein breites Spektrum an Aktivitaten evozieren. Die Ein-
reichungen zum Diversitas-Preis reichen daher von ersten SensibilisierungsmaBnahmen
Uber die strategische Biindelung einzelner MaBBnahmen bis hin zur evidenzbasierten
Entwicklung und Implementierung eines strategischen Gleichstellungs- und Diversitéats-
managements, das die organisationsweite, systematische Weiterentwicklung, Planung
und Umsetzung der diesbeziiglichen Agenden anstrebt.

Die (Weiter-)Entwicklung von Gleichstellungs- und Diversitdtsmanagementagen-
den an Hochschulen und Forschungseinrichtungen héngt, so zeigen die Einreichungen,
von vielschichtig gelagerten Rahmenbedingungen und Einflussfaktoren ab. Einige Bei-

spiele dazu:

Organisationale Diversitat

Neben den fur Universitaten, Fachhochschulen und Forschungseinrichtungen zum Teil
unterschiedlichen gesetzlichen und ministeriellen Vorgaben treten in den Einreichungen
die Unterschiede im disziplindren Profil als Einflussfaktor zu Tage. Darin begriindet
sich oft ein disziplinar riickgebundenes Nah- oder Distanzverhaltnis zum Themenfeld
Diversitat und Gleichstellung. So weisen beispielsweise sozialwissenschaftliche Facher
haufig eine hdhere Affinitadt zu Gleichstellungs- und Diversitdtsthemen auf als natur-
wissenschaftliche und technische Facher. Dies schlégt sich in den Einreichungen durch
in die MaBnahmenentwicklung einbezogene wissenschaftliche Expertisen (z.B. aus den
Gender oder Disability Studies) nieder. In anderen disziplindren Feldern muss hingegen
erst ein Bewusstsein hinsichtlich der strukturellen, kulturellen und - je nach Fach — auch
inhaltlichen Relevanz von Gleichstellung und Diversitat hergestellt werden (z.B. ber
SensibilisierungsmaBnahmen). Die vorhandene Anschlussféhigkeit des Themenfeldes
an unterschiedliche disziplindre Zusammenhange, inhaltlich, wie arbeitskulturell, kann
demnach sowohl als férderlich, wie auch als hemmender Faktor fiir die Ausgestaltung

eines nachhaltig angelegten und wirksamen Diversitdtsmanagements benannt werden.
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Historie der Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden

Als zweiter Faktor lassen sich die jeweils organisationsspezifischen Entwicklungsge-
schichten der Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden nennen. Diese hdngen mit den
jeweiligen fir die Organisation gultigen rechtlichen und regulativen Rahmenbedingungen
zusammen, aber auch mit deren organisationalen Alter, deren GréBe, den strukturellen
und personellen Entwicklungen und last but not least mit deren Ressourcenausstattung.
Als férderlich erweisen sich in den Einreichungen die oft Giber Jahre aufgebaute Gleich-
stellungs- und Diversitatsexpertise und etablierte Strukturen (z. B. Koordinationsstellen,
Arbeitskreise fir Gleichbehandlungsfragen, Referate, Stabsstellen oder Vizerektorate).
Als entwicklungshemmend wirken hingegen historisch gewachsene, strukturell fragmen-
tierte Verankerungen der Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden, wodurch zum Teil

eine entwicklungshemmende Ressourcenkonkurrenz entsteht.

Bewusstsein und Commitment

Ein dritter Einflussfaktor l&sst sich in der Qualitat der Unterstiitzung durch die Leitungs-
organe ausmachen, die im férderlichen Sinne als Rollenvorbilder, Unterstiitzer:innen und
aktive Akteur:innen kenntlich werden. Hemmend wirkt hier noch vielerorts fehlendes
Bewusstsein fur die Entwicklungsrelevanz von Gleichstellungs- und Diversitatsagenden.
Dieser Mangel wirkt sich auf das strategische und operative Zusammenspiel zwischen
hochschul- bzw. forschungspolitischen Zielen und Gleichstellungs- und Diversitatszielen
aus. Ein Beispiel dafir sind die Beurteilungsroutinen von wissenschaftlichen Lebens-
ldufen bei Bewerbungen. Die vorwiegende Orientierung an einer unterbrechungsfreien
und damit ,exzellenten” Laufbahnentwicklung und der Quantit&t an Publikationen fihrt
hier nach wie vor zu Benachteiligungen von Personen, die alternative Entwicklungswege
eingeschlagen oder Karenzmodelle in Anspruch genommen haben. Einreichungen zum
Diversitas-Preis zeigen hier Suchbewegungen auf, um diese Beurteilungsroutinen neu
zu denken (Hofmann, 2017, S. 26).

Sensibilisierung und Attraktivierung

Eine Vielzahl an Einreichungen zum Diversitas-Preis betrifft grundlegende Sensibilisie-
rungs- und TrainingsmaBnahmen fir Lehrende, zunehmend auch fir Forschende und
das administrative Personal. Der Struktur- und Kulturwandel wird dabei unter anderem
durch die Bewusstmachung und den Abbau (impliziter) Gender- und Diversitétsbiases in

persénlichen Vorannahmen, Fachkulturen, Strukturen und Prozessen geférdert.

Zielorientierung und strategische Biindelung

Bestarkt durch die gleichstellungspolitischen Setzungen im Gesamtésterreichischen Uni-
versitdtsentwicklungsplan (GUEP) (BMBWEF, 2019a) bzw. des Fachhochschulentwicklungs-
und Finanzierungsplans (BMBWF, 2019b) und den damit verkniipften hochschul- und
forschungspolitischen Anforderungen zeigen sich in den Einreichungen zahlreiche
Bemihungen der Organisationen, ihre bisherigen, zum Teil sehr fragmentierten, Aktivi-

téten zu blndeln und strategisch zu verankern. Letzteres umfasst im besten Falle die
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Formulierung von diversitédtsbezogenen Zielen zu Gleichstellungs-, Férderungs- und Anti-

diskriminierungsagenden und deren Verkniipfung mit den organisationalen Kernzielen.®®

Theorie- und evidenzbasiertes Vorgehen

In einigen Organisationen werden die Voraussetzungen fir die strategische Verankerung
und Zielorientierung von Gleichstellungsagenden erst geschaffen. Dementsprechend
finden sich in den Einreichungen zum Diversitas-Preis zunehmend Aktivitaten zur gleich-
stellungsorientierten und diskriminierungskritischen Analyse und Prifung organisationaler

Strukturen und Prozesse (z.B. Ist-Analysen, Entwicklung von Monitoringsystemen).

Empfehlungen zu entwicklungskritischen Themen

Hinsichtlich des Ziels, einen nachhaltigen Kultur- und Strukturwandel zu Gleichstellung
und Diversitat durch ein systematisch angelegtes und strategisch nachhaltig eingebun-
denes Diversitdtsmanagement voranzutreiben, lassen sich mit Blick auf die Erkenntnisse

aus den Diversitas-Formaten einige entwicklungskritische Themen ableiten:

Strategische Entwicklung von exzellenz- und gleichstellungsorientierten
Relevanzregimen

Die in den letzten Jahrzehnten verstérkte Betonung der ékonomischen Relevanz von
Hochschulen und Forschungseinrichtungen fihrte nicht nur zur Etablierung unterschied-
licher Managementkonzepte, sondern zwingt diese auch, ihr Versténdnis hinsichtlich ihrer
gesellschaftlichen Aufgaben neu zu denken (Rat der Europé&ischen Union, 2022). Die ERA
Policy Agenda (EC, 2021) und die européische Strategie fur Universitaten (EC, 2022) zielt
explizit auf die Starkung der gemeinsamen Werte ab, um den gesellschaftlichen Zusam-
menhalt in Europa zu festigen. Damit wird u. a. das Verhaltnis zwischen Exzellenzanspruch
und Gleichstellung zu konkretisieren sein, eine Leerstelle, die auch in den Diversitas-
Einreichungen der jeweiligen Hochschul- und Forschungseinrichtungen augenscheinlich
ist. Der Exzellenzbegriff wird zumeist nicht ndher bestimmt, wodurch das Verhaltnis zu
Gleichstellungs- und Diversitdtsagenden diffus bleibt oder sogar als Widerspruch zum
Exzellenzanspruch betrachtet wird. Die Beseitigung von strukturellen, institutionellen
Formen der Diskriminierung wird demnach noch nicht als essenzielle Rahmenbedingung
fur die Erbringung exzellenter Leistungen im Sinne einer ,inclusive excellence* betrach-
tet (EC, 2021, S. 19). Eine organisationsspezifische, fundierte Auseinandersetzung zur
Konzeptualisierung und Verschrankung von ,Exzellenz” und ,Gleichstellung” wiirde es

ermdglichen, beide Konzepte entsprechend der organisationalen Zielsetzungen und des

65 Siehe dazu die Vorgaben des BMBWEF fiir die universitéren Leistungsvereinbarungen
(2019-2021), die die Entwicklung und Umsetzung einer Diversitatsstrategie beinhalten
(BMBWEF, 2021), sowie den IHS-Bericht ,Inklusive Hochschulen. Angebote fiir Studierende
mit Behinderungen und gesundheitlichen Beeintrachtigungen — Zusatzstudie zur Studie-
renden Sozialerhebung 2019* der das Diversitdtsmanagement und Diversitatsstrategien an
Hochschulen analysiert (Wroblewski et al., 2020).
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gesellschaftlichen Auftrags aufeinander abzustimmen und dadurch die Transparenz von
Erwartungen und Entscheidungen zu erhdhen. Dies bedarf der Formulierung entspre-
chender Gleichstellungs- und Diversitatsziele und deren Kontrolle. Die Ausschreibungs-
anforderung des Diversitas-Preises verweist explizit auf diese Notwendigkeit und kann

hier als Orientierung fur die Weiterentwicklung von Ziel- und Monitoringsystemen dienen.

Schwerpunktsetzung in der Struktur- und Personalentwicklung

Um gleichstellungsorientierte Verdnderungen anzustoBen und umzusetzen, bedarf es
Strukturen, die die Verankerung der Agenden nachhaltig und personenunabhé&ngig, nicht
ausschlieBlich in den dafir gewidmeten organisationalen Expert:iinnen-Strukturen (z.B.
AKGs, Koordinationsstellen, Gender- und Diversitatsbeauftragte), sondern auch in den
Leitungs-, Verwaltungs- und Servicebereichen gewéhrleisten. Diese tragen durch ihre
Wirkmacht eine besondere Verantwortung fir die Beseitigung von Gender- und Diversi-
tatsbiases in Strategieentwicklungs- und Entscheidungsprozessen und haben, unterstitzt
durch die internen Gleichstellungs- und Diversitatsexpert:innen, die nachhaltige Weiterent-
wicklung der Gleichstellungsagenden und des Diversitdtsmanagements zu gewéhrleisten.

Eine solche kompetenzbezogene Verankerung in den Leitungsorganen fehlt
allerdings vielerorts noch. Derzeit, so zeigen die Einreichungen zum Diversitas-Preis,
besteht oft Uber Jahre eine starke Abhéngigkeit von engagierten Einzelpersonen mit
hoher Expertise, deren Ausscheiden aus der Organisation die Entwicklung der Gleich-
stellungs- und Diversitdtsagenden zu schwéchen droht.

Die Kompetenzbildung der Fiihrungskréfte wird zudem noch kaum adressiert.
Schulungen finden nahezu ausschlieBlich auf nachgeordneten Hierarchie- und Funktions-
ebenen statt, also auf Ebenen und Funktionen, deren Entscheidungs- und Handlungs-
macht in Abhangigkeit zu Vorgesetzten steht. Der gleichstellungsorientierte Fokus auf
Berufungsverfahren sollte hier nicht den Blick auf die notwendige Entwicklung von
Fihrungskréften im wissenschaftlichen und administrativen Bereich der Hochschulen
und Forschungseinrichtungen verstellen. Gerade in diesem Bereich werden die Rah-
menbedingungen fir Lehrende, Forschende und den wissenschaftlichen Nachwuchs
entwickelt. Auch wiirden diskriminierungsarme und gleichstellungsorientierte Arbeitszu-
sammenhénge und die strategische Adressierung struktureller Barrieren Organisationen
attraktiver fiir Bewerber:innen machen.

Weitere Entwicklungsmomente sind verbindliche Vorgaben (z.B. hinsichtlich
des Nachweises von Gender- und Diversitdtskompetenz bei der Besetzung von Stellen
oder Fortbildungsverpflichtungen von Fithrungskraften) und deren ressourcenméBige
Absicherung und Kontrolle. Wege, die unterschiedliche Organisationen hierzu bereits
beschreiten, kénnen durch den Diversitas-Preis mit anderen geteilt werden und unter

Umsténden sogar Vorbildwirkung im Feld entfalten.
Umgang mit gesellschaftspolitischen Bewegungen und Debatten

An den Beispielen der politischen und diskursiven Entwicklungen zum Themenfeld Klas-
sismus (Altieri & Huttner, 2020; hooks, 2020; Laufenberg et al., 2018) und zu Rassismus
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(Heitzmann & Houda, 2020), zeigt sich die Notwendigkeit, bisherigen strategischen
Setzungen zur sozialen Durchlassigkeit der Hochschulen (BMWFW, 2017) und dem Schutz
vor Diskriminierung zu iberdenken und organisationsstrukturell und -kulturell zu starken.
Hierbei musste in den n&chsten Jahren verstérkt die Selbstreflexion auf inhaltlicher und
auf organisationaler Ebene in den Fokus genommen werden. Es braucht zudem Uber-
legungen zur bedarfsgerechten Differenzierung von Zielgruppen, zu intersektionalen
Zugangsweisen und MaBBnahmen. Der Diversitas-Preis und seine Begleitformate kénnen

hierzu den Austausch zwischen den Hochschulen und Forschungseinrichtungen stérken.

Reflexion von Chancen, Risiken und Wirkweisen technischer Entwicklungen

Die durch die Pandemie-Ereignisse beschleunigte Digitalisierung 16st im Hochschul- und
Forschungsbereich Verédnderungen aus, die insbesondere auf Teilhabechancen, die Wei-
terentwicklung von Barrierereduktion und diversitatsgerechte didaktische Konzepte Aus-
wirkungen haben. Darauf wurde im Rahmen der Diversitas-Werkstatt 2021 der inhaltliche
Fokus gelegt und DiskursanstéBe zu den unterschiedlichen Bedarfen und Sichtweisen
auf Digitalisierungsprozesse gegeben. Dabei wurde deutlich, dass es fiir die Férderung
von Gleichstellung und Inklusion nicht ausschlieBlich um das Erlernen von Anwendungen
gehen kann, sondern um deren bedarfsgerechte Verschrénkung mit fachlicher Expertise.
Nicht nur hier spielen vielerorts die Generationenfrage und die damit verbundenen zu-

weilen stereotypen Kompetenzzuschreibungen eine nicht zu vernachléssigende Rolle.

Adressierung intersektionaler Diversitdtsverhéltnisse

Der kategoriale Umgang mit Diversitaten wird durch die bestehenden Gesetze vorge-
geben. Neuere Policy-Ansétze tragen jedoch zunehmend der Tatsache Rechnung, dass
Gleichstellung und Diversitatsverhaltnisse mehrschichtig sind. Diskriminierung basiert
haufig nicht nur aufgrund eines Merkmals. Damit riicken post-kategoriale, intersektionale
und non-binére Perspektiven, die auf wissenschaftlicher Ebene bereits seit einigen Jahr-
zehnten diskutiert werden, auch in der organisationalen Gleichstellungsarbeit in den
Blick. Diese ,neuen” Konzepte in die Praxis von Hochschul- und Forschungsorganisatio-
nen zu Ubersetzen, stellt hohe Anforderungen hinsichtlich Kompetenzentwicklung, der
organisationalen Entwicklungsfahigkeiten und dem Entwicklungswillen der Beteiligten.
Aktuell ist bei den Einreichungen zum Diversitas-Preis das theoretische Versténdnis zu
Intersektionalitdt zuweilen noch wenig ausgepréagt und diesbeziigliche Beispiele sind

daher noch rar.

Umgang mit Delegitimationsversuchen

Eine weitere Herausforderung fir das Handlungsfeld ergibt sich aus der gesellschaft-
lichen Verantwortung der Hochschulen und der &ffentlich finanzierten Forschung, die
angesichts multipler krisenhafter Entwicklungen eine noch héhere Bedeutung erhalt.
Hochschulen missen ihre Beitrége fur die Bewaltigung aktueller Krisen deutlich ma-
chen, wozu auch Erosionstendenzen im sozialen Zusammenhalt und die Infragestellung

demokratischer Errungenschaften in Sachen Selbstbestimmung, Gleichstellung und
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Antidiskriminierung zéhlen. Dies erfordert nicht nur den Ausbau der sogenannten ,Third
Mission“-Konzepte, sondern insbesondere auch Fahigkeiten der Selbstkritik und Selbst-
reflexion aller organisationalen Funktionsbereiche. Diskursen um ,Anti-Genderismus*
(Hark & Villa, 2015), kulturelle Aneignung (Distelhorst, 2021), Wissenschaftsfeindlichkeit
(Hartmann et al., 2020) und ,Identitatspolitiken* (Susemichel & Kastner, 2018) muss
in Hochschulen ein Raum fir differenzierte, entpolarisierende Auseinandersetzung
bereitgestellt werden, damit Diversitaten nicht gegeneinander ausgespielt und Gleich-
stellungs- und Diversitdtsthemen nicht als ,Befindlichkeiten”, sondern als strukturelle
und damit demokratiepolitisch relevante Faktoren verhandelt werden kdnnen. Angriffe
und Anforderungen, die sich aus diesen Entwicklungen auch fir Gleichstellungs- und
Diversitatsexpert:innen ergeben, kénnen im Rahmen der Diversitas-Werkstatt diskutiert

und Bewaltigungsstrategien geteilt werden.

Ausblick

Der Diversitas ist ein Preis mit dem Hochschul- und Forschungseinrichtungen fiir
Leistungen auf dem Gebiet des Diversitdtsmanagements ausgezeichnet werden. Es ist
ein die Leistungsvereinbarungen begleitendes Anreizinstrument Gleichstellungs- und
Diversitatsagenden verstarkt systematisch und ganzheitlich zu betrachten und weiter-
zuentwickeln — es ist jedoch kein ,Gutesiegel.

Die durch den Diversitas-Preis und seine Begleitformate in den vergangenen Jah-
ren sichtbar gewordenen Entwicklungen in Hochschulen und Forschungsorganisationen
werfen einmal mehr Schlaglichter auf Erfolge der hochschul- und forschungspolitischen
Bemiihungen um die Weiterentwicklung des Diversitatsmanagements im Ssterreichischen
Hochschul- und Forschungsbereich, aber auch auf nach wie vor bestehende widerspriich-
liche, ambivalente und verédnderungskritische Verhéltnisse.

Die wissenschaftliche Einordnung der Diversitas-Einreichungen macht einige
Erfolgsfaktoren sichtbar: Die Relevanz von Gleichstellung und des Diversitdtsmanage-
ments in einer Organisation, die aktive Unterstiitzung durch Leitungsorgane, eine den
Zielsetzungen und Entwicklungsanforderungen entsprechende Ressourcenwidmung, ein
fundierter Wissens- und Kompetenzaufbau auch bei Fiihrungskréften, die Verkniipfung
von Gleichstellungszielen mit den organisationalen Kernzielen und die Abbildung der
Agenden in den Strukturen und Prozessen der Organisation. Aufgrund der disziplinren
und strukturellen Diversitat der Hochschulen und Forschungseinrichtungen ergibt sich
dabei die Notwendigkeit, eine jeweils passgenaue, den Herausforderungen und Ent-
wicklungsméglichkeiten entsprechende Strategie und MaBnahmen zu etablieren.

Der Preis und die BegleitmaBnahmen stellen wichtige Wissens- und Kompe-
tenzressourcen fir Hochschulen, Forschungseinrichtungen und dem BMBWF dar, um
entwicklungskritische Themenlagen in weiteren Policy-Uberlegungen bedarfsgerecht
zu adressieren. Er unterstiitzt zudem die organisationsiibergreifende Entwicklung einer
Community of Practice von Gleichstellungs- und Diversitatsexpert:iinnen an ésterreichi-

schen Hochschulen und Forschungseinrichtungen.
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1.11 Universitatssteuerung und Gleichstellungsthematiken.
Anmerkungen zu ausgewdhlten Entwicklungen innerhalb
von fiinf LV-Perioden seit 2007

Maria Keplinger, Roberta Schaller-Steidl

Reform- und Transformationsprozesse im Hochschulbereich generell sowie in der Hoch-
schulsteuerung eréffnen Chancen, Gleichstellungsthematiken und allgemein Aspekte der
Dritten Mission (u. a. gesellschaftliche Zielsetzungen) neu zu positionieren. Inwieweit dies
auch fur die Gleichstellungspolitik des Bundesministeriums fir Bildung, Wissenschaft
und Forschung im Rahmen der Universitatssteuerung seit 2007 zutrifft, skizzieren wir
im Folgenden, um schlieBlich Handlungsempfehlungen fir die Zukunft zu identifizieren.

Mit der Ausgliederung der Universitdten im Jahr 2004 infolge des Universitats-
gesetzes 2002 erdffnete sich ein neuer Gestaltungsraum fir die Gleichstellungspolitik
des Ministeriums und fir eine wirkungsvolle Positionierung von Gleichstellungsthematiken

im Leistungsprofil der Universitaten.

Operationalisierung von Frauenférderungs- und Gleichstellungs-
aspekten in der neuen Universitdtssteuerung

Osterreich hatte mit einem Diskriminierungs- und Rechtsschutz sowie Frauenférde-
rungsgebot bereits vor Inkrafttreten des UG 2002 sehr gute rechtliche Standards
(Ulrich, 2004). Daher wurden in einem Gender Mainstreaming-Pilotprojekt gemeinsam
mit externen Expert/inn/en Eckpunkte zum Erhalt und Ausbau dieser Strukturen und
Kompetenzen der Gleichbehandlung und Frauenférderung erarbeitet (BMBWK, 2001;
BMBWHK, 2005, S. 134; Holzleithner, 2004). Der neuen Steuerungslogik folgend mussten
sowohl ein Ordnungsrahmen fir die Gleichstellungsthematiken als Querschnittsaufgabe
entwickelt als auch der Kompetenzaufbau intern und an den Universitaten sichergestellt
werden. Das UG 2002 sieht zur Universitatssteuerung neben der Leistungsvereinbarung
noch weitere Instrumente, wie etwa eine Entwicklungsplanung und ein Berichtswesen
(Leistungsbericht, Wissensbilanz), vor.

Dem Engagement verschiedener Akteur/inn/e/n, etwa der Koordinationsstellen
fur Frauen- und Geschlechterforschung, Arbeitskreise fiir Gleichbehandlungsfragen sowie
weiterer Entscheidungstréger/inne/n an den Universitéten, ist zu verdanken, dass rele-
vante Leistungen in der Gleichstellung Eingang in die Leistungsvereinbarung fanden. Auch
der Frauenpolitische Beirat fiir Universitaten®® spielte im Gesetzwerdungsprozess und
in der Implementierungsphase von Gleichstellungsaspekten in der Hochschulsteuerung

eine wichtige Rolle, um gemeinsam mit dem Bundesministerium die Universitatsleitungen

66  Der Frauenpolitische Beirat (2003-2010) wurde von der Ressortleitung als beratendes
Gremium eingerichtet und mit spezifischen Aufgaben betraut (BMBWK, 2005, S. 143).

Beitrag 1.11



und Universitatsrate zur Aufnahme von Zielsetzungen der Gleichstellung im Entwick-
lungsplan und der Leistungsvereinbarung zu gewinnen. In einer Beauftragung mit den
Universitaten und der Osterreichische Hochschiilerinnen- und Hochschiilerschaft wurden
folglich Empfehlungen ausgearbeitet und von einigen Universitéten auch zur Entwicklung
konkreter Gleichstellungsziele in der Leistungsvereinbarung genutzt (Roloff et al., 2007).
Wettbewerbsorientierte Ausschreibungen, darunter die Ausschreibung ,,Implementierung
von Gender in das Hochschulmanagement®, stellten den Universitdten zudem zusétzliche
Mittel bereit.®” Dariiber hinaus erwiesen sich bestehende Infrastruktur-FérdermaBnahmen
wie fFORTE sowie der Einsatz von ESF-Mitteln fiir ,Frauen und Wissenschaft“ auch fir
die UG-Implementierung als hilfreich (BMWF, 2008, S. 137ff.).

Ergebnis all dieser Bemiihungen war, dass bereits 2005 fast die Halfte der
Universitdten Frauenférderung und Chancengleichheit in den strategischen Zielen
beriicksichtigt hatte, vielfach ,eine strukturelle Befassung mit Genderthemen im Hoch-
schulmanagement” (BMBWK, 2005, S. 134 f.) erfolgte, die gesetzlichen Institutionen (z.B.
Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen, Schiedskommission) eingerichtet waren und

an 18 von 21 Universitaten ein Frauenférderplan erlassen war.

Leistungsvereinbarungen: Ausgangssituation 2007 und
Gleichstellungsaspekte
Wahrend fur den Zeitraum 2004 bis 2006 der Globalbetrag zur Finanzierung der Univer-
sitdten gesetzlich fixiert war, die Budgetaufteilung mehr oder weniger einer historischen
Fortschreibung folgte und es durch Ausschreibungen zuséatzliche Anreize gab, wurden fiir
die Periode 2007 bis 2009 als Grundlage fir die Zuteilung von Budgetmitteln erstmals
Leistungsvereinbarungen zwischen dem Bundesministerium und den einzelnen Universi-
taten abgeschlossen. Die Leistungsvereinbarung wird als zentrales Steuerungsinstrument
zwischen Universitat und Bundesministerium als 6ffentlich-rechtlicher Vertrag auf drei
Jahre abgeschlossen. Sie beriicksichtigt die besondere Situation der Universitat und
erfordert eine systematische Definition von Leistungszielen und Vorhaben, die die Ziel-
erreichung unterstiitzen und die eine Universitat im Rahmen ihrer Aufgaben und mit den
zur Verfliigung gestellten Ressourcen erzielen kann — auch fiir den Bereich Gleichstellung.
Im Vorfeld erfolgte mit der Rektorenkonferenz (heute uniko) die Abstimmung der
ersten Muster-Leistungsvereinbarung®® mit folgenden thematischen Leistungsbereichen:
Strategische Ziele / Profilbildung/Personalentwicklung (1), Forschung und Entwicklung
und ErschlieBung der Kiinste (2), Studien und Weiterbildung (3), Gesellschaftliche Ziel-
setzungen (4), Erhéhung der Internationalitdt und Mobilitét (5) und interuniversitére
Kooperationen (6). In mindestens einem dieser Bereiche war Gleichstellung zu verorten.

Im Leistungsbereich Gesellschaftliche Zielsetzungen waren explizit Vorhaben zur

67 Z.B. haben drei Universitaten ein Gender-Controlling an ihrer Universitat aufgebaut
(BMBWK, 2005, S. 38; BMWEF, 2008, S. 39).

68 Eine Muster-Leistungsvereinbarung kommt in jeder LV-Periode zur Anwendung und wird
stetig weiterentwickelt.
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Frauenférderung, Vorhaben fir Studierende mit Behinderungen oder gesundheitlich
beeintrachtigte Studierende und Vorhaben zum Ausbau des Wissens- und Technologie-
transfers vorgesehen. Allerdings haben die Universitdten hdufig auch in den Leistungs-
bereichen Personalentwicklung, Studien und Weiterbildung Projekte zur Frauenférderung
und Gleichstellung platziert.

Auf den von der Universitét vorgelegten Leistungsvereinbarungsentwurf, der den
universitadren Entwicklungsplan umsetzen sollte, hat das Bundesministerium mit einer
schriftlichen Rickmeldung mit Budgetangebot zu reagieren, bevor eine oder mehrere
Verhandlungsrunden einsetzen. Die Gesché&ftsstelle Leistungsvereinbarungen im Bundes-
ministerium strukturiert die Kommunikation und Konsensfindung sowie die Verhandlungen
mit den Universitdten. Im Bundesministerium werden die LV-Entwiirfe einerseits durch
die Universitatsabteilungen (nach Universitatstypen) und andererseits durch fir Quer-
schnittsfragen verantwortliche Fachexpert/inn/en geprift. Als Querschnittsthemen
sind u.a. zu nennen: Gleichstellung/Diversitat, Forschung, Budget, Qualitatssicherung,
Weiterbildung, Studierende mit Behinderungen, soziale Dimension, Internationalisierung.
Entsprechende ministeriumsinterne Abwégungsnotwendigkeiten sind der Durchsetzung

von Gleichstellung und Frauenférderung nicht immer férderlich.

Gleichstellung und Frauenférderung in den Leistungsvereinbarungs-
perioden

In der ersten LV-Periode (2007-2009) haben die Universitaten groBteils Ziele gesetzt,
die sich auf das damalige Regierungsprogramm bezogen und die gemeinsamen An-
strengungen zur Herstellung von Chancengleichheit zwischen Frauen und Mannern
unterstrichen.®’ Die gewéhlten Ziele und Vorhaben orientierten sich an der Geschlechter-
représentanz an Universitaten, dem Phanomen ,leaky pipeline“, der evidenten Benach-
teiligung von Frauen durch ungeniigende Vereinbarkeit von Beruf und Familie und der
Tatsache, dass Manner mit Kindern davon weniger betroffen sind, sowie dem bestehenden
Geschlechterbias in wissenschaftlichen Disziplinen (z.B. geringer Frauenanteil in natur-
wissenschaftlichen und technischen Studien).

Fir die zweite LV-Periode (2010-2012) wurden die strategischen Gleichstel-
lungsziele weiterentwickelt. Die Muster-Leistungsvereinbarung enthielt daher MaB-
nahmenziele zur Implementierung von Gender Budgeting sowie zur Anhebung der
Frauenanteile auf allen Karrierestufen, in denen sie unterreprésentiert waren. Gender
Budgeting wurde vor dem Hintergrund gesetzlicher Entwicklungen (Verankerung in der
Bundesverfassung sowie Einfiihrung der wirkungsorientierten Haushaltfihrung ab 2013)
aufgegriffen, um auch die Universitdten auf diese Neuerungen vorzubereiten. Die von

den Universitaten in der LV-Periode umgesetzten Vorbereitungsarbeiten umfassten die

69 Das Regierungsprogramm 2007-2008 enthalt im Kapitel Wissenschaft einen Abschnitt
zu ,Frauen und Wissenschaft®. Als Ziel wird die weitere Steigerung des Frauenanteils im
wissenschaftlichen Bereich insbesondere auch in fiihrenden Positionen genannt (BMWF,
2008, S. 266 f1f).
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Entwicklung von Kennzahlen, die Aufnahme von Gender Budgeting in das Berichtswesen
sowie pilotférmige Umsetzungen (z. B. Dienstreisen, Weiterbildung).

Da durch die Einfihrung der wirkungsorientierten Budgetierung auf Ebene des
Bundeshaushalts Wirkungsziele, darunter ein Gleichstellungsziel, angesteuert wurden,
fand das Gender Budgeting in den weiteren LV-Perioden keine offensive Fortsetzung.
Weder standen effiziente Analysetools zur Verfiigung, noch boten sich wirksame An-
wendungsméglichkeiten und Handlungsalternativen an den Universitaten.

Gleichzeitig mit der dritten LV-Periode (2013-2015) trat die wirkungsorientierte
Haushaltsfiihrung in Kraft. Als eines der fiinf Wirkungsziele legte das Wissenschafts-
ressort ,[e]in ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis in Fiilhrungspositionen und Gremien
sowie beim wissenschaftlichen/kiinstlerischen Nachwuchs" als Gleichstellungsziel fest.
Den Anforderungen entsprechend wurde dieses in die Universitatssteuerung integriert
und den Universitaten fiir die LV-Periode vorgegeben, die Frauenanteile bei Laufbahn-
stellen, Professuren und beim wissenschaftlich-kiinstlerischen Personal weiter zu
erhdhen und die Einkommensschere (Gender-Pay-Gap) zu schlieBen.

Die Bemihungen um Koh&renz zwischen Gleichstellungszielen und -maBnahmen
der Instrumente Wirkungsorientierte Budgetierung sowie Leistungsvereinbarungen
fuhrten bei den Entscheidungstréger/inne/n allmahlich zu einer pragmatischeren und
sachorientierten Haltung gegeniiber Gleichstellung und Frauenférderung. Deren generelle
Akzeptanz sowie die Kommunikation zwischen Bundesministerium und Universitaten
verbesserten sich.

In der vierten LV-Periode (2016-2018) (ibernahm das Bundesministerium die
ERA Gleichstellungspolicy mit dem dreigliedrigen Gleichstellungsziel (fixing the num-
bers, fixing the institution, fixing the knowledge) sowohl fiir die Osterreichische ERA
Roadmap (2016-2020) als auch im Gesamtdsterreichischen Universitatsentwicklungsplan
(siehe unten). Damit sollten die universitéren GleichstellungsmaBnahmen nicht nur auf
die Représentanz von Frauen, sondern ebenso auf das institutionelle Handeln (Kultur-
wandel) und die Integration der Analysekategorie Geschlecht/Gender in Forschung und
forschungsgeleitete Lehre abstellen und zu nachhaltigen Fortschritten fihren. Mit der
Aufnahme der Indikatoren ,Frauenanteile bei Professuren und Laufbahnstellen“ in das
Indikatorenset der ,obligaten Leistungsbeitrage“’® fiir die Universitéten ist es gelungen,
das Ressort-Gleichstellungsziel in die universitdren Kernaufgaben (Forschung, Lehre) zu
integrieren und sichtbarer zu machen. Da dieses Vorgehen intern wie extern nicht nur
Zustimmung fand, wurde eine Diskussion Uber effektive MaBBnahmen zur Férderung von
Frauen angestoBen und die Zielrichtung in der néchsten LV-Periode fortgesetzt.

In der fiinften LV-Periode (2019-2021) wurde das Kaskadenmodell zur Erhéhung
der Anzahl von Frauen in Professuren und Laufbahnstellen eingefiihrt. Das Modell ist

einfach: Besetzt eine Universitét alle in diesem Zeitraum neu geschaffenen bzw. nach

70 Verkniipfung des Gleichstellungsziels der wirkungsorientierten Budgetierung mit der
Leistungsvereinbarung betreffend die Erhéhung der Frauenanteile bei Professuren und
Laufbahnstellen.
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besetzten Stellen entsprechend ihres Anteils in der darunterliegenden Karrierestufe
mit Frauen, so ist das Ziel erreicht und tragt zur Erfillung des Gleichstellungsziels des
Ressorts bei. Aber nur in wenigen Fallen wurde das Angebot einer derart abgestimmten
Zielwertberechnung aufgegriffen, da sich die Universitaten in ihren Gestaltungsspiel-
rdumen bei Berufungen und in der Karriereférderung eingeschrankt fuhlten.

In Folge der Implementierung des 0,5 %-Budgeteinbehalts zur Umsetzung von
MaBnahmen zur sozialen Dimension in der Hochschulbildung wurden an einer Reihe von
Universitaten auch Vorhaben im Bereich Diversitét, Frauenférderung, Gleichstellung und
Vereinbarkeit einbezogen.

Fir die aktuelle LV-Periode (2022-2024) hat das Bundesministerium in der
Muster-Leistungsvereinbarung zehn Entwicklungsfelder vorgegeben. In der Gleichstellung
wurden neben der Weiterfilhrung des Kaskadenmodells die Entwicklung inklusiver und
lebensphasenbezogener Leistungskonzepte, die Umsetzung der HSK-Empfehlungen zur
Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen (BMBWF, 2018a)
und im Bereich Diversitat der Kompetenzauf- und -ausbau durch Austauschformate
adressiert. Die Universitaten steuern die Erhdhung der Frauenanteile an Professuren und
Laufbahnstellen, aber auch die Starkung von Genderkompetenz nach wie vor primér be-
darfsorientiert an. Um die Umsetzung der HSK-Empfehlungen verbindlicher zu gestalten,
erdffnet ein Begleitprozess seitens des Bundesministeriums Reflexionsméglichkeiten,
um Genderkompetenz als Ressource fiir die jeweilige Einrichtung zu erkennen und zu
nlitzen. Mit einem Vernetzungsforum fir die in der Leistungsvereinbarung verankerten

DiversitatsmaBnahmen wird die Bildung einer Community of Practice geférdert.
Weitere Steuerungsinstrumente und ihre Entwicklung

Formelbudget und Universitatsfinanzierung NEU
In den ersten zwei LV-Perioden erfolgte die Finanzierung tiber ein Grundbudget entspre-
chend den Kategorien Bedarf, Nachfrage, Leistung und gesellschaftliche Zielsetzungen
und umfasste 80% des Universitatsbudgets. Die verbleibenden 20% wurden mittels
elf quantitdts- und qualitdtsbezogenen Indikatoren im sogenannten Formelbudget
errechnet. Im Bereich gesellschaftliche Zielsetzungen mit einer Gewichtung von 10 %
(von den 20% Formelbudget) fanden zwei gleichstellungsbezogene Indikatoren Platz:
Frauenanteil in der Personalkategorie der Universitatsprofessor/inn/en sowie Anzahl
der Studienabschliisse von Frauen in Doktoratsstudien mit Gewichtung nach Art der
Studien. Das Formelbudget ,bewegte” insgesamt rund 2% des Gesamtbudgets zwischen
den Universitaten, an einzelnen Universitdten mit bis zu 7-9 % Abweichung.”

Ab der dritten LV-Periode wurde die Universitatsfinanzierung schrittweise in

Richtung einer starker studienplatzbezogenen Budgetverteilung umgestellt. Zunéchst

71 Die in der Verordnung fiir das Formelbudget vorgesehene Evaluierung ergab, dass aufgrund
der Komplexitat dieses Systems die Umschichtungen ungeniigend nachvollziehbar waren
(BMWF, 2011, S. 47).
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wurden die Hochschulraum-Strukturmittel mit Ausschreibungen zu interuniversitéren
Kooperationen, Lehre, Forschung und Verwaltungsinnovation maB3geblich ausgebaut,
um die ,Universitatsfinanzierung NEU* 2019 schlieBlich vollstandig zu implementieren.
Explizite Gleichstellungs- und Frauenférderungsaspekte fanden sich im Rahmen der
neuen Finanzierungslogik jedoch in der Folge weder in der Finanzierungs-Indikatorik

noch in den genannten und weiteren Ausschreibungen.

Berichtswesen

Das Berichtswesen zu den Leistungsvereinbarungen bestand anfénglich aus jéhrlichen
Leistungsberichten und Wissensbilanzen’? und wurde regelm&Big adaptiert, in den Kenn-
zahlen ,abgeschlankt” — was auch die Gleichstellung betraf — und digitalisiert. Wahrend
die Wissensbilanz in der Anfangsphase noch Kennzahlen fir diverse Aufwendungen
(genderspezifische Lehre und Forschung/Entwicklung und ErschlieBung der Kunste (EEK);
MaBnahmen zur Frauenférderung sowie Vereinbarkeit von Beruf, Studium und Familie)
erfasste, betreffen die aktuellen Kennzahlen insbesondere die Repréasentanz von Frauen
sowie den Gender-Pay-Gap”®. Die diversen Aufwendungen wurden hingegen ab 2010
aufgrund der nicht lésbaren Definitions- und Vergleichbarkeitsproblematik (Rechnungs-
hof, 2011, S. 60) inhaltlich in den Leistungsbericht verschoben.

Bereits 2007 wurde mit dem Aufbau eines Gender Monitorings im hochschulischen
Informationssystem uni:data begonnen, das neben geschlechtsspezifischen Personal- und
Studierendendaten auch die Kennzahlen der Wissensbilanz abbildet. Aber nicht alle Ziele
bzw. Vorhaben der Leistungsvereinbarung sind quantitativ und damit durch Wissens-
bilanz-Indikatoren bzw. das Gender Monitoring™ liberpriifbar, weshalb die Berichtlegung
weiter diversifiziert wurde. Zum Beispiel finden sich aktuell MaBnahmen zum Abbau der
horizontalen und vertikalen Geschlechtersegregation oder zum Diversitdtsmanagement
u.a. im Kapitel ,Gesellschaftliche Verantwortung und Gleichstellung” im narrativen Teil
der Wissensbilanz wieder.

Neben dem gesetzlich vorgesehenen Berichtswesen wird die Umsetzung der
Leistungsvereinbarungen in Begleitgesprdchen einem Monitoring unterzogen. Dabei
stehen auch regelmé&Big die Themenbereiche Gleichstellung und Frauenférderung auf der
Agenda. Weiters ist auf den dreijahrlichen Universitatsbericht als Rechenschaftsbericht

an den Nationalrat zu verweisen.

72 Ohne n&her darauf einzugehen, wird der Vollstdndigkeit halber auf die Berichtlegung zur
finanziellen und wirtschaftlichen Lage der Universitdten mit Elementen wie Rechnungsab-
schlissen der Universitaten, Kosten- und Leistungsrechnung, Frihwarnbericht u.a. verwie-
sen (BMBWF, 2020, S. 42 f).

73 Frauenquote in Kollegialorganen, Lohngefélle zwischen Frauen und Ménnern, Représentanz
von Frauen in Berufungsverfahren.

74 Mit der Universitats- und Hochschulstatistik- und Bildungsdokumentationsverordnung
2019 (UHSBV) gelang es, das Gender-Monitoring auf den FH-Sektor auszuweiten und eine
mit den Universitdten in ausgewahlten Personalkategorien vergleichbare Datenbasis zu
schaffen.
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Gesamtdsterreichischer Universitatsentwicklungsplan (GUEP)

Der Gesamtdsterreichische Universitatsentwicklungsplan (GUEP) beinhaltet die stra-
tegische Planung fir jeweils zwei LV-Perioden und dient der Priorisierung und transpa-
renten Darstellung von Zielsetzungen der Entwicklungen im Universitatsbereich. Er ist
Grundlage fir die universitaren Entwicklungsplédne und LV-Entwiirfe. Wahrend man den
GUEP mit der Einfiihrung der Universitatsfinanzierung NEU auch gesetzlich verankerte,
erfolgte bereits 2015 eine erste Planung mit Planungshorizont 2016-2021 seitens des
Bundesministeriums, welche 2017 rolliert und als Basis fiir die LV-Periode 2019-2021
herangezogen wurde (BMBWF, 2018b, S. 77ff., BMBWF, 2021, S. 541f.). Wie oben dar-
gestellt, enthielt die erste Fassung des GUEP das dreigliedrige ERA-Gleichstellungsziel,
das auf ausgeglichene Geschlechterreprasentanzen, einen geschlechtergerechten Kultur-
wandel sowie Genderaspekte in Lehre und Forschungsinhalten abzielt, und integrierte
es im System-Ziel 8 ,Férderung eines Kulturwandels zugunsten von sozialer Inklusion,
Geschlechtergerechtigkeit und Diversitdt an der Universitat* (BMWFW, 2015, S. 28.).
Neben einer ausgewogenen Geschlechterreprasentanz auf allen Ebenen der Universitét
(Fihrungspositionen, Gremien, wissenschaftlich/kiinstlerischer Nachwuchs) wurden
insbesondere eine bessere Vereinbarkeit sowie die Etablierung einer Diversitatskultur
— um der Heterogenitat der Studierenden besser gerecht zu werden - angestrebt. Das
dreigliedrige Gleichstellungsziel wurde in den Folgejahren auch in die wirkungsorientierte
Budgetierung und im Berichtswesen aufgenommen.

Im zweiten GUEP (2019-2024) wurden Gleichstellung und Frauenférderung im
Systemziel 8 ,Gesellschaftliche Verantwortung der Universitaten: Geschlechtergerechtig-
keit, Diversitat und soziale Inklusion, Responsible Science, Nachhaltigkeit und digitale
Transformation* (BMWFW, 2017, S. 36) verankert. Obwohl sich dieses Ziel quasi als
~Sammelkategorie” liest, konnte fir die Gleichstellung der Geschlechter dennoch eine
Verbesserung erzielt werden, indem etwa die ,Empfehlungen der Hochschulkonferenz
zur Verbreitung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen integriert und die
Genderdimension in Lehre und Forschung/EEK ad&quater adressiert wurden. Zudem
nahm das Systemziel 5 ,Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses* (BMWFW,
2017, S. 26) im Sinne des Gender Mainstreamings auf eine Attraktivierung von Karrieren
fur Frauen Bezug, indem etwa Lebensphasen bedingte und biografisch bedingte Ge-
sichtspunkte beriicksichtigt werden sollten.

Diese Zielsetzungen spiegelten sich auch in der 2020 veréffentlichten FTI Stra-
tegie 2030 in den Handlungsfeldern zu ,Ziel 3: Auf Wissen, Talente und Fertigkeiten
setzen* (Bundesregierung der Republik Osterreich, 2020, S. 10) wider, um Gleichstellung
und Diversitat in Forschung und Entwicklung zu stérken sowie Forschungskarrieren
(insbesondere fir Frauen) durch Intensivierung von Gleichstellungsprogrammen und
MaBnahmen in der Personal- und Karriereplanung zu attraktivieren und zu férdern.
SchlieBlich fihrt die dritte Fassung des GUEP (2022-2027) diese Ausrichtung und den
Mainstreaming-Ansatz konsequent fort: Gleichstellung und Frauenférderung werden in
das Systemziel 4 ,Férderung des wissenschaftlichen und kiinstlerischen Nachwuchses*
(BMBWEF, 2019, S. 21) integriert und die Anforderungen in den Handlungsfeldern weiter
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ausdifferenziert, wenngleich dadurch etwas an Sichtbarkeit verloren geht. Fragen der

nach Geschlecht unausgewogenen Studienwahl (Stichwort: MINT-Studien), wie sie etwa

auch in der ,Nationalen Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschulbildung

“75

problematisiert wird, sowie Gender-, Heterogenitdts- und Diversitdtskompetenz als

Schlisselkompetenzen sind auch im Systemziel 3 ,Verbesserung der Qualitat und Effizienz
der universitéren Lehre* (BMBWF, 2019, S. 16) platziert.

Einschatzungen zu den Entwicklungen innerhalb der sechs LV-Perioden

Durch den Erhalt und Ausbau der rechtlichen Standards und Errungenschaften
zur Frauenférderung und Gleichstellung im Universitatsgesetz 2002 konnten diese
Standards nicht nur das Hochschulmanagement mitgestalten, sondern bilden
zugleich Eckpunkte fiir weitere Entwicklungen. Dariiber hinaus verhindern sie
mitunter Riickschritte (z. B. Rebound-Effekte).

Im Kontext der Universitatssteuerung entlang der sechs LV-Perioden erweisen
sich klare ministerielle Vorgaben und etablierte Qualitatsstandards fir Gleich-
stellungsmaBnahmen auch als zukiinftige Entwicklungsfelder. Eine wirkmachtige
Gleichstellungspolitik verlangt den organisierten Austausch zwischen Universi-
téten und Bundesministerium, um abgestimmte Gleichstellungsziele und MaB3-
nahmen zu generieren. Mikrosteuerung durch Detailvorgaben wirkt sich jedoch
kontraproduktiv auf den Aufbau wirkungsvoller Gleichstellungsstrukturen an den
Universitaten aus.

Die ministeriellen Vorgaben (Gleichstellungziele, MaBnahmen) zur Steuerung der
Gleichstellung an Universitaten sind in der aktuellen LV-Periode zu wenig umge-
setzt worden. Dies kdnnte bei den Universitaten den Eindruck erwecken, dass
der Status quo bereits gadngige Standards erfiillt und (innovative und nachhaltige)
Weiterentwicklungen in diesem Bereich hintangestellt werden kénnen. Zwar hat
der GroBteil der Universitéten die Erhéhung der Frauenanteile bei Professuren
und Laufbahnstellen als Ziel aufgegriffen, dieses aber nicht immer mit ad&quaten
MaBnahmen adressiert. Im 2021 gestarteten Monitoring zur Umsetzung der
~Empfehlungen der Hochschulkonferenz zur Verbreiterung von Genderkompetenz
in hochschulischen Prozessen® wird daher auch ein Indikatorenset zur Fortschritts-
messung von Genderkompetenz entwickelt, das helfen soll, solche Diskrepanzen
sichtbar zu machen.

Die Gleichstellungsziele sind in der Leistungsvereinbarung nach wie vor unzurei-
chend als Querschnittsmaterie (Stichwort: Gender Mainstreaming) aufgenommen.
Fortschritte sind mit der Verankerung der Frauenanteile bei Professuren und
Laufbahnstellen in den ,obligaten Leistungsbeitrdgen” gelungen. Auch gibt es
vielversprechende Anséatze bei PersonalmaBnahmen, die einen Kulturwandel in

den Organisationen unterstitzen, wie z.B. ,alternative Karrieremodelle firr Pro

75 Quantitatives Ziel 3 ,Ausgewogeneres Geschlechterverhéltnis in allen Studienfeldern®.
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fessuren®, die vor allem von den Medizinischen Universitdten aufgegriffen werden.
Die Ubernahme diesbeziiglicher Weiterentwicklungen im GUEP 2022 ist fir die
ndchste LV-Periode erfolgskritisch.

* In vergangenen LV-Perioden wurden viele Ziele (u. a. ressortspezifisches Gleich-
stellungziel) und Instrumente (z.B. Kaskadenmodell, ERA Roadmap Prioritat 47¢)
fur die Verbesserung der MaBnahmenwirkung geniitzt. Eine standardmaBige
Evaluierung von langjshrigen GleichstellungsmaBnahmen’” wiirde dem Bundes-
ministerium und den Universitdten zu mehr Wissen Uber die tatsachliche Wirkung
und deren Verbesserung verhelfen, wird bisher aber nur punktuell durchgefiihrt.

» Ein wichtiger Professionalisierungsschub erfolgte durch die Anwendung européi-
scher Gleichstellungsziele und -standards. Diese wurden in die Planung, Steuerung
sowie in die Berichtsinstrumente (ibernommen. Sie sind in der Gleichstellungs-
arbeit im Bundesministerium und an den Universitdten gut kommunizierbar.

+  Fur die zukiinftige Gleichstellungsarbeit bildet der Osterreichische Aktionsplan far
den Européischen Forschungsraum (2022-2025)"® eine wichtige Grundlage. Darin
enthaltene MaBnahmen, wie prozessorientierte Gleichstellungspléne zur Unter-
stiitzung einer reflexiven Gleichstellungspolicy, sind mit allen Vertretungen von
Hochschulen und Forschungssektoren abgestimmt. Eine erfolgreiche Umsetzung
wird ohne gemeinsame Anstrengungen der verantwortlichen Akteur/inn/e/n an
den Universitaten und im Bundesministerium sowie dem klaren Ziel, in der Gleich-

stellungspolitik nachhaltige Fortschritte erzielen zu wollen, aber nicht gelingen.

76 Die Osterreichische ERA Roadmap 2015-2020 beinhaltet ,Gleichstellung und Gender Main-
streaming* als eine von insgesamt sechs Prioritdten, zu deren Umsetzung sich Osterreich
per Ministerratsbeschluss verpflichtet hat. Sie verschrénkt bestehende und in Weiterent-
wicklung befindliche Planungs- und Steuerungsinstrumente (Wirkungsorientierte Budgetie-
rung, Leistungsvereinbarung, GUEP), um mittelfristig die Wirkung von Gleichstellungsmal-
nahmen zu verbessern (BMBWF, 2020, S. 243f.).

77 Im EU-gefdrderten Projekt GENDERACTION wurden vom IHS in Kooperation mit dem
BMBWF Workshops zu ,Kriterien guter Praxis fur Gleichstellungs-Policies und MaBnahmen*
mit universitéren Stakeholdern durchgefihrt.

78 Zum Zeitpunkt der Erstellung dieses Beitrags ist der Osterreichische Aktionsplan fiir den
Européischen Forschungsraum noch in Ausarbeitung. Das Kapitel Gender Equality ist
jedoch zwischen den mit Forschung befassten Ressorts abgestimmt.

142 Beitrag 1.11



Literatur

BMBWF [Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung] (2018a).
Verbreiterung von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen Empfehlungen der
Hochschulkonferenz. Wien: BMBWF. https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:3da06c94-6d38-
4044-8fdc-893f7be18c5a/HSK Endbericht Genderkompetenz Langfassung barrierefrei.
pdf. Zugegriffen: 07.11.2022.

BMBWEF [Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung] (2018b). Uni-
versitatsbericht > 2017. Wien: BMBWEF. https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXVI/
[11/111_00091/imfname_679017.pdf. Zugegriffen: 07.11.2022.

BMBWF [Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung] (2019). Der
Gesamtdsterreichische Universitatsentwicklungsplan 2022-2027. Wien: BMBWF. https://
www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:b7701597-4219-423-9499-264dec94506e/GUEP%202022-
2027 Aktualisiert_um_Statistik_final_bf.pdf. Zugegriffen: 09.11.2022.

BMBWF [Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Forschung] (2021). Uni-
versitatsbericht > 2020. Wien: BMBWF. https://www.bmbwf.qv.at/dam/jcr:ee95%9e59-
9fdb-40¢1-8bb8-c56900af98de/untitled.pdf. Zugegriffen: 07.11.2022.

BMBWK [Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur] (2001). Gender
Mainstreaming Universities. Bericht der Arbeitsgruppe GM-Vollrechtsfshigkeit des
BMBWK.

BMBWAK [Bundesministerium fiir Bildung, Wissenschaft und Kultur] (2005). Univer-
sitdtsbericht 2005. Band 1. Wien: BMBWK. https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/
XX1/1I/111_00178/imfname_051811.pdf. Zugegriffen: 14.11.2022.

BMWEF [Bundesministerium fiir Wissenschaft und Forschung] (2008). Universitatsbe-
richt > 2008. Wien: BMWEF. https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXIV/III/IIl 00022/
imfname 146833.pdf. Zugegriffen: 07.11.2022.

BMWF [Bundesministerium fiir Wissenschaft und Forschung] (2011). Universitatsbericht
> 2011. https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXIV/III/IIl_00292/imfname 241987.pdf.
Wien: BMWF. Zugegriffen: 07.11.2022.

BMWFW [Bundesministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft]
(2015). Der Gesamtosterreichische Universitatsentwicklungsplan 2016-2021. Wien:
BMWFW. https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:021fa95a-1e86-4828-b440-363b7136de42/
GUEP_2016_2021%20Langversion.pdf. Zugegriffen: 09.11.2022.

Beitrag 1.11

143


https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:3da06c94-6d38-4044-8fdc-893f7be18c5a/HSK_Endbericht_Genderkompetenz_Langfassung_barrierefrei.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:3da06c94-6d38-4044-8fdc-893f7be18c5a/HSK_Endbericht_Genderkompetenz_Langfassung_barrierefrei.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:3da06c94-6d38-4044-8fdc-893f7be18c5a/HSK_Endbericht_Genderkompetenz_Langfassung_barrierefrei.pdf
https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXVI/III/III_00091/imfname_679017.pdf
https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXVI/III/III_00091/imfname_679017.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:b7701597-4219-42f3-9499-264dec94506e/GUEP%202022-2027_Aktualisiert_um_Statistik_final_bf.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:b7701597-4219-42f3-9499-264dec94506e/GUEP%202022-2027_Aktualisiert_um_Statistik_final_bf.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:b7701597-4219-42f3-9499-264dec94506e/GUEP%202022-2027_Aktualisiert_um_Statistik_final_bf.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:ee959e59-9fdb-40c1-8bb8-c56900af98de/untitled.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:ee959e59-9fdb-40c1-8bb8-c56900af98de/untitled.pdf
https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXII/III/III_00178/imfname_051811.pdf
https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXII/III/III_00178/imfname_051811.pdf
https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXIV/III/III_00022/imfname_146833.pdf
https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXIV/III/III_00022/imfname_146833.pdf
https://www.parlament.gv.at/PAKT/VHG/XXIV/III/III_00292/imfname_241987.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:021fa95a-1e86-4828-b440-363b7136de42/GUEP_2016_2021%20Langversion.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:021fa95a-1e86-4828-b440-363b7136de42/GUEP_2016_2021%20Langversion.pdf

144

BMWFW [Bundesministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Wirtschaft] (2017). Der
Gesamtdsterreichische Universitatsentwicklungsplan 2019-2024. Wien: BMWFW. https://
www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:0f97bd04-a5ae-4déc-aeb4-e4441365e964/GUEP 2019-
2024 __Langversion.pdf. Zugegriffen: 09.11.2022.

Bundesregierung der Republik Osterreich (2020). FTI-Strategie 2030. Strategie der
Bundesregierung fir Forschung, Technologie und Innovation. Wien: Bundesregierung
der Republik Osterreich. https://www.bundeskanzleramt.gv.at/dam/jcr:1683d201-f973-
4405-8b40-39dded2c8be3/FTI_strategie.pdf. Zugegriffen: 07.11.2022.

Holzleithner, Elisabeth (2004). ,Gender Mainstreaming” an den Universitaten — Fort-
schritt, Ruckschritt oder Stillstand? In: Erna M. Appelt (Hrsg.), Karrierenschere. Geschlech-

terverhéltnisse im 8sterreichischen Wissenschaftsbetrieb (S. 27-46). Wien: LIT Verlag.

Rechnungshof (2011). Bericht des Rechnungshofs. Frauenférderung an Universitaten.
Bund 2011/8. Wien: Rechnungshof. https://www.zal.at/media/2011_- Bericht des RH -
Frauenfoerderung_an_Universitaeten.pdf. Zugegriffen: 07.11.2022.

Roloff, Christine, Biffl, Gudrun & L&ther, Andrea (2007). Erhebung und Evaluierung
der Gleichstellung und Frauenférderung an 8sterreichischen Universitaten. Abschluss-
bericht. Wien: AQA. https://repository.fteval.at/186/1/2007 Erhebung%20und%20
Evaluierung%20der%20Gleichstellung%20und%20Frauenf%C3%Bérderung%20an%20

%C3%Bbsterreichischen%20Universit%C3%A4ten.pdf. Zugegriffen: 07.11.2022.

Ulrich, Silvia (2004). Die Genderdimensionen des Universitatsgesetzes 2002. In: Sigurd
Hollinger & Stefan Titscher (Hrsg.), Die dsterreichische Universitatsreform. Zur Imple-

mentierung des Universitatsgesetzes (S. 344-361). Wien: Facultas.

Beitrag 1.11


https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:0f97bd04-a5ae-4d6c-ae64-e4441365e964/GUEP_2019-2024__Langversion.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:0f97bd04-a5ae-4d6c-ae64-e4441365e964/GUEP_2019-2024__Langversion.pdf
https://www.bmbwf.gv.at/dam/jcr:0f97bd04-a5ae-4d6c-ae64-e4441365e964/GUEP_2019-2024__Langversion.pdf
https://www.bundeskanzleramt.gv.at/dam/jcr:1683d201-f973-4405-8b40-39dded2c8be3/FTI_strategie.pdf
https://www.bundeskanzleramt.gv.at/dam/jcr:1683d201-f973-4405-8b40-39dded2c8be3/FTI_strategie.pdf
https://www.za1.at/media/2011_-_Bericht_des_RH_-_Frauenfoerderung_an_Universitaeten.pdf
https://www.za1.at/media/2011_-_Bericht_des_RH_-_Frauenfoerderung_an_Universitaeten.pdf
https://repository.fteval.at/id/eprint/186/1/2007_Erhebung%20und%20Evaluierung%20der%20Gleichstellung%20und%20Frauenf%C3%B6rderung%20an%20%C3%B6sterreichischen%20Universit%C3%A4ten.pdf
https://repository.fteval.at/id/eprint/186/1/2007_Erhebung%20und%20Evaluierung%20der%20Gleichstellung%20und%20Frauenf%C3%B6rderung%20an%20%C3%B6sterreichischen%20Universit%C3%A4ten.pdf
https://repository.fteval.at/id/eprint/186/1/2007_Erhebung%20und%20Evaluierung%20der%20Gleichstellung%20und%20Frauenf%C3%B6rderung%20an%20%C3%B6sterreichischen%20Universit%C3%A4ten.pdf

1.12 Gleichstellungsplédne an Fachhochschulen
am Beispiel der FH Oberésterreich

Martina Gaisch

Einleitung - Setting the Scene

Gleichstellungspolitik und Frauenférderung in Wissenschaft und Forschung waren lange
Zeit dem universitaren Sektor vorbehalten mit dem Ziel, eine Institutionalisierung und
Professionalisierung der Gleichstellungsarbeit zu erlangen. Erst seit kurzem werden
auch die weiteren Hochschulsektoren (Fachhochschulen, Pddagogische Hochschulen und
Privatuniversitaten) durch vergleichbare politische MaBnahmen in die Pflicht genommen.
So wurde im Rahmen des aktuellen Fachhochschulentwicklungs- und Finanzierungsplans
ein Gleichstellungsziel formuliert, das ein ausgeglichenes Geschlechterverhéltnis in Fiih-
rungspositionen und Gremien sowie beim Nachwuchs in Lehre und Forschung adressiert
(BMBWEF, 2019, S. 26). Im Speziellen wurde im Fachhochschulsektor ein, den Universitaten
zwar vergleichbares, jedoch weniger préazises, Gleichstellungsziel formuliert. So wurden
mit dem Fachhochschulgesetz 2021 Fachhochschulen durch den Gesetzgeber verpflichtet,
einen Gleichstellungsplan zu entwickeln und im Satzungsrang zu veréffentlichen sowie
MaBnahmen im Bereich der Gleichstellungsarbeit im Entwicklungs- und Gleichstellungs-
plan abzubilden. Die daraus resultierenden Informations- und Monitoring-Elemente sind
ebenfalls auf- und auszubauen.

Hinzu kommen Vorgaben und Ziele der Europédischen Kommission fiir Horizon
Europe zur Erstellung von Gleichstellungsplénen fir antragstellende Einrichtungen. Ein Ziel
liegt darin, ausgeglichene Geschlechterverhéltnisse in allen Bereichen und auf allen Hier-
archieebenen zu erreichen. Ein zweites in der Erhéhung des Frauenanteils in Leitungs- und
Entscheidungsfunktionen und damit verbunden ausgewogene Geschlechterverhéltnisse in
Prozessen und Entscheidungsgremien. Ein drittes fokussiert auf die Genderdimension, die
nachhaltig in Inhalten von Forschung und Lehre verankert werden soll. Vereinbarkeit von
Beruf/Studium bei Studierenden mit Kinderbetreuung und Pflege von Angehérigen soll
genauso adressiert werden wie sexuelle Bel&stigung und geschlechterbezogene Gewalt.
Dabei spielt die intersektionale Verschrankung unterschiedlicher Diversitatsfacetten und
Strukturdimensionen eine wesentliche Rolle. Der Auf- und Ausbau von fundierten Gen-
der- und Diversitatskompetenzen soll die angestrebten Gleichstellungsziele flankierend
unterstiitzen, um so einen Strukturwandel in den Einrichtungen herbeizufiihren und den
impliziten und expliziten Genderbias zu reduzieren (Wroblewski, 2022).

Dieser Beitrag geht der Frage nach, wie diese politischen Rahmenbedingungen
die Gleichstellungspléne an 8sterreichischen Fachhochschulen beeinflussen und ob und
in welcher Form die anvisierten GleichstellungsmaBnahmen strategisch eingebunden
oder an spezifische Strukturen fiir Gleichstellung gekoppelt sind. Dabei wird der Gleich-
stellungsplan der FH Oberésterreich (FH 00, 2022) exemplarisch vorgestellt und im

Rahmen der strategischen und institutionellen Gegebenheiten diskutiert.
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Politische Instrumente, Toolkits und Handreichungen

In Hinblick auf die gesetzliche Verpflichtung des Fachhochschulsektors im Rahmen des
Fachhochschulgesetzes (FHG) einen Gleichstellungsplan zu erstellen und umzusetzen
kénnen européische Vorgaben und bestehende Instrumente geniitzt werden, um das
Aufgabenfeld Gleichstellung (und Diversitét) an den Fachhochschulen zu stérken und
nachhaltig zu verankern. Dabei geht es darum, Frauen in jenen Bereichen zu férdern, in
denen sie unterreprasentiert sind (fixing the numbers), benachteiligende Strukturen und
Prozesse zu adaptieren (fixing the institution) und die Genderdimension in Forschung,
Innovation und Lehre zu verankern (fixing the knowledge). Diese drei Ziele lassen den
Wunsch erkennen, systemimmanente Nachteile, mit denen Frauen in Lehre, Forschung
und Innovation konfrontiert sind, auf politischer und institutioneller Ebene zu adressieren.

Neben dem Fachhochschulgesetz (FHG) und dem Bundesverfassungsgesetz
(B-VG) bilden auch das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG), das Bundes-Behinderten-
gleichstellungsgesetz (BGStG), das Behinderteneinstellungsgesetz (BEinstG) sowie die
UN-Behindertenrechtskonvention (UN-BRK) eine solide gesetzliche Grundlage. Hinzu
kommen Handreichungen und Toolkits im Européischen Forschungsraum zu Gleichstellung
und Diversitat (EIGE, 2016; ERAC, 2020; ERAC, 2021; EC, 2021a)”° oder auch aktuelle
Entwicklungen wie Council Conclusions of 1 December 2020 on New ERA (Council of
the European Union, 2020), Pact for R&l in Europe (EC, 2022), Ljubljana Declaration on
Gender Equality in Research and Innovation (Slovenian Presidency of the Council of the
European Union, 2021) und ERA Policy Agenda (EC, 2021b). Nationale Empfehlungen wie
der Leitfaden zur Entwicklung von Gleichstellungsplénen in 8sterreichischen Hochschul-
und Forschungseinrichtungen (Wroblewski, 2022), die Empfehlung zur Verbreiterung
von Genderkompetenz in hochschulischen Prozessen (BMBWF, 2018) und die Nationale
Strategie zur sozialen Dimension in der Hochschulbildung (BMWFW, 2017) komplemen-
tieren das Angebot.

Um einen effektiven Gleichstellungsplan zu entwickeln, braucht es Rahmenbe-
dingungen, die die folgenden sieben Punkte umfassen sollten: Zuerst gilt es geeignete
Voraussetzungen zu schaffen; dazu gehéren die Unterstiitzung der Hochschulleitung und
eine etablierte Community of Practice. Danach geht es an die Analyse des Kontextes
fur die Entwicklung des Gleichstellungsplans sowie die Identifikation mdglicher Ankniip-
fungspunkte fur Gleichstellungsziele. Dafiir sollten bestehende strategische Dokumente
und Ziele der Hochschul- oder Forschungseinrichtung gescreent werden. Als nachsten
Schritt braucht es eine Genderanalyse, also der Blick auf den Status quo im Hinblick
auf Gleichstellung, um bestehende Problemlagen und den Handlungsbedarf zu identi-
fizieren. Danach gilt es, Prioritdten und Ziele fir den Gleichstellungsplan festzulegen.
Um die Wirksamkeit der MaBBnahmen zu Giberprifen, ist es notwendig ein dynamisches

Monitoringsystem zu entwickeln, das Kontext-, Input-, Output- und Outcome-Indikatoren

79 Gender Equality in Horizon Europe: https://research-and-innovation.ec.europa.eu/strategy/
strategy-2020-2024/democracy-and-rights/gender-equality-research-and-innovation_en.
Zugegriffen: 14.09.2022.
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umfasst. Der letzte Punkt bezieht sich auf eine geeignete Kommunikationsstrategie zur
Gleichstellung, die sowohl intern als auch extern Wirkung zeigt (Wroblewski, 2022).
Mit Blick auf den &sterreichischen Fachhochschulsektor und im Speziellen auf
dessen Gleichstellungspléne wird ersichtlich, dass sich die Halfte der Hochschulen bei
der Heranfiihrung an die Thematik explizit auf Vorgaben des FHG und des Bundes-
Gleichbehandlungsgesetzes (BGBI) stiitzt. Wahrend manche dieser Einrichtungen auf
eine Reihe von Gesetzen als Grundlage fir ihren Gleichstellungsplan (GSP) referenzieren
(drei beziehen sich auf das Behindertengleichstellungsgesetz (BGStG)), verweisen andere
Institutionen dariiber hinaus auf weitere zugrunde liegende Gesetzestexte auf Bundes-
ebene wie das Bundesverfassungs- (Art. 7) oder das Behinderteneinstellungsgesetz
(88 7b, 7d) sowie auf nationale oder européische Leitfaden und Richtlinien oder die UN-
Behindertenrechtskonvention. Die andere Hélfte der 6sterreichischen Fachhochschulen
verschriftlicht das gesetzliche Fundament und Regelwerk ihrer Gleichstellungspléne nicht.
Instrumente, die fir die jeweiligen Fachhochschulen eine positive AuBenwirkung
hinsichtlich Gender und Diversity unterstreichen, wie zum Beispiel die Unterzeichnung
der ,Charta der Vielfalt“ 8% oder Zertifizierungen, wie jene von ,hochschuleundfamilie“®’,
wurden von einem Drittel der FHs als eine explizite MaBnahme in deren Gleichstellungs-
plan aufgenommen. Mit der Unterzeichnung der ,Charta der Vielfalt* bekennt sich eine
Organisation zu gelebter Vielfalt in der Uberzeugung, dass die Wertschatzung dieser
Vielfalt eine ,positive Auswirkung” auf die eigene Organisation und die Gesellschaft hat.
Damit einher geht eine Selbstverpflichtung zur Umsetzung einer wertschatzenden, von
gegenseitigem Respekt gepragten Organisationskultur, zur Beriicksichtigung diverser
Fahigkeiten in Personalprozessen, zur Wertschatzung vielfltiger Potenziale innerhalb und
auBerhalb der Organisation, zur aktiven Verbreitung des Charta-Inhaltes, zur jdhrlichen
Auskunft Gber Férderungsaktivitaten im Bereich Vielfalt und Wertschatzung sowie zur
Informationsweitergabe unter den Organisationsangehérigen tiber den Mehrwert von
Diversitat. Die Zertifizierung ,hochschuleundfamilie” ist ein Instrument, das Hochschulen
in der Entwicklung einer familienfreundlichen Personal- und Studienpolitik unterstiitzt.
Der Zertifizierungsprozess sieht die Ausarbeitung von MaBnahmen vor, die sich an den
Bedirfnissen von Mitarbeiter*innen und Studierenden der jeweiligen Fachhochschule
orientieren. Zudem sind sie in den Hochschulbetrieb eingebunden und deren Umset-

zungsstand wird jahrlich Gberprift.

Gleichstellungspléne der 6sterreichischen Fachhochschulen

Im Folgenden werden die Ergebnisse einer Analyse der im Frithjahr 2022 verfigbaren
Gleichstellungspléne vorgestellt. Die Analyse wurde von der Autorin fiir den vorliegenden
Beitrag durchgefiihrt. Es wurden zum einen individuelle MaBnahmen wie Bewusstseins-

bildung, Kompetenzaufbau oder Unterstiitzung von Angehdrigen einer bestimmten Ziel

80 https://www.charta-der-vielfalt.de. Zugegriffen: 13.09.2022.
81 https://www.familieundberuf.at/zertifizierungen/zertifizierung-hochschuleundfamilie.
Zugegriffen: 13.09.2022.
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gruppe betrachtet. Zum anderen wurde der Blick auf strukturelle MaBnahmen gelenkt
und Strukturen und Prozesse gescreent, die Geschlechtergleichstellung begiinstigen
konnten (Wroblewski, 2022, S. 43).

Die Analyse des Sektors ergab ein differenziertes Bild: 17 der 21 Fachhochschu-
len haben bis dato einen Gleichstellungsplan (GSP) verfasst und diesen auch online
zugénglich gemacht. Wahrend acht Institutionen aktiv auf ihren GSP hinwiesen, war
dieser bei acht weiteren Fachhochschulen nur Giber die Suchfunktion auffindbar. Auch
hinsichtlich der Seitenanzahl zeigt sich ein unterschiedliches Bild. Die durchschnittliche
Seitenanzahl eines GSPs belauft sich auf vier Seiten; neun FHs haben einen drei- bis
finfseitigen GSP. Zwei Institutionen haben einen knappen Zweiseiter verfasst, wahrend
vier weitere Fachhochschulen ein umfassendes Dokument erstellten, das zwischen acht
und zwdlf Seiten lang ist.

Insgesamt kann festgestellt werden, dass jene 17 Fachhochschulen, die tber
einen Gleichstellungsplan verfiigen und diesen auch online einsehbar zur Verfiigung
stellen, eine umfassende Ausrichtung in ihren Gleichstellungsbestrebungen aufweisen
und dabei sowohl individuelle als auch strukturelle MaBnahmen adressieren. Eine Insti-
tution weist hierbei trotz ihres umfassenden Ansatzes in der konkreten Ausgestaltung
eine deutliche Fokussierung in Richtung Geschlechterausgewogenheit auf und verliert
dabei insbesondere die Inklusion von Menschen mit kérperlicher oder psychischer Be-
eintrachtigung aus dem Blick. Es fallt generell auf, dass manche Fachhochschulen bei
ihren Gleichstellungsbestrebungen klare Prioritdten setzen und dabei eben nicht auf
alle demografischen Aspekte eingehen, sondern je nach institutioneller Profilbildung
spezifische Themenfelder in den Vordergrund riicken. Diese reichen von Vereinbarkeit
von Familie/Beruf/Studium tiber Offentlichkeitsarbeit bis hin zu Themen der Inklusion.
Zudem bleiben zwei Fachhochschulen in ihren Ausfihrungen der Ziele beziehungsweise
der entsprechenden MaBnahmen stark an der Oberflache (bezeichnend ist hier, dass
eine dieser FHs nur Uber einen einseitigen GSP verfiigt, der zudem sehr schwierig zu
finden ist).

Unter den vier Fachhochschulen, deren Satzung keinen GSP enthélt, formuliert
eine FH zwar oberflachlich umfassende Gleichstellungsabsichten, ohne jedoch konkrete
Ziele oder MaBnahmen zu nennen. Zwei der Institutionen ohne GSP riicken neben all-
gemein gehaltenen Hinweisen zur Gleichstellung der Geschlechter beziehungsweise
Chancengleichheit bestimmte Diversitatsbereiche in den Vordergrund, zum einen die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium (Audit hochschuleundfamilie), zum anderen
das Studieren mit Behinderungen sowie Gender und Diversity als Forschungsschwer-
punkt. Keinerlei Gleichstellungsbestrebungen, mit Ausnahme eines Hinweises auf das
Bundes-Gleichbehandlungsgesetz, findet sich nur bei einer Fachhochschule.

Was die Zielgruppenansprache anlangt, so féllt auf, dass die GSPs der Fachhoch-
schulen zwar alle Angehérigen der jeweiligen Institution adressieren, also sowohl die
Studierendenschaft als auch die Mitarbeitenden inkludieren, jedoch werden Studierende
bei den anvisierten Aktionen meist nicht als extra MaBnahmenfeld angefiihrt und be-

arbeitet, sondern vielmehr mitgedacht. Jene Faktoren, die von der Mehrzahl der Hauser
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als zentral erachtet und daher auch in den GSP integriert wurden, sind Chancengleichheit
in allen Bereichen und auf allen Ebenen, ausgewogene Geschlechterverhéltnisse und
Diversitat in den Studieng&ngen. Insgesamt |&sst sich feststellen, dass der iiberwiegende
Anteil der Fachhochschulen (auch solche, die keinen GSP in ihrer Satzung verankert
haben) den gesetzlichen Vorgaben nachkommen und sowohl MaBnahmen gegen Dis-
kriminierung und sexuelle Gewalt (18 der 21 untersuchten FHs) als auch zur Integration

von Gleichstellung in die gesamte Fachhochschul-Struktur vorweisen kdnnen.

Entwicklung konkreter MaBnahmen

Im Folgenden werden die im Rahmen der GSPs geplanten MaBBnahmen, die identifizierten
Handlungsfelder und Zielsetzungen analysiert. Hierzu werden sowohl strukturelle als
auch individuelle MaBnahmen beleuchtet, die von Bewusstseinsbildung, Kompetenz-
aufbau bis hin zu Unterstitzung von Angehérigen einer konkreten Zielgruppe reichen
kénnen. Dabei kann es sich um Workshops, Trainings, Coachings, Mentoring, Stipendien
oder Ahnliches handeln. Hierbei sei erwéhnt, dass es im Idealfall zu einer Koppelung
beider konkreten MaBnahmentypen kommt. So kénnte eine individuelle Unterstiitzung
im Rahmen eines Mentorings durch SensibilisierungsmaBnahmen hinsichtlich struktureller
Barrieren begleitet werden.

Insgesamt Uberwiegen strukturelle MaBnahmen, die darauf ausgerichtet sind,
Strukturen und Prozesse, die Geschlechterungleichgewichte bedingen, zu veréndern.
Dabei wird der Versuch unternommen, die Organisationskultur insgesamt zu transfor-
mieren. Eine strukturelle MaBnahme, die von allen Fachhochschulen umgesetzt wurde, ist
die Einsetzung einer*s Gleichstellungsbeauftragten. 19 FHs streben in ihren strukturellen
MaBnahmen zudem ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis in allen Bereichen und
Ebenen an, dicht gefolgt von MaBnahmen gegen genderbezogene Diskriminierung bzw.
Gewalt mit 18 Eintrégen.

Ebenfalls hdufig angegeben (17 von 21 FHs) werden MaBnahmen zur Erreichung
eines ausgewogenen Geschlechterverhéltnisses in den Studiengéngen, die Integration
von Gender-Dimensionen in Forschung, Lehre und Innovation sowie MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf bzw. Studium. Zur Erreichung eines ausgewogenen
Geschlechterverhaltnisses bzw. zur Chancengleichheit in Entscheidungsprozessen und
-gremien sowie zu einer Neugestaltung der Offentlichkeitsarbeit, die unter anderem eine
interne und externe gendersensible Kommunikation vorsieht, verpflichten sich jeweils
16 von 21 Fachhochschulen. 15 FHs streben dariiber hinaus eine Chancengleichheit im
Recruiting an.

Hinsichtlich individueller MaBnahmen zeigt sich ein vielschichtiges Bild. Hier
bieten die 21 &sterreichischen Fachhochschulen zahlreiche Méglichkeiten von Kompe-
tenz- und Bewusstseinsbildung/Sensibilisierung von Mitarbeitenden und Studierenden
durch Weiterbildungsangebote, Trainings, Informationen, Projekte, Veranstaltungen
(Workshops, Diskussionsabende) an. Auch Vereinbarkeit von Familie und Beruf/Studium
durch Auszeiten- und Karenzmanagement fir Studierende und Mitarbeitende wird

groBgeschrieben, genauso wie die Férderung individueller Potenziale und Ressourcen
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der Mitarbeiter*innen/Frauenférderung durch unterstiitzende Rahmenbedingungen.
SchlieBlich bekennen sich auch zahlreiche FHs dazu, individuelle Bedirfnisse durch
Anpassung der Priifungsordnungen, Beratung und individueller Problemlésungen zu
berticksichtigen. Eine weitere demografische Strukturdimension, die von mehreren FHs
aufgenommen wurde, ist jene der sexuellen Orientierung und Geschlechteridentitat.
Hier wurden konkret LGBTIQ-Netzwerke und -Communities, eigene Geschlechterwahl
unabhéngig von der Eintragung in der Geburtsurkunde und Unisex-Toiletten genannt.
Was auffallt, ist, dass es kaum Hinweise auf die Bereitstellung finanzieller
Ressourcen gibt. Ein Themenfeld, das auch sehr wenig adressiert wurde, ist jenes von
Barrierefreiheit (sowohl physisch in Bezug auf den Zugang von Réumlichkeiten als auch
virtuell hinsichtlich Lerninhalte) und der konkreten Hilfestellung fiir gesundheitlich be-
eintréchtigte Studierende oder Mitarbeitende. Auch die Integration von Studierenden

mit Migrationshintergrund wurde selten explizit angesprochen.

Der Gleichstellungsplan der FH 00

Der GSP der FH OO (2022) gehdrt mit zwdlf Seiten zu den umfangreichsten Dokumenten
im &sterreichischen FH-Sektor. Er beginnt mit den leitenden Gleichstellungsgrundsatzen
und -prinzipien sowie einer Klarung der wesentlichen Begrifflichkeiten im Gender- und
Diversity-Bereich. Daran anschlieBend werden sechs Handlungsgrundséatze formuliert
und in die Struktur der GDM-Arbeit der FH OO eingebettet.

Als konzeptioneller Rahmen dient das HEAD Wheel (Higher Education Awareness
for Diversity) (Gaisch et al., 2019), das nicht nur eine ganzheitliche und intersektionale
Verschrénkung unterschiedlicher Diversitatsfaktoren erméglicht, sondern den Be-
trachter*innen auch erlaubt, jene Eintrittspforte zu wéhlen, die fiir ihre Bedirfnisse am
besten geeignet scheint. Dabei werden nicht nur Uberlegungen hinsichtlich Fairness und
Antidiskriminierung, Wettbewerbsfahigkeit, Nachhaltigkeit und Effektivitadt angestellt,
sondern insbesondere eine Kulturentwicklung und Struktur- sowie Prozessintegration
in Richtung Gender- und Diversity-Kompetenzentwicklung sowie Lernorientierung
adressiert.

Zoomt man in die strategischen MaBnahmenbereiche hinein, wird ersichtlich,
dass der GSP der FH OO sechs zentrale Felder adressiert; diese sind 1) die Integration
der Genderdimension in alle Strukturen und Prozesse des Hauses; 2) Gleichstellung in
Fihrung, Management und Entscheidungsprozessen; 3) Gleichstellung in Personalent-
scheidungen und Personalentwicklung; 4) Gleichstellung im Bereich der Studierenden;
5) Work-Life-Balance; 6) Verhinderung sexueller Gewalt und Beldstigung. Diese bilden
zusammen mit dem FH OO-eigenen Kommunikationskonzept, das fiir Vielfalt - Wertschat-
zung — MaBnahmen — Lernen — Nachhaltigkeit (VielWertMalLeN) steht, den strukturellen
Verénderungsrahmen fiir konkrete MaBBnahmen.

Die konkreten MaBnahmen verschranken strukturelle und individuelle Zugénge.
Der FH OO ist bewusst, dass individuelle Informationsangebote, Beratungen, Trainings
und Weiterbildungsangebote zur Sensibilisierung fiir Gender- und Diversity-Themen

einen wesentlichen Bestandteil fir strukturelle Verdnderungen an der Hochschule
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darstellen. Diese werden daher nicht nur fur Fihrungskréfte angeboten, die in ihrem
Rollenversténdnis eine Vorbildwirkung in Richtung Inklusion, Partizipation und Gender-
und Diversity-Kompetenz einnehmen sollen, sondern auch fiir Studierende und alle
weiteren Mitarbeitenden.

Spezifische Lehrveranstaltungen, Seminar- oder Abschlussarbeiten sowie Parti-
zipationsangebote erméglichen Studierenden nicht nur die Sensibilisierung in diesem
Themenfeld, sondern auch eine persénliche Weiterentwicklung. Daneben kénnen sie
in besonderen Lebenssituationen auf flexible Studien- oder Prifungsméglichkeiten
zuriickgreifen oder Unterstiitzungsleistungen im Bedarfsfall in Anspruch nehmen. Auch
zu leistende Betreuungspflichten werden von Seiten der FH OO beriicksichtigt und
unterstiitzt. Zusétzlich stehen den Studierenden Beratungs- und Informationsleistungen
zur persénlichen Karriereentwicklung zur Verfiigung. Die Mitarbeiter*innen profitieren
ebenfalls von einem flexiblen Auszeiten- und Karenzmanagement sowie von der Unter-
stiitzung, Beratung und Information bei Betreuungspflichten oder zur persénlichen
Karriereentwicklung.

Durch einen klar strukturierten und leicht auffindbaren GSP hat sich die FH OO
zum Ziel gesetzt, alle (potenziellen) Hochschulangehdrigen sowohl hinsichtlich der
Heranfiihrung an die Thematik als auch beziglich der strukturellen und individuellen
MaBnahmenfelder mitzunehmen und deren Commitment und Engagement einzufordern.
Mittels eines Gender- und Diversitdtsmonitorings sollen die MaBnahmenumsetzung
dargestellt und analysiert sowie geeignete FolgemaBnahmen abgeleitet werden.
Dieses Monitoring tragt nicht nur zur Qualitatssicherung der Hochschule bei, sondern
ist ein zus&tzlicher Baustein fir eine gleichstellungsorientierte Weiterentwicklung an
der FH OO. Der GSP wurde im April 2022 vom Kollegium im Einvernehmen mit dem
Erhalter beschlossen und in der Satzung verankert. Durch die Expertise der Gender &
Diversity Management-Konferenz — ein Gremium, das aus fast 20 Mitgliedern aus allen
vier Fakultdten besteht — kann im Auftrag der Hochschulleitung wertvolle Aus- und
Aufbauarbeit in Richtung Gender und Diversity geleistet werden. Dieses Gremium ko-
ordiniert und unterstitzt alle Bemiihungen, die die Gleichstellungsziele im Rahmen des
GSP adressieren. Bei der Umsetzung der MaBnahmen werden zudem die relevanten
Abteilungen und zentralen Stellen entsprechend ihrer Expertise eingebunden, um eine
moglichst breite Zustimmung fir die unterschiedlichen Zielsetzungen zu erhalten. Die
FH OO hat dabei nicht nur das dreidimensionale Gleichstellungsziel (fixing the numbers,
fixing the institution und fixing the knowledge) vor Augen, sondern wahlt vor allem auch
einen ,fixing the mentality“-Zugang. Durch umfassende Sensibilisierung soll es gelingen,

nachhaltig Chancengleichheit auf allen Ebenen zu etablieren.

Reflexion und Lessons Learned

Um Gleichstellung nachhaltig zu verankern, ist ein institutioneller Kulturwandel nétig,
der ein profundes Versténdnis dafiir voraussetzt, dass Gleichstellung eine geschlech-
teriibergreifende und strukturelle Aufgabe ist, die alle angeht und keine isolierbare

Herausforderung darstellt, die primér von Frauen firr Frauen anzugehen ist.
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Dabei ist es zentral, traditionelle Geschlechterstereotype und Rollenmuster
aufzubrechen, um nicht Benachteiligungen von Frauen fortzuschreiben. Frauen, die in
der Wissenschaft bereits Leitungsfunktionen tibernehmen, haben eine wichtige Vor-
bildwirkung und sind an der FH OO integraler Bestandteil eines Unterstiitzungssystems
innerhalb und auBerhalb der Hochschule. Es bedarf aber auch solidarischer Manner, die
sich gleichstellungsorientierter MaBBnahmen annehmen, damit die Gleichstellungsthematik
nicht allein auf den Schultern der Frauen lastet.

Die FH OO hat daher bei der Besetzung der Gender & Diversity
Management-Konferenz dezidiert darauf geachtet, dass Ménner wie Frauen vertreten
sind und die Mitglieder als wertvolle Multiplikator*innen fiir Gleichstellungsthemen in
die jeweiligen Fakultdten wirken. Zentral war, dass die Gleichstellungsaktivitdten in
einen institutionellen Gesamtzusammenhang eingebettet sind und von méglichst vielen
Stakeholdern mitentwickelt und mitgetragen werden. Bei der Ausarbeitung des GSPs
waren daher zahlreiche Hochschulangehérige eingebunden.

Wahrend die FH OO bei einigen adressierten Handlungsfeldern (Gleichstellung
im Bereich der Studierenden, Work-Life-Balance und Verhinderung sexueller Gewalt
und Belastigung) schon nachhaltige Initiativen gesetzt hat und auch im Rahmen des
Audits hochschuleundfamilie kontinuierliche VerbesserungsmaBnahmen umsetzt und
somit auf einem sehr guten Weg ist, besteht in den Bereichen Gleichstellung in Fithrung,
Management und Entscheidungsprozessen sowie bei der Gleichstellung in Personalent-
scheidungen und Personalentwicklung noch Handlungsbedarf.

NaturgemaB gibt es an einer Hochschule mit fast 6.000 Studierenden eine Plu-
ralitdt an Meinungen und Positionen. Das birgt auch Herausforderungen und mégliche
Widersténde, sich auf neue und bislang unbekannte Pfade zu begeben. Umso wichtiger
erscheint es daher vor allem auch, das Ziel von ,fixing the mentality” im Auge zu behalten.
Der umfangreiche und langfristige MaBnahmenmix, der durch den Gleichstellungsplan
in Umsetzung gebracht werden soll, mag fiir manche noch fern und utopisch anmuten.
Es hat sich aber gezeigt, dass durch den stetigen Austausch und das Wirken in unter-
schiedlichen Abteilungen, Studiengdngen und Forschungsgruppen immer mehr Hoch-
schulangehérige von der Sinnhaftigkeit und Dringlichkeit der gleichstellungsbezogenen

MaBnahmen Giberzeugt werden kdnnen.
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1.13 Die Entwicklung eines Gleichstellungsplans

am AIT Austrian Institute of Technology als Beispiel
fiir eine anwendungsorientierte Forschungs-

und Technologieorganisation

Elke Guenther, Marie Theres Raberger

Ausgangslage

Das AIT Austrian Institute of Technology ist Osterreichs groBte auBeruniversitire
Forschungseinrichtung und unter den europédischen Forschungseinrichtungen der Spe-
zialist fur die zentralen Infrastrukturthemen der Zukunft. Gesellschafter des AIT sind
die Republik Osterreich mit 50,46 % und der Verein zur Férderung von Forschung und
Innovation (VFFI) der Osterreichischen Industriellenvereinigung mit 49,54 % der Anteile.

Durch die Forschung und technologischen Entwicklungen des AIT werden grund-
legende Innovationen fir die n&chste Generation von Infrastrukturtechnologien in den
Bereichen Energy, Low-Emission Transport, Health & Bioresources, Digital Safety &
Security, Vision, Automation & Control und Technology Experience verwirklicht. Erganzt
werden diese wissenschaftlichen Forschungsgebiete um die Kompetenz im Bereich
Innovation Systems & Policy.

Vor allem in Zeiten immenser internationaler Konkurrenz sind Mitarbeiter:innen
die wichtigste Ressource jedes Unternehmens. Dies gilt umso mehr fir eine Forschungs-
und Technologie- (F&T) Organisation, die auf der internationalen Innovationsbihne eine
herausragende Stellung einnimmt.

Eine erfolgreiche F&T-Einrichtung muss daher Mitarbeiter:innen ein inspirierendes
Arbeitsumfeld bieten: Das gelingt mit einer Kultur der Offenheit, Vielfalt und Wertschat-
zung sowie mit motivierenden Karriereentwicklungsméglichkeiten. Innovationen leben von
unterschiedlichen Herangehensweisen und Problemldsungsperspektiven. Entscheidende
Impulse dafir sind Teams mit Mitarbeiter:innen aus verschiedenen Herkunftskulturen
und die gleichberechtigte Férderung aller Geschlechter.

Daraus ergab sich fir das AIT bereits vor einigen Jahren die Notwendigkeit,
Strukturen zu schaffen, um solche Teams zu entwickeln und letztendlich durch Gleich-
stellungsmaBnahmen zu férdern. Die zugrunde liegende Problematik zeigt sich zunéchst in
der geringen Grundgesamtheit von Wissenschafter:innen im Bereich Technik: Betrachtet
man in der Hochschulstatistik 2019/20 der Statistik Austria die Studienabschliisse an
dffentlichen Universitaten nach Fachrichtungen, dann lag der Frauenanteil 2019/20 in
fast allen Hauptstudienrichtungen Uber jenem der Ménner. Besonders hohe Frauenanteile
zeigen sich in der Veterindrmedizin (81%), den Geisteswissenschaften (76 %) und in der
Bildenden und Angewandten Kunst (71%). Am niedrigsten war der Frauenanteil in den
AlT-relevanten Fachrichtungen Technik (26 %) und Montanistik (22 %). An Fachhochschulen
ist der Frauenanteil in der Technik mit 23 % sogar noch geringer. Ein Projektbericht des

Instituts fir Hohere Studien zeigt, dass Giberdurchschnittlich viele Frauen in Biowissen
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schaften (65 %) und Architektur (42 %) inskribiert sind, wahrend der weibliche Anteil in
den Ausbildungsfeldern Informatik und Ingenieurswesen mit 17 % weit darunter liegt.
AuBerdem nehmen Bachelorabsolventinnen der Mathematik, Statistik und Informatik
deutlich seltener ein Masterstudium auf als ihre Kollegen (Binder et al., 2017).

Als zusatzliche Herausforderungen sieht sich das AIT mit der Anwendungs-
orientiertheit seiner Tatigkeit konfrontiert. Technikbegeisterte Frauen missen sich fir
Forschung und Anwendung gleichermaBen interessieren und die Bereitschaft mitbringen,
sich den Herausforderungen dieses kompetitiven Umfelds zu stellen. Die zunehmenden
Probleme in der Rekrutierung von weiblichem Fachpersonal treffen letztendlich auf die
Frage, wie viele Frauen fir das AIT gewonnen, in der Folge fir Projektleitungs- und
Fihrungspositionen begeistert und dort auch gehalten werden kénnen.

Fir das AIT ist es Bestreben und Notwendigkeit, den Frauenanteil in Wissenschaft
und Forschung anzuheben, Fairness fiir alle Geschlechter in akademischen Karrieren
zu etablieren, die Offentlichkeit fir dieses Thema zu sensibilisieren und die berufliche
Situation von Frauen im Wissenschaftsalltag zu verbessern. Der Ursprung der Gleich-
stellung beruht somit nicht primér auf einheitlichen, spezifischen Grundlagen wie sie
etwa fur Universitéten, Fachhochschulen oder Pddagogische Hochschulen bestehen
(Universitatsgesetz 2002). Einfluss auf die Entwicklung von GleichstellungsmaBnahmen
hatten und haben neben den grundsétzlichen allgemeinen gesetzlichen Vorgaben zu
Gleichstellung und Diskriminierung einerseits die genderbezogenen Vorgaben der Ge-
sellschafter des AT, die entsprechenden Festlegungen in der Unternehmensstrategie,
die grundséatzliche Policy in den Values & Guiding Principles des AIT und andererseits
auch die zunehmende Priorisierung von Gender Mainstreaming durch nationale wie
internationale Férdergeber:innen. So hat sich die Integration von Genderdimensionen
mittlerweile als verpflichtender Bestandteil im Rahmen der europdischen, aber auch
nationalen Forschungsférderung etabliert. Das neu gestartete Férderprogramm Horizon
Europe brachte die Verpflichtung zum Nachweis und zur Veréffentlichung eines ,Gender
Equality Plans* (GEP) fiir einreichende Organisationen, also auch das AIT.??

Dariiber hinaus férdert die Einbeziehung der Genderdimension in Forschungs-
und Innovationsinhalte des AIT die Entwicklung neuer Ideen, beseitigt kontinuierlich
geschlechtsspezifische Vorurteile und integriert verstarkt gesellschaftliche Bedirfnisse.
Beispiele hierfir sind Projekte, die sich mit der Entwicklung genderspezifischer moleku-
larer Verfahren zur Frihdiagnose von Erkrankungen besché&ftigen oder der Entwicklung
stadtebaulicher Konzepte, die den Bedirfnissen der unterschiedlichen Geschlechter
gerecht werden. Ein weiterer Forschungsinhalt ist das Monitoring und der Nachweis von
diskriminierenden Preisgestaltungspraktiken im E-Commerce mittels Machine Learning

mit dem Ziel, genderbasierte Diskriminierungsfaktoren zu identifizieren.

82 https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/horizon-europe-gep-criterion.
Zugegriffen: 13.10.2022.
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Herausforderung Leaky Pipeline

Ein Blick auf den Forschungs- und Technologiebericht 2021 der Bundesregierung zeigt,
dass sich bei Forschungsorganisationen der ,Glass Ceiling Index*, der den Anteil von
Frauen unter allen Beschaftigten mit dem Anteil von Frauen in Fiihrungsebenen vergleicht,
im Zeitraum 2019 bis 2020 verschlechtert hat, obwohl in den einzelnen Organisationen
FrauenférdermaBnahmen in Umsetzung sind. Dies trifft auch auf das AIT zu.

Gerade in der Betrachtung der Entwicklung der Zahl von Frauen in Fihrungs-
positionen gilt es, eine gesamtheitliche Analyse vorzunehmen. Ausgangspunkt ist am
AIT die sogenannte Leaky Pipeline und diese durch den gesamten Karriereweg von der
Suche nach geeigneten Kandidatinnen Giber das Aufnahmeverfahren, Personalentwicklung
inklusive einer méglichen Wiedereingliederung nach Karenzen so gut wie méglich ,ab-
zudichten®. Konkret gilt es, die Talentpipeline von ,unten“ zu entwickeln und bereits auf
Ebene von Praktika, Studienarbeit und Dissertationen Frauen zu rekrutieren. Hier wurden

und werden auch die FEMtech Praktika der Osterreichischen Férdergesellschaft®

gezielt
genutzt. Aus diesen Gruppen werden dann in Folge neue Mitarbeiterinnen gewonnen.
So gelang es, fiir Praktika und Studienarbeiten Frauen verstérkt anzusprechen und mit
dem Umfeld der auBeruniversitéren Forschung vertraut zu machen. Trotz der bereits
beschriebenen kleineren Gruppe an Studentinnen konnte dadurch am AIT der Anteil an
Frauen auf dem Junior-Level im vergangenen Jahr im Vergleich zu 2020 von 30% auf
36% angehoben werden.

Als wichtige GréBe hat sich im Recruiting der Anteil aller weiblichen Anstellun-
gen im Verhéltnis zum Anteil an Bewerberinnen erwiesen. So kann auf allen Ebenen
und in den jeweiligen Organisationseinheiten erhoben werden, ob Frauen wéhrend des
Bewerbungsprozesses in entsprechendem AusmalB beriicksichtigt werden, was in den
letzten Jahren am AIT der Fall war, auch in Studienrichtungen, in denen Frauen extrem
unterreprésentiert waren. Schulungen, die ,unconscious bias* thematisieren sowie zur
Fiihrung von Recruitinginterviews oder eine diverse Bildsprache sind hier etwa Begleit-
maBnahmen.

Eine weitere entscheidende Phase in der beruflichen Entwicklung am AIT ist die
Ubernahme von Projektleitungen. Der Projektleiterinnen-Index ist deshalb eine Kenn-
gréBe, die seit Jahren erhoben wird und Aufschluss dartiber gibt, ob eine kontinuierliche
Entwicklung von Frauen in Projektleitungen gelingt. 2021 konnte der angestrebte Wert
von 1 erstmals erreicht werden. Da dieser Wert auch regelmaBig (quartalsweise) durch
die operativen Einheiten an das Management berichtet werden muss, ist mittlerweile
eine kontinuierliche Auseinandersetzung mit der Entwicklung von Frauen am AIT ge-
wahrleistet — beginnend beim Recruiting und fortgesetzt in der Personalentwicklung. Ein
Ergebnis dieser Auseinandersetzung war die erstmalige Durchfiihrung des AIT Female
Leadership Development Programms, das 2022 von 19 Teilnehmerinnen unterschied-

lichster Levels am AIT absolviert wurde und dessen vorrangiges Ziel war, Frauen in allen

83 www.ffg.at/femtech-praktika. Zugegriffen: 13.10.2022.
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Arbeitsbereichen des AIT besonders zu férdern und sie in ihrer persénlichen Karriere
Uber alle Karrierewege hinweg zu unterstitzen. Die parallel stattfindenden Netzwerk-
veranstaltungen, die meist fur alle Mitarbeitenden des AIT geéffnet waren, lieferten eine
sehr gute Plattform fir die Diskussion zum Thema Frauen und Fiihrung am AIT und auch
Frauen in der Forschung generell.

Auch wenn der Projektleiterinnen-Index in den letzten Jahren eine positive Ent-
wicklung nahm, stellte sich die Frage, ob es weitere MessgréBen geben kann, die bei
der Abdichtung der Leaky Pipeline unterstiitzen kénnen und auch fir Fihrungskrafte
eine Unterstiitzung in der Personalplanung bieten.

Ein wesentlicher Karriereschritt am AIT ist das Karrierelevel ,Senior” — etwa
vergleichbar mit Team- oder Gruppenleitungen in anderen Forschungseinrichtungen. Die
Nominierung zum Seniorlevel erfolgt nach Abschluss eines Qualifizierungsprogramms,
basiert auf einer Reihe von Kriterien und der erfolgreichen Absolvierung eines Hearings.
Gerade die Entwicklung von Frauen in dieses Level startete einen Diskurs tber die Er-
fullung der Anforderungen, wenn Nominierte etwa karenzbedingt ihre Aufgaben Teilzeit
ausfihren und/oder aufgrund von Betreuungspflichten etwa eingeschrankt reisebereit
sind. Diese Diskussionen zeigten auch, dass dies zunehmend auf Manner mit Betreu-
ungspflichten zutreffen wird, gerade auf die viel zitierte jingere Generation an Vatern.

Diese Entwicklungen und der laufende Bedarf an Anpassung und Weiterent-
wicklung sind am AIT durch eine etablierte Struktur eingebettet, beruhend auf Gender-
maBnahmen, zugeordneten Ressourcen und seit Frithjahr 2021 einem Gender Equality
Plan (GEP).®* (Guenther et al., 2021)

Entwicklung der GendermaBBnahmen und des Gleichstellungsplans
Basis fiir den GEP war der bereits bestehende GleichstellungsmaBnahmenplan des AlT.
Dieser basierte auf der AIT Genderstrategie und war in seiner aktuellen Struktur in einem
internen Prozess zuvor neu Uberarbeitet worden.

Im Bewusstsein der Bedeutung einer offenen Genderkultur fir die Erreichung
wissenschaftlicher Exzellenz verfolgt das AIT eine umfassende Strategie zur Unter-
stutzung vielfaltiger Denkmuster und Herangehensweisen, damit sich unterschiedliche
wissenschaftliche und soziale Fahigkeiten aus verschiedenen Ausbildungskontexten
und geschlechtsrollenspezifische Kompetenzen im Interesse des Unternehmens optimal

entfalten kénnen.

Funf wesentliche Ziele werden damit verfolgt:

1. Die konzipierten MaBBnahmen sollen einen Mehrwert im Kerngeschéaft des AIT
generieren. Die Kompetenzen in der Organisation mit einer héheren Diversitat
in den Forschungsteams sollen gestérkt und parallel versierte Nachwuchskréfte

kontinuierlich aufgebaut werden.

84 https://www.ait.ac.at/karriere/diversity. Zugegriffen: 13.10.2022.
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2. Die MaBnahmen der AIT Genderstrategie leisten auch einen positiven Beitrag zur
AIT Brand-Entwicklung und sind ein sichtbarer Ausdruck der gehobenen Anspri-
che in Bezug auf Corporate Social Responsibility (CSR).

3. Mit einer verbesserten Innovationsdynamik soll das Unternehmen die spezifischen
Leistungsvorgaben der Eigentiimer nachhaltig erfiillen kénnen.

4. Da das Genderprogramm anderen Unternehmen als beispielhafte ,Blaupause*
fur die Umsetzung von Gender-MaBnahmen dienen kann, soll dariiber hinaus ein
konstruktiver Beitrag zu Gender-Zielsetzungen der &sterreichischen Wirtschaft
geleistet werden.

5. Der umfassende Gender-Ansatz tragt zu einer tiberfalligen Anderung der Arbeits-
kultur in Osterreich bei, die Anreize dafiir schafft, Frauen fiir Karrieren in den

Naturwissenschaften zu begeistern.

In einem ersten Schritt zum Gleichstellungsplan strukturierte das Genderoffice unter
Leitung der genderbeauftragten Person den bestehenden MaBnahmenplan neu und
fasste bestehende EinzelmaBnahmen thematisch zusammen. Ziel zum damaligen
Zeitpunkt war es, der Gesamtorganisation alle MaBnahmen zugénglich zu machen
und zu beschreiben, wer fir die Umsetzung der MaBnahmen jeweilig zustandig ist —
also den handelnden Personen eine Art Leitfaden in die Hand zu geben. Die Struktur
hielt sich dabei an Personalaktivitdten einer operativen Organisation wie Recruiting,
Employer-Branding, Personalentwicklung, Qualifizierung, Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben und beinhaltete auch strukturelle MaBnahmen wie Kommunikation, Monitoring
und Ressourcenausstattung.

Fokus war es, die bestehenden MaBhahmen, welche bereits in den Jahren zuvor
zwischen genderbeauftragter Person, Gender Task Force und Management abgestimmt
wurden, zu aktualisieren und durch weitere MaBnahmen, so notwendig, zu ergénzen.

Der Entwurf der MaBnahmen wurde einerseits dem Management via AlT Gender
Management-Entscheidungsrunde vorgelegt und andererseits durch die Mitglieder der
Gender Task Force, die sich als ,Sounding Board“ aus Personen unterschiedlicher Be-
reiche und Funktionen zusammensetzt, partizipativ kommentiert.

Das neue Erfordernis nach einem extern zuganglichen Gender Equality Plan gemaB
Horizon Europe bedeutete fiir das AIT, den aktuellen MaBnahmenplan zu adaptieren.
Dieser war als ,Leitfaden” in Aufbau und Formulierung intern ausgerichtet. Es wurde
die Entscheidung getroffen, das interne Format des MaBnahmenplans beizubehalten,
da dieses bei der operativen Umsetzung von GendermaBnahmen von der Organisation
als Unterstiitzung wahrgenommen wurde.

Fir Erarbeitung und Umsetzung der MaBBnahmen wird durch die AIT Geschéfts-
fihrung fir jeweils zwei Jahre aus dem Kreis des Managements / der Linienfunktion eine
genderbeauftragte Person eingesetzt. Die genderbeauftragte Person ist als Mitglied des
Managements auch Teilnehmende am AIT Managementmeeting und berichtet in jedem
Meeting tber Aktuelles aus den Bereichen Gender und Diversity. Dies ist einer der Fix-

punkte auf der Agenda des Managementmeetings. Diese ausdriickliche Einbindung des
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Managements hat der Genderthematik einen hdheren Stellenwert und kontinuierliche

Sichtbarkeit im Fiihrungskreis erméglicht.

Gleichstellungspléne als Instrument zur Verédnderung

Im Zuge der Umsetzung der GendermaBBnahmen zeigt sich, dass die nachhaltige Veran-
kerung im Bewusstsein der Organisation wesentlich ist und kontinuierlich Ankniipfungs-
punkte zum Thema Gender geschaffen werden missen.

Die Implementierung und Institutionalisierung von GendermaBBnahmen bzw. des
Gleichstellungsplans haben zu einer Verédnderung in der Organisation gefiihrt. Gender
und Diversitdt haben damit eine Plattform und stetige Sichtbarkeit erhalten. Ohne
Verankerung in der Organisationsstruktur und Sichtbarmachen durch kontinuierliches
Monitoring wére dies so nicht durchsetzbar gewesen.

Zu der zentralen Botschaft und Notwendigkeit, dass Forschung Frauen braucht,
kommt nun die Kommunikationsaufgabe, als Arbeitgeber in diesem Bereich ganz allge-
mein eine Attraktivitét der Forschung fiir Frauen darzustellen. Dies wird anhand starker
weiblicher Vorbilder der Offentlichkeit sichtbar gemacht. Durch den Wunsch, Gender
und Diversity stérker in das Bewusstsein zu rufen und ,begreifbar® zu machen, wurde
letztlich die gesamte Unternehmenskommunikation nach innen und auBen beeinflusst.

Es wurde begonnen, Benchmarks und Vergleiche mit einem starken Fokus auf
Mitarbeiterinnen auch nach innen zu prasentieren sowie genderbezogene Zahlen und
Fakten bewusst ins Scheinwerferlicht zu riicken. Ein stereotypes, homogenes Prasen-
tieren des Unternehmens, der Mitarbeiter:innen und deren Leistungen wirde heute
weder von der externen Offentlichkeit noch von den AIT-Mitarbeiter:innen toleriert und
entsprechend kommentiert werden.

Dies gilt auch fir den Umgang im Unternehmen miteinander im Sinne einer gen-
dergerechten Kommunikation. Die laufende Auseinandersetzung im Unternehmen als Teil
der GendermaBnahmen, aber natirlich generell auch in der allgemeinen Gesellschaft,
hat eine kulturelle Verdnderung herbeigefiihrt. Der regelmé&Big stattfindende AIT Work
Environment Survey zeigte zuletzt 2020, dass es keine signifikanten Unterschiede in der
Zufriedenheit von Frauen und Mannern am AIT gibt.

Gender und Diversity werden am AIT mittlerweile wie ein Business-Case ge-
sehen. Dazu gehdren neben Strukturen, Ablaufe, Prozesse und Entscheidungsgremien
vor allem aber auch Kennzahlen. Diese werden regelmaBig erhoben und deren ange-
strebte Veranderung in die Zielvorgaben fiir operative Einheiten aufgenommen (etwa
der Projektleiterinnen-Index). Die systematische Erhebung und Analyse basierend auf
Zeitreihen ergeben eine Argumentationsgrundlage und auch Legitimation gegeniiber den
Personen, also vorrangig den Fiihrungskraften, die wesentliche Hebel in der Umsetzung
von genderbezogenen MaBBnahmen sind.

Als zentrales Instrument des Gleichstellungsplans verfiigt das AIT Uber den
~Gendermonitor”, der allen Mitarbeiteriinnen zugénglich ist und der es ermdglicht,
Vorgénge und Verénderungen darzustellen und transparent zu kommunizieren. 2021

wurde dieser bereits zum finften Mal erstellt. Die Frauenquote gesamt blieb zwar auf
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gleichbleibendem Niveau, wohl aber konnte der Anteil von Wissenschafterinnen in den
verschiedenen Units sowie auch der Frauenanteil in Projektleitungsfunktionen erhdht
werden. Es ist festzuhalten, dass es hier sehr oft um die Mathematik der kleinen Zahlen
geht. Verdnderungen, z.B. eine Wissenschafterin, die aus dem Midlevel ins Seniorlevel
wechselt, verringern den Frauenanteil der Unit im Midlevel, obwohl es gelungen ist,
eine Frau in eine Seniorposition zu entwickeln. Eine Einzelbetrachtung ist generell nicht
sinnvoll.

Der bereits oben erwéhnte Projektleiterinnen-Index ist eine zentrale GréBe am
AIT und zeigt an, ob es der Organisation bzw. den operativen Units gelingt, Frauen zu
férdern und in (Projekt-)Leitungsfunktionen zu entwickeln, um letztendlich die Leaky
Pipeline abzudichten. Dieser Index wird quartalsm&aBig dem Management berichtet, Ver-
d&nderungen missen kommentiert werden. Der Fokus auf diese Kennzahl hat zunachst
Awareness und in Folge den aktiven Beitrag des Managements (etwa in Recruiting oder
Personalentwicklung) initiiert und zu Verhaltensénderungen gefiihrt.

Auch wurde der Diskurs entfacht und in einem laufenden Prozess in die Organi-
sation getragen. Die Mitarbeiter:innen sind aufgefordert, Wiinsche, Angste und Sorgen
zu artikulieren, um innerhalb des Managements Probleme aus und im Unternehmen aktiv
héren zu kénnen, statt diese top-down zu definieren. Dies passiert etwa in Netzwerk-
veranstaltungen; jedoch haben die GendermaBnahmen hier schon friihzeitig auch, wenn
notwendig, auf anonyme Kommunikationswege gesetzt.

Zentrales Element fiir die Wirksamkeit eines Gleichstellungsplans ist die regel-
maBige Uberpriifung der Zielerreichung sowie deren Zertifizierung bzw. Auszeichnung.

Die Uberpriifung der Zielsetzung des AIT Genderprogramms, die davon abgeleite-
ten MaBnahmen sowie die Evaluierung deren Wirksamkeit basieren auf dem AIT Gender
Monitor, dem Work Environment Survey sowie dem Einkommensbericht des Bundes, der
die Einkommensdifferenzen zwischen Frauen und Mannern aufzeigt. 2020 erhielt das
AIT GleichstellungsmaBnahmenprogramm das Giitesiegel firr innerbetriebliche Frauen-

férderung equalitA des Bundesministeriums fiir Digitalisierung und Wirtschaftsstandort.®®

Fazit

Als unterstiitzende Faktoren fir die Erstellung eines wirkmé&chtigen Gleichstellungsplans
wirken zunéchst externe Notwendigkeiten: Nicht nur ist die Integration von Genderdi-
mensionen mittlerweile verpflichtender Bestandteil im Rahmen der européischen, aber
auch nationalen Forschungsférderung — die Einbeziehung der Genderdimensionen in
Forschungs- und Innovationsinhalte férdert zudem die Entwicklung neuer Ideen, beseitigt
kontinuierlich geschlechtsspezifische Vorurteile und integriert verstarkt gesellschaftliche

Bediirfnisse.

85 https://www.bmaw.gv.at/Themen/Wirtschaftsstandort-Oesterreich/equalitA.html. Zu-
gegriffen: 13.10.2022
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Dariiber hinaus geht es um einen eklatanten Fachkraftemangel, der sich auch
schon in der Ausbildung zeigt und bis auf Expertiinnenebene auswirkt. Dies kann in
gewisser Weise existenzgefdhrdend sein, da Unternehmen ohne kompetente Mitarbei-
ter:innen schlichtweg nicht funktionieren kénnen; angesichts dieser Problemstellung die
Halfte der Bevélkerung nicht aktiv in den Lésungsansatz einzubeziehen wére absurd,
eine nachhaltige Einbeziehung diverser Gruppen ist die logische Konsequenz.

Um die AIT Genderstrategie sowie die GleichstellungsmaBnahmen umzusetzen,
wurde ein iterativer Prozess etabliert. Dieser Prozess stellt sicher, dass die AIT Gender-
strategie auf quantitativen und qualitativen Analysen beruht, gleichstellungsorientierte
Ziele in einem partizipativen Prozess formuliert und davon abgeleitete MaBnahmen
und Instrumente konzipiert werden. Die Effizienz der Instrumente und das Niveau der
Zielerreichung werden regelm&Big evaluiert, Abweichungs- und Ursachenanalysen er-
arbeitet und die Ergebnisse dieser Evaluation transparent an die Organisation und ihre
Mitarbeiter:innen kommuniziert.

Fir eine effektive und kontinuierliche Umsetzung der GleichstellungsmaBnahmen
sind Strukturen implementiert, die die unterschiedlichen hierarchischen Ebenen und
Mitarbeiter:innengruppen bei der Ausarbeitung von Genderaktivitdten miteinbeziehen.
Essenziell sind dariiber hinaus ein starkes Commitment der Geschaftsfiihrung und
eine entsprechende Ressourcenausstattung sowie der Umstand, dass die Funktion der
genderbeauftragten Person selbst Teil des Managements ist.

Jedoch birgt die Ausstattung der AIT Genderstrategie mit Ressourcen in per-
soneller und finanzieller Hinsicht sowohl Chancen als auch gewisse Risiken in sich. Da
sich die Zahl der wahrzunehmenden Aufgaben bei den Mitarbeiter:innen sténdig erhéht,
kénnen fehlende Ressourcen vor allem bei Fiihrungskraften und Personen, die neben
ihren inhaltlichen Aufgaben auch als Role Models zur Verfiigung stehen sollen, zu einem
Bottleneck werden, zumal es sich bei Letzteren in der Regel ja um Forscherinnen selbst
handelt, die das Thema Gender aktiv vorantreiben wollen.

Zudem kdénnen die Themen Gender und Diversitat in der Organisation als tGber-
beansprucht bzw. zu présent wahrgenommen werden. Der mégliche Eindruck, dass
auf bestimmten Gruppen im Unternehmen ein besonderer Fokus gelegt wird, wahrend
andere nicht beriicksichtigt werden, fiihrt zur heiklen Frage der Ausgewogenheit und
der Interpretation von Unterrepréasentation.

So sehr die Festlegung von Zielen und KPIs (Key Performance Indicators) sowie
deren laufende Uberpriifung eine solide Grundlage fiir die Umsetzung der Gender-
strategie darstellt, so schwierig gestaltet sich die Zielerreichung in der Umsetzung,
gerade in der aktuellen Situation des landeriibergreifenden Mangels an Expertinnen und
Experten. Die Leaky Pipeline ist eine Realitat, die aufgrund des Nachwuchsmangels bzw.
Mangels an qualifizierten Expertinnen nicht von selbst dicht werden wird. Der aktuelle
starke Wettbewerb um Fachkréfte und zunehmend um qualifizierte Frauen nicht nur im
akademischen, sondern auch im Privatsektor, die sich verdndernden Arbeitswelten und
Erwartungen der bestehenden und zukiinftigen Mitarbeiter:innen, fehlende Mobilitat von

weiblichen (wie auch ménnlichen) Potenzialen, die immer 6fters im Ausland zu finden

Beitrag 113



sind, erschweren die Besetzung ausgeschriebener Positionen generell, aber auch das
Rekrutieren und Halten speziell von Frauen am AlT.

Eine kontinuierliche Auseinandersetzung mit dem Umgang mit unseren Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeitern wahrend unterschiedlicher Phasen und Stationen ihrer
Tatigkeit am AIT (,Employer Life Cycle“) ist unabdingbar, um Verbesserungspotenziale
zu erkennen und konkrete GendermaBnahmen ableiten zu kénnen. Die Etablierung der
GendermalBnahmen durch die Einflihrung eines Gleichstellungsplan am AIT leistete und

leistet hier einen wesentlichen Beitrag.
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1.14 Gleichstellungs- und Frauenférderplan
der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften

Barbara Haberl

Praambel
Die Osterreichische Akademie der Wissenschaften (OAW) ist Osterreichs zentrale
auBeruniversitére Einrichtung fur Wissenschaft und Forschung mit der gesetzlichen
Aufgabe, ,die Wissenschaft in jeder Hinsicht zu férdern (OAW-Gesetz). Die OAW wurde
1847 als Gelehrtengesellschaft gegriindet und betreibt heute 25 Forschungsinstitute
im Bereich der innovativen, anwendungsoffenen Grundlagenforschung in den Geistes-,
Kultur-, Sozial- und Naturwissenschaften.

Gender & Diversity ist fir die OAW ein zentrales Thema. Laut § 3 ihrer Satzung
»sorgt [sie] in ihrem Wirkungsbereich fir die Gleichstellung von Frauen und Mé&nnern“
(OAW, 2016, S. 2). Die Akademie schafft ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld und

hat sich der Gleichstellung aller Mitarbeitenden verschrieben:

2Alle Angehérigen der OAW sollen ihre individuellen Potenziale und ihre Leistungsfahig-
keit in einem durch Offenheit und Integration gekennzeichneten Klima unabhdngig von
Geschlecht, Alter, ethnischer Herkunft, sexueller Orientierung, Religion oder Behinderung
entfalten kénnen. Sie sollen in ihren unterschiedlichsten Lebensphasen und Karrierewegen
unterstitzt werden, was insbesondere auch die bestmégliche Vereinbarkeit von Beruf und

Familie an der OAW einschliet.“8®

Griindung des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen (AKG)

Zu Beginn der 2000er-Jahre begann die OAW einen Reformprozess zur Neuordnung
der Organisationsstrukturen von Gelehrtengesellschaft und Forschungseinrichtungen.
In diesem Zusammenhang wurde der mit 5% sehr geringe Anteil von Frauen bei den
Mitgliedern der Gelehrtengesellschaft ebenso beklagt wie der in den héheren Karriere-
stufen deutlich abnehmende Frauenanteil bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen
an den OAW-Instituten.

2005 formulierte die OAW ihr Ziel, bei den wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen
ein ausgewogenes Geschlechterverhéltnis in allen Karrierestufen zu erreichen und be-
kannte sich zu der Notwendigkeit, erhebliche Anstrengungen zu unternehmen, um die
Anzahl der weiblichen Mitglieder der Gelehrtengesellschaft deutlich zu erhdhen. Als
Referenzzahl wurde der Anteil von Professorinnen an den ésterreichischen Universitéten
herangezogen, der damals mit ca. 14% deutlich hoher lag (OAW, 2006).

86 https://www.oeaw.ac.at/oeaw/akademie/gender-diversity. Zugegriffen: 29.11.2022.
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Einige Mitarbeiter:innen der OAW und Mitglieder der Gelehrtengesellschaft
schlugen im Zuge der Reformbemiihungen vor, nach dem Vorbild des UG 2002 auch an
der OAW einen Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen einzurichten. Fiir die OAW als
auBeruniversitéare Einrichtung wurde zum einen das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG),
zum anderen die Satzung der OAW (insbesondere § 3) als rechtliche Grundlagen fest-
gelegt. Im Jahr 2005 wurde der Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen der OAW
(AKG) aufgrund eines Prasidialbeschlusses eingerichtet. Die konstituierende Sitzung
wurde am 27. April 2005 durchgefiihrt.

Entsprechend des damaligen Beschlusses befasst sich der AKG ,mit allen die
Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern, die Frauenférderung und die Gleichbe-
handlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehérigkeit, der Religion oder der Weltan-
schauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung betreffenden Fragen und Anliegen
der OAW im Sinne des § 7 Gleichbehandlungsgesetz. Der Arbeitskreis wird bei der
Wahrnehmung seiner Aufgaben von den Vertreterinnen und Vertretern des Dienstgebers
in der OAW unterstiitzt und die fir die Durchfiihrung seiner Aufgaben erforderlichen
Auskiinfte werden im Rahmen der Gesetze erteilt* (AKG der OAW, 2005, S. 1).

Zur Durchfiihrung seiner Aufgaben gab sich der AKG eine Geschéaftsordnung, die
vom Présidium bestéatigt wurde und neben dem aktuell giiltigen Gleichstellungs- und
Frauenférderplan an prominenter Stelle auf der Webseite der OAW veréffentlicht ist.

Zu den Aufgaben des AKG gehdrten entsprechend dieser Geschéaftsordnung die
Erarbeitung von Vorschlagen und die Beratung des Prasidiums in allen grundsétzlichen
Angelegenheiten der Gleichbehandlung und Frauenférderung, die Unterstitzung der
Gleichbehandlungsbeauftragten, die Analyse der jahrlich ausgewiesenen Personalstatisti-
ken in Hinblick auf Gleichstellungsfragen und die Erarbeitung eines MaBnahmenkatalogs

und Frauenférderplans.

Verankerung des AKG in der Geschiftsordnung der OAW

Gender Mainstreaming, Chancengleichheit und Frauenférderung waren wichtige
Themen bei den Verhandlungen zu einer ersten Leistungsvereinbarung zwischen dem
Wissenschaftsministerium und der OAW. Im Entwicklungsplan fiir die Jahre 2012-2014
bekannte sich die OAW zum Gender Mainstreaming und kiindigte an, entsprechende
Ziele, Instrumente und MaBnahmen zu entwickeln. Als Ziel wurde insbesondere die
Erhéhung des Frauenanteils in allen Karrierestufen und Gremien genannt, in denen
Frauen unterreprasentiert waren. Dazu sollte die Erhebung genderrelevanter Daten
(Genderkennzahlen) als Grundlagen fir die Entwicklung einer Evidence Based Policy
an der OAW weiterentwickelt und ein solides Monitoring von genderrelevanten Zahlen
aufgebaut werden. Weiters wurde der Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen in der
Organisationstruktur der OAW verankert und im Jahr 2011 in die Geschéaftsordnung der
OAW aufgenommen (§ 67).
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2014: Erster Frauenférderplan der OAW

Sowohl die Erhebung und Analyse genderrelevanter Daten als auch die darauf basierende
Erstellung eines Frauenférderplans wurden als MaBnahmen in die erste Leistungsver-
einbarung mit dem Wissenschaftsministerium fir die Jahre 2012-2014 aufgenommen.

Dem Frauenférderplan wurden Statistiken zum Frauenanteil bei den Mitarbei-
ter:innen zugrunde gelegt. Demnach hatte sich im Zeitraum 2009-2012 der Anteil der
Frauen an der absoluten Anzahl der Mitarbeiter:innen geringfiigig erhéht (von 43 % auf
45%), berechnet in Vollzeitdquivalenten war der Frauenanteil jedoch gleich geblieben.
Deutliche Unterschiede zeigten sich allerdings beim Verhéltnis der weiblichen und
mannlichen wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen zwischen den OAW-Instituten, die den
Geistes-, Sozial- und Kulturwissenschaften bzw. den Natur- und Technikwissenschaften
und Mathematik zugerechnet werden.?” Dariiber hinaus wurde auch das Verhéltnis
von ménnlichen und weiblichen Nachwuchswissenschafter:innen in unterschiedlichen
Karrierestufen erhoben. Ebenso wie an den Universitaten war auch an der OAW der
Frauenanteil bei den Studierenden und Doktorand:innen deutlich héher als bei den
Postdoktorand:innen®.

Nach einer Umstrukturierung der OAW und der Zusammenlegung von kleineren
Einrichtungen im Jahr 2012 sowie einem Transfer von Instituten und Kommissionen der
OAW an Universitaten verblieben an der Akademie 29 Institute — nur eines dieser Institute
wurde von einer Frau geleitet. Im Rahmen der Ausschreibung von fiinf Institutsleitungen
im Jahr 2013 wurden Frauen explizit eingeladen, sich zu bewerben. Diese Aufforderung
war jedoch nicht ausreichend, um das Ziel, den Frauenanteil in dieser Karrierestufe
zu erhéhen, zu erreichen. Dabei spielte auch die schlechte Bewerber:innenquote eine
groBe Rolle: Nicht einmal ein Viertel der Bewerber:innen waren Frauen. Lediglich eine
Leitungsposition konnte in diesem Jahr mit einer Frau besetzt werden.

Die Vorschlage im ersten Frauenférderplan der OAW von 2014 konzentrierten
sich auf Basis der jahrlich erhobenen Daten zur Personalentwicklung zum einen auf
MaBnahmen in den Bereichen Personalrekrutierung und -entwicklung zur Erhéhung des
Anteils der Frauen bei den Postdoktorand:innen und in Leitungsfunktionen; u.a. sollte
ein Mentoring-Programm fiir die Nachwuchswissenschafterinnen an der OAW entwickelt
werden. Zum anderen wurden MaBBnahmen in verschiedenen Bereichen erarbeitet, die die
Sensibilisierung in Bezug auf die Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts innerhalb
der OAW und die Sichtbarkeit von Forschungsleistungen von Frauen erhdhen sollten.

So wurde der Leitfaden zur geschlechtergerechten Sprache, den der Arbeitskreis
fur Gleichbehandlungsfragen bereits 2005 erarbeitet hatte, aktualisiert und erhielt
durch den Beschluss des Préasidiums verbindlichen Charakter fir den AuBenauftritt der

Akademie. Der Anteil von Frauen bei den Vortragenden und Diskussionsteilnehmer:innen

87 https://www.oeaw.ac.at/oeaw/akademie/gender-diversity. Zugegriffen: 29.11.2022.

88 2012 lag der Frauenanteil bei den Praedocs bei 44 % im MNT-Bereich und 71% im GSK-
Bereich, bei den Postdocs bei 24 % im MNT-Bereich, 57 % im GSK-Bereich (AKG der OAW,
2014).
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sollte gesteigert werden; dariiber hinaus sollte ein Konzept fir eine Vortragsreihe zu

aktuellen Entwicklungen in der Gender- und Diversitatsforschung entwickelt werden.

2016: Mentoring-Programm fiir Nachwuchswissenschafter:innen

an der OAW

Mentoring ist eine PersonalentwicklungsmaBnahme zur beruflichen und persénlichen
Entwicklung sowie zur Karriereférderung. Auf Basis einer Bedarfserhebung im Jahr
2013 unter Doktorandinnen und Postdoktorandinnen an den OAW-Instituten wurde das
Mentoring-Programm der OAW entwickelt und im Zeitraum von Oktober 2016 bis Juni
2017 erstmals durchgefihrt.

Das Mentoring-Programm der OAW basiert auf einem Paar-Mentoring (ein
Mentor bzw. eine Mentorin und ein Mentee bilden ein ,Paar*) und bietet Workshops zu
Schliisselqualifikationen im wissenschaftlichen und persénlichen Bereich an. Die Karriere-
weiterentwicklung der Mentees, Wissenstransfer und strategische Unterstiitzung durch
die Mentor:innen spielen eine wesentliche Rolle und sollen zusé&tzlich auch unter den
Mentees durch selbstorganisiertes Peer-Mentoring reflektiert werden.

Am ersten Programmdurchgang nahmen 16 Mentees (13 Frauen und drei Ménner)
teil, begleitet von 12 erfahrenen Wissenschafter:innen (Mitgliedern und Mitarbeiter:innen
sowie ehemaligen Stipendiat:innen der OAW). Dieser erste Programmdurchgang wurde
begleitend evaluiert: Die Teilnehmer:innen an den im Rahmenprogramm angebotenen

t89

Workshops wurden schriftlich befragt.®” Nach dem offiziellen Abschluss des Programms
wurden die Mentees und Mentor:innen zu ihren Erfahrungen interviewt und um Anre-
gungen und Empfehlungen zur Weiterentwicklung des Programms gebeten (Steinbacher,
2017). Die Evaluierung ergab, dass die einzelnen Programmdurchgénge auf jeweils zwélf
Monate verlangert werden sollten. Am Beginn und Ende wird seitdem eine gemeinsame
Veranstaltung der Mentees und Mentor:innen im Janner bzw. Dezember eines Kalender-
jahres durchgefiihrt.

Um die Teilnahme auch internationalen Nachwuchswissenschafter:innen an der
OAW zu erméglichen, ist die Sprache im Programm Englisch. Die iiberwiegende Mehr-
heit der Workshops wird sowohl auf Deutsch als auch auf Englisch angeboten. Die
Méglichkeit der Anmeldung zu den Workshops ist zunachst auf die Mentees begrenzt;
wenn Platze frei bleiben, sind die Workshops fiir alle Mitarbeiter:innen der OAW zugang-
lich. Die selbstorganisierte Vernetzung der Mentees zusé&tzlich zu den im Rahmen des
Programms angebotenen Treffen wurde bis 2019 durch das Angebot der Organisation
von ,Stammtischen” aktiv unterstiitzt. Nach der pandemiebedingten Pause seit dem
Frihjahr 2020 soll diese Férderung der regelméaBigen persénlichen Treffen ab 2023

wieder aufgenommen werden.

89 Im Rahmen des Mentoring-Programms werden Workshops zu Karriereplanung fir Pra- und
Postdocs, Personalentwicklung und Fiihrung, Drittmittelakquise und Projektmanagement,
Gender und Diversitat in der Forschung, Unconscious Bias in Organisationen, Konfliktma-
nagement, Prasentations- und Kameratraining etc. angeboten.
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Generell hat die Evaluierung deutlich gemacht, dass das Mentoring-Programm
dazu beitragen kann, dass Nachwuchswissenschafter:innen neue Beziehungen innerhalb
der OAW aufbauen und neues Wissen iiber die OAW bzw. die ésterreichische Forschungs-
landschaft generieren kénnen. Das Offnen der Skills-Workshops fiir Mitarbeiter:innen der
OAW stellt einen erheblichen Mehrwert des Programms dar und leistet zusatzlich einen
Beitrag zur Férderung der Kommunikation und des Informationsaustauschs zwischen den
Standorten der OAW bzw. {iber die Grenzen der Fachbereiche hinaus.

Seit 2016 erfolgten sieben Programmdurchgénge mit 110 Mentees und 105 Men-
toriinnen (in den ersten beiden Jahren betreuten einige Mentor:innen jeweils zwei
Mentees). 60 % der Mentor:innen waren Frauen, iberwiegend weibliche Mitglieder der
OAW. Der Anteil der Mentor:innen, die keine Verbindung zur OAW haben, ist seit 2020
auf knapp 40 % gestiegen. 70 % der Mentees waren Frauen, ihr Anteil ist im Vergleich
zu den ersten beiden Programmdurchgéngen (80 %) leicht gesunken. Der Anteil der
Doktorand:innen bei den Mentees ist seit Beginn des Programms von 33 % auf mehr als
50 % gestiegen. Beide Entwicklungen entsprechen nicht der urspriinglichen Zielsetzung
des Programms, der Férderung und Unterstitzung der weiblichen Postdocs. In Zukunft

soll daher diese Zielgruppe stérker angesprochen und zur Teilnahme eingeladen werden.

2017: Evaluierung der MaBBnahmen im Bereich

»Gender und Diversitat*

Gemeinsam mit anderen MaBnahmen zu Gender und Diversitadt wurde die Umsetzung
des ersten Frauenforderplans der OAW in die Leistungsvereinbarung fir den Zeitraum
2015-2017 aufgenommen. Darin wurde auch festgelegt, dass zur Uberpriifung der
im Frauenférderplan angefiihrten MaBnahmen eine externe Evaluierung durchgefiihrt
werden sollte. Auf Basis der Ergebnisse dieser Evaluierung sollten MaBnahmen fiir die
Leistungsvereinbarung 2018-2020 entwickelt werden.

Im Rahmen der Evaluierung wurde erhoben, ob bzw. wie die MaBnahmen zur
Frauenférderung von den Mitarbeiter:innen in den Forschungseinrichtungen der OAW
wahrgenommen wurden.”® (Grasenick et al., 2018) Insgesamt wurde die Umsetzung des
Frauenférderplans positiv bewertet, insbesondere die MaBBnahmen, die in erster Linie
durch den Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen selbst umgesetzt werden konnten
(das Mentoring-Programm und die Vortragsreihe zu Gender und Diversitéat). Gleichzeitig
wurde deutlich, dass die Bekanntheit der MaBnahmen und der Tatigkeit des AKG ver-
besserungsfahig war.

Die Ergebnisse der Evaluierung zeigten aber auch, dass MaBnahmen im Be-
reich Personalrekrutierung oder bei der ausgeglichenen Besetzung von Gremien durch

den AKG und die zur Verfiigung stehenden Ressourcen nicht ausreichend umgesetzt

90 Die Evaluierung war im Wesentlichen eine Erhebung in Form einer Online-Befragung der
Leiter:innen und Mitarbeiter:innen aller OAW-Institute. Darin wurde um eine Bewertung der
bisher realisierten MaBBnahmen sowie um eine kritische Reflexion der Frauenférderaktivi-
taten der OAW ersucht.
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werden konnten, da dafiir eine Beteiligung mehrerer Ebenen und Bereiche in der OAW

notwendig ist.

2018: Zweiter Frauenférderplan der OAW

Bei der Erstellung des Frauenférderplans fir den Zeitraum 2018-2020 wurden die oben
dargestellten Vorschldge und Anregungen der externen Evaluator:innen in Bezug auf
Personalrekrutierung und -entwicklung, Sensibilisierung und Offentlichkeitsarbeit auf-
gegriffen. Nicht zuletzt aufgrund der Ergebnisse der Evaluierung wurden Gender und
Diversitat erstmals klar als Querschnittsmaterie benannt, entsprechende Gremien und
Kommunikationsstrukturen wurden etabliert: Zur Verbesserung der Kommunikation und
Erhéhung des Bekanntheitsgrads des AKG innerhalb der OAW wurde der Arbeitskreis fiir
Gleichbehandlungsfragen ab 2019 erweitert — zusétzlich zu den geméaB der Geschéfts-
ordnung gewéhlten Mitgliedern kommen nun auch Vertreter:innen aller OAW-Institute
und der Verwaltung der OAW zumindest einmal im Halbjahr zusammen, um sich zu
Themen im Bereich ,Gender und Diversitat* auszutauschen. Das Prasidium hat dariber
hinaus die Einrichtung eines Jour fixe ,Gender und Diversit&t” unter der Leitung eines
Préasidiumsmitglieds veranlasst. Aufgabe des Gremiums, das aus den Bereichsleiter:innen
der Zentralen Verwaltung und der Vorsitzenden des AKG besteht, ist die Entwicklung
von Empfehlungen und die Begleitung der operativen Umsetzung der MaBnahmen
des Frauenférderplans. Zusatzlich ist die Umsetzung des Frauenférderplans seit 2019
fester Tagesordnungspunkt der Institutsdirektorenkonferenz (IDK), dem Gremium der
Leiter:innen der Forschungseinrichtungen der OAW.

Ein Schwerpunkt wurde in Zusammenhang mit der Verbesserung der Rahmen-
bedingungen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie gesetzt — die Berlicksichtigung von
familidren Betreuungsaufgaben war in der Befragung der Mitarbeiter:innen im Rahmen
der Evaluierung als wichtiges Thema deutlich geworden. So wurde ein Fonds ,Akademie
und Kind"“ eingerichtet, der obsorgepflichtigen Mitarbeiter:innen mit Kind(ern) bis zehn
Jahren finanzielle Unterstiitzung gewéhrt, wenn aufgrund beruflicher Verpflichtungen

abends oder am Wochenende zusétzliche Betreuung notwendig wird.

2021: Gleichstellungs- und Frauenférderplan der OAW
,Geschlechtergerechtigkeit, Gleichstellung und Diversitat werden an der OAW als ganz-
heitliches, lebensphasenorientiertes Konzept des Umgangs mit personeller, kultureller
und gesellschaftlicher Vielfalt verstanden und gelebt. Zentral ist die Verankerung von
Chancenvielfalt* (DAW, 2019, S. 13)

Um entsprechend dieser im Entwicklungsplan fir den Zeitraum 2021-2023 formu-
lierten Zielsetzung alle Ebenen der Diversitat abzubilden, wurde der Frauenférderplan zu
einem Gleichstellungsplan erweitert, in dem auch ein Frauenférderplan inkludiert ist. In
der Praambel zum ersten Gleichstellungs- und Frauenférderplan der OAW, giiltig ab Marz
2021, bekennt sich die OAW ,[...] zur Schaffung und Bewahrung eines diskriminierungs-
freien Arbeitsumfelds und somit zum Ziel der Gleichstellung aller Mitarbeitenden. Alle

Mitarbeitenden der OAW sollen ihre individuellen Potenziale und ihre Leistungsfahigkeit
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in einem durch Offenheit und Integration gekennzeichneten Klima unabhéngig von bei-
spielsweise Geschlecht, Alter, ethnischer Herkunft, sexueller Orientierung, Religion oder
Behinderung entfalten kénnen. Sie sollen in ihren unterschiedlichsten Lebensphasen
und Karrierewegen unterstitzt werden, weshalb die Vereinbarkeit zwischen Beruf und
Familie der OAW ebenso ein groBes Anliegen ist.* (OAW, 2022, S. 3)

Im Gleichstellungs- und Frauenférderplan werden Gender und Diversitét als
Querschnittsthemen aufgefasst, die die OAW auf allen Ebenen und in allen Bereichen
betreffen; dies wird mit der Darstellung der wesentlichen Gremien und Funktionstra-
ger:innen im Bereich Gender und Diversitat an der OAW deutlich gemacht (Arbeitskreis
fur Gleichbehandlungsfragen, Gleichbehandlungsbeauftragte, Behindertenvertrauens-
personen, Jour fixe ,Gender und Diversitat", Institutsdirektorenkonferenz). Prozedurale
und strukturelle MaBnahmen zur Férderung von Gleichstellung, z.B. in Bezug auf Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie oder Karriereférderung, sind im Gleichstellungs- und
Frauenférderplan ebenso enthalten wie MaBBnahmen zur Bewusstmachung der Diversi-
tatsdimensionen oder der weiteren Sensibilisierung fir gleichstellungsbezogene Themen
in Wissenschaft und Gesellschaft.

Damit unterstitzt der Gleichstellungs- und Frauenférderplan die Gleichstellungs-
ziele des Européischen Forschungsraums (ERA), die Barrieren fir Frauen bei Bewerbung,
Einstellung und Karriereentwicklung beseitigen, der ungleichen Représentanz von Frauen
und Ménnern in Entscheidungsprozessen entgegenwirken und die Genderdimension in

Forschungsinhalten stérken sollen.

Was ist gelungen, was ist noch zu tun?
Seit der Verankerung des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen in der Organisa-
tionsstruktur sowie der Geschaftsordnung der OAW im Jahr 2011 wurden Fragen der
Gleichbehandlung zunehmend als relevant fir die Weiterentwicklung der Akademie
als Institution anerkannt. Zunachst lag der Fokus auf der Benachteiligung von Frauen,
vor allem der wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen: Die in den Frauenférderplanen for-
mulierten MaBnahmen betreffen insbesondere die Vereinbarkeit von Beruf und Familie,
Einstellungs- und Auswahlverfahren sowie unterschiedliche Karriereverlaufe von Mannern
und Frauen.

Spétestens mit der Einrichtung des Jour fixe ,Gender und Diversitat" im Jahr
2018 wurde dieser Themenbereich als Querschnittsmaterie erkannt; es wurden (und
werden) MaBBnahmen gesetzt, um die Kommunikation auf allen Ebenen und zwischen
allen Bereichen der Akademie zu férdern. Indem die OAW den Jour fixe ,Gender und
Diversitat" auf der hchsten administrativen Hierarchiestufe unter Einbeziehung eines
Mitglieds des Préasidiums ansiedelte, wurde dieses Gremium mit ausreichender Durch-
setzungskraft ausgestattet, die zahlreichen und anspruchsvollen MaBnahmen und Ziele
im Gleichstellungs- und Frauenférderplan der OAW umzusetzen.

Seit Mitte 2022 unterstiitzt eine Mitarbeiterin in der neu geschaffenen Funktion
der ,Referentin fur Gleichbehandlung” den Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen.

Sie agiert in ihrer Position als Schnittstelle zu den Gleichbehandlungsakteur:innen in den
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OAW-Instituten, zum Betriebsrat und den Kolleg:innen innerhalb der Zentralen Verwal-
tung, intensiviert die Kommunikation zwischen allen Beteiligten und steht als Ansprech-
person im Fall von Mobbing, Diskriminierung oder (sexueller) Bel&stigung zur Verfiigung.

Das Mentoring-Programm fiir Nachwuchswissenschafter:innen an der OAW wird
seit 2016 erfolgreich durchgefiihrt. Die Programmziele — Unterstitzung der Karriere-
entwicklung der Mentees, Eréffnung von Zugéngen zu wissenschaftlichen Netzwerken,
Erwerb von Schlusselqualifikationen durch Teilnahme an Workshops und Coaching -
werden erreicht. Das Programm ermdéglicht es wissenschaftlichen Mitarbeiter:innen auf
unterschiedlichen Karrierestufen, in unterschiedlichen Fachbereichen, Instituten und
Standorten einander kennenzulernen und sich auf persénlicher und fachlicher Ebene aus-
zutauschen. Es tragt somit auch zur starkeren Identifikation mit der OAW bei. Im Verlauf
des Programms hat sich der Anteil der Doktorand:innen, die als Mentees teilnehmen, von
33% im ersten Jahr auf 55% im Jahr 2022 erhéht. Diese steigende Nachfrage verweist
auf einen groBen Bedarf fiir Beratung und Unterstiitzung bei der Karriereplanung; gleich-
zeitig sollen die Anstrengungen intensiviert werden, insbesondere weibliche Postdocs
an der OAW einzuladen, am Mentoring-Programm teilzunehmen. Auf diese Weise soll
das urspriingliche Ziel, vor allem Nachwuchswissenschafterinnen in den héheren Kar-
rierestufen zu unterstitzen, wieder deutlicher erreicht werden. Die rege Teilnahme von
Mitarbeiter:innen an den Skills-Workshops, die im Rahmen des Mentoring-Programms
angeboten werden, zeigt den hohen Bedarf an PersonalentwicklungsmaBnahmen. Der
Auf- und Ausbau des Angebots von WeiterbildungsmaBnahmen unter Berticksichtigung
der unterschiedlichen Standorte, insbesondere Angebote zum Erwerb von Gender- und
Diversitatskompetenz fir alle Mitarbeiter:innen sowie verpflichtendes Fiihrungskréfte-
training, ist fur die ndchsten Jahre in Planung.

Ein wesentliches Thema fiir den Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen ist die
Art und Weise der Einbindung in die Prozesse der Personalentwicklung, insbesondere
Recruiting, Neubesetzung von Leitungspositionen und Ubernahme von wissenschaftlichen
Mitarbeiter:innen in unbefristete Anstellung. Dabei steht die Erhéhung des Frauenanteils
in den (héheren) Karrierestufen, in denen Frauen unterreprésentiert sind, im Fokus. Hier
kann auf Ebene der Institutsleitungen eine positive Entwicklung festgestellt werden: Im
Jahr 2022 sind sechs von insgesamt 25 Institutsdirektor:innen weiblich.

Seit Juli 2022 ist das neue Prasidium unter Heinz FaBmann im Amt. Zwei von vier
Prasidiumsmitgliedern sind weiblich, die damit erreichte Frauenquote von 50 % ist OAW-
historisch einmalig. Bei der ersten Pressekonferenz am 12. September 2022 unterstrich
das Prasidium die Bedeutung von Gender und Diversitat fiir die OAW: ,Die Akademie muss
junger, weiblicher und diverser werden. Sie soll die Gesellschaft besser représentieren
und zeitgemaBer aufgestellt sein.*”" Die Mitglieder der ,Jungen Akademie* sollen daher

ebenso eine starkere Stimme in der OAW bekommen wie die weiblichen Mitglieder.

91 Christiane Wendehorst, Présidentin der philosophisch-historischen Klasse, in der Presse-
konferenz am 12.09.2022, siehe: https://www.oeaw.ac.at/news/fassmann-stellt-erstes-
arbeitsprogramm-fuer-die-oeaw-vor-1. Zugegriffen: 29.11.2022.
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Um die Situation von Frauen an der OAW zu verbessern und spezifische Benach-
teiligungen zu identifizieren, wird eine interne Umfrage durchgefiihrt. Sie soll zeigen,
welche MaBnahmen fiir Mitglieder und Mitarbeitende in Forschung und Verwaltung
besonders wichtig sind.

Um die Sichtbarkeit von Frauen in der Wissenschaft zu erhéhen, wurden in der
Aula markante und erfolgreiche Frauen durch kiinstlerisch gestaltete Stelen (hohe und
freistehende Pfeiler aus graviertem Glas mit entsprechenden Bildern und Inschriften)
geehrt, unter anderem auch die Physikerin Berta Karlik (1904-1990), die 1973 als erste
Frau zum wirklichen Mitglied gewahlt wurde. Zum 50-j&hrigen Jubildum ihrer Wahl wird
es im kommenden Jahr Aktivitdten geben, um dem Thema ,Frauen in der Wissenschaft*
noch mehr Aufmerksamkeit zu schenken. Der geplante Auftakt dazu findet rund um den
internationalen Frauentag am 8. Mé&rz 2023 statt.

Der Riickblick fallt positiv aus. Das Thema ist angekommen, akzeptiert und wird
ernsthaft verfolgt. Und objektiv betrachtet sind auch zahlreiche Erfolge zu verzeichnen.
Von einer endgiiltigen Bewaltigung der mit Gender und Diversitét verbundenen Heraus-
forderungen kann aber noch nicht gesprochen werden, Gleichbehandlung bleibt eine

immanente Aufgabe.
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Einleitung

Die Frauenforschung positionierte sich in ihren Anfangen in den 1970er-Jahren in dezi-
dierter Abgrenzung vom quantitativen, ménnlich dominierten Mainstream der Forschung
(Meuser, 2010). Frauenforschung verstand sich damals als Analyse- und zugleich als
politisches Instrument. Ziel war die Sichtbarmachung bisher nicht im méannlichen Main-
stream vorhandener Perspektiven und Lebenswelten von Frauen. Diese Abgrenzung von
der traditionellen Forschungstradition erfolgte sowohl hinsichtlich der Forschungsfragen
und -themen als auch der in der Sozialforschung eingesetzten Methoden (Baur, 2009;
Sturm, 2010). Zu Beginn wurde Frauenforschung insbesondere im Kontext der Neuen
Frauenbewegung geleistet. Konkrete Projekte wurden an Universitaten und im Rahmen
autonomer Frauenprojekte durchgefiihrt. Gerade in den Anfangen trug die kritische
Frauen- und Geschlechterforschung wesentlich dazu bei, die Situation von Frauen in
Wissenschaft und Forschung zu beschreiben und lieferte so einen wertvollen Input
fur die Gestaltung frauen- und gleichstellungsférdernder Politiken (Schaller-Steidl &
Neuwirth, 2003).

Entwicklung in Osterreich vor 2000
In Osterreich wurde Frauenforschung bereits friih in der universitaren Gleichstellungspoli-
tik verankert. Das Ziel war Forschung von Frauen tiber Frauen und ihre Lebensrealitaten
zu férdern (Keplinger, 1994). Bereits in den 1980er-Jahren thematisierte die damalige
Wissenschaftsministerin Hertha Firnberg Frauenforschung als einen der Schwerpunkte in
der sogenannten ,Forschungskonzeption 80“ (BMWF, 1981). Zu dieser Zeit wurde auch die
Integration von Inhalten der Frauenforschung in die Lehre an Universitaten unterstitzt.
Im Jahr 1982 setzte Hertha Firnberg die Einrichtung eines Sonderkontingents fir frauen-
spezifische Lehrveranstaltungen auf Bundesebene durch. Dieser ,Frauentopf* sollte als
eine Art Sprungbrett von frauenspezifischen oder feministischen Lehrveranstaltungen in
das reguldre Lehrveranstaltungskontingent fungieren. Unter Wissenschaftsminister Hans
Tuppy wurde Ende der 1980er-Jahre das Sonderkontingent fiir frauenspezifische bzw.
feministische Lehrveranstaltungen auf 147 Stunden eingefroren, was damals 0,9 % des
gesamten Lehrveranstaltungskontingents entsprach. 1989 weitete Wissenschaftsminister
Erhard Busek das Kontingent auf 200 Stunden aus (Baldauf et al., 1990). In der Folge
etablierten sich interdisziplinére Ringvorlesungen zur Frauen- und Geschlechterforschung
an den Universitaten Graz, Innsbruck, Klagenfurt, Salzburg und Wien.

In dieser Zeit wurden bereits die ersten Professuren fiir Frauenforschung ge-

schaffen. 1988 wurde mit Claudia von Werlhof, die als Ordinaria fiir ,Politisches System
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Osterreichs mit besonderer Beriicksichtigung der Frauenforschung” an das Institut fiir
Politikwissenschaft der Sozial- und Wirtschaftswissenschaftlichen Fakult&t der Uni-
versitat Innsbruck berufen wurde, die erste Professur fiir Frauenforschung in Osterreich
eingerichtet. 1993 wurde Eva Kreisky, die davor eine Professur fur Politikwissenschaft
unter besonderer Beriicksichtigung der Frauenforschung an der Freien Universit&t Berlin
innehatte, Gastprofessorin am Institut fir Politikwissenschaft der Universitat Wien und
war ab 1995 ebendort als ordentliche Professorin tétig.

Zu Beginn der 1990er-Jahre wurden Interuniversitére Koordinationsstellen fir
Frauenforschung und Frauenstudien eingerichtet, durch die die Institutionalisierung
der Frauenforschung unterstitzt und eine Anlaufstelle fir Forschende im Bereich der
Frauenforschung am jeweiligen Universitatsstandort geschaffen wurde. Die ersten
interuniversitaren Koordinationsstellen fir Frauenforschung und Frauenstudien wurden
1993 in Wien und Linz etabliert, 1994 folgte jene in Graz. Ebenfalls einen Beitrag zur
Institutionalisierung der Frauen- und Geschlechterforschung leistete die Einrichtung
von einschlagigen Gastprofessuren. Das Wissenschaftsressort richtete 1998 die Kathe-
Leichter-Gastprofessur® als eine fiir Genderforschung gewidmete Gastprofessur ein. Ziel
der Initiative war es, der Geschlechterforschung und feministischen Forschung an der
Universitat Wien durch Einladung internationaler Expert*innen Impulse fir Forschung und
Lehre zu geben (BMWY, 1999a). Ahnlich verhélt es sich mit der Aigner-Rollett-Gastpro-
fessur® an der Universitat Graz, die im Wintersemester 1999/2000 erstmals eingerichtet
wurde. An der Universitat Linz ging man tber die Einrichtung einer Professur hinaus und
schuf bereits 2001 das Institut fiir Frauen- und Geschlechterforschung als tGiberfaktultéres
Universitatsinstitut. Das Institut fokussiert auf Fragen der Geschlechterverhéltnisse in
Wissenschaft, Wirtschaft und Gesellschaft. Der tiberfakultdre Charakter unterstiitzt die
Verankerung der Genderdimension in allen wissenschaftlichen Disziplinen im Sinne einer
Querschnittsmaterie. 2002 folgte die Grindung des Instituts ,Gender und Diversitat in
Organisationen” an der Wirtschaftsuniversitat Wien.

Ende der 1990er-Jahre setzte der damalige Wissenschaftsminister Caspar Einem
eine Arbeitsgruppe ein, die konkrete MaBnahmenvorschlage zur faktischen Gleichstellung
von Frauen in Wissenschaft und Forschung formulierte (BMWYV, 1999a). Das WeiBBbuch
zur Férderung von Frauen in der Wissenschaft thematisierte auch MaBnahmen zur
Férderung der feministischen Forschung und Gender Studies (z. B. durch die Einrichtung

von Stiftungsprofessuren oder Instituten). Darliber hinaus sollten durch die Vernetzung

92 Kathe Leichter war sozialistische Gewerkschafterin, Autorin und Griinderin des Frauen-
referats der Wiener Arbeiterkammer. Sie erkédmpfte sich die Zulassung zur Universitat Wien
durch eine Klage und studierte ab 1914 Staatswissenschaften an der Universitat Wien. Die
Abschlussprifungen wurden ihr in Wien verweigert. Sie promovierte daher 1918 in Heidel-
berg.

93 Die Gastprofessur ist nach Octavia Aigner-Rollett benannt. Sie war die zweite Frau, die an
der Universitadt Graz das Studium der Medizin abschloss (1905) und die erste Frau, die in
Graz als Arztin eine Praxis eréffnete.
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von universitarer und auBeruniversitarer Wissenschaft die Durchlassigkeit zwischen den
Sektoren erhéht und Karriereméglichkeiten fiir Frauen geschaffen werden.

Parallel zur Arbeit am WeiBbuch wurde 1997 der Forschungsschwerpunkt
»Politikrelevante Hochschulforschung: Frauen in Wissenschaft und Forschung® initiiert.
Insgesamt wurden 41 Projektantrége eingereicht, die von einem Fachbeirat begutachtet
wurden. Nach einem zweistufigen Auswahlverfahren wurden fiinf Projekte geférdert, die
die Grundlage fir eine forschungsgeleitete und evidenzbasierte Gleichstellungspolitik
liefern sollten (BMWY, 1999b, S. 101). Die Studien setzten sich u.a. mit der Situation
von Frauen in der auBeruniversitdren Forschung (Papouschek & Pastner, 2002), mit der
Mobilitdt von Wissenschafterinnen (Vogt et al., 2002) oder mit der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatem (Buchinger et al., 2002) auseinander. Die Ergebnisse dieser Studien
wurden in der vom Wissenschaftsressort herausgegebenen und im Verlag Osterreich bis
2007 erschienenen Reihe ,Materialien zur Férderung von Frauen in der Wissenschaft*
verdffentlicht.

Um die Sichtbarkeit der Geschlechterforschung zu erhdhen und herausragende
Leistungen zu wiirdigen, vergibt das BMBWEF seit 1997 alle zwei Jahre die Gabriele-
Possanner-Preise® fiir wissenschaftliche Leistungen im Bereich der Geschlechter-
forschung in Osterreich. Konkret werden ein Staats-, ein Wiirdigungs- sowie zwei
Férderungspreise auf Vorschlag einer vom zustédndigen Bundesminister bzw. der zu-
sténdigen Bundesministerin eingesetzten internationalen Fachjury vergeben. Ziel des
mit 10.000 EUR dotierten Gabriele-Possanner-Staatspreis ist es, die wissenschaftlichen
Leistungen einer Person aus dem Bereich der Forschung und Lehre auszuzeichnen. Mit
dem Gabriele-Possanner-Wirdigungspreis wird das Lebenswerk einer Person aus dem
Bereich Forschung und Lehre ausgezeichnet. Kandidat*innen fir den Staatspreis und den
Wiirdigungspreis werden durch die Leitungen von Hochschulen sowie durch die Leitungen
der Osterreichischen Akademie der Wissenschaften, der Ludwig Boltzmann Gesellschaft
und des IST-Austria nominiert. Fiir die Gabriele-Possanner-Férderungspreise sind Eigen-
bewerbungen vorgesehen. Die Gabriele-Possanner-Férderungspreise sind mit jeweils
12.000 EUR dotiert und dienen der Auszeichnung wissenschaftlicher Einzelleistungen.
2021 wurde ergénzend zu den bestehenden Preisen ein Preis fiir Vorwissenschaftliche

Arbeiten im Bereich der Geschlechterforschung geschaffen.

Entwicklungen in Osterreich seit 2000

Im Rahmen von ersten Ressortinitiativen zur Umsetzung der politischen Strategie Gen-
der Mainstreaming haben llse Kénig und Ursula Brustmann fir den Forschungsbereich
bereits 2004 ausgehend von den Prinzipien des Gender Mainstreamings einen ersten

Leitfaden, wie die Genderdimension in Forschungsinhalten berticksichtigt werden kann,

94  Gabriele Possanner promovierte 1897 als erste Frau an einer 8sterreichischen Universitat
und war Osterreichs erste Medizinerin.
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formuliert, der sich an Férdergebende, Forschungsinstitutionen und Forschende richtet
(Kénig & Brustmann, 2004).

Das Universitatsgesetz 2002, das mit 1. Janner 2004 in Kraft trat, brachte Uni-
versitaten weitreichende Autonomie und reduzierte die Mdglichkeiten des Wissenschafts-
ressorts direkt Forschung und Lehre im Bereich der Frauen- und Geschlechterforschung
zu unterstitzen. Vielmehr sind nunmehr die Universitéten die zentralen Akteurinnen in
diesem Bereich. Die gréBte Herausforderung war es nun, bestehende MaBnahmen und
Strukturen in das UG 2002 zu integrieren bzw. Rahmenbedingungen zu schaffen, die
mit der Zeit vor der Autonomie vergleichbar sind (Wroblewski et al., 2007). So wurden
beispielsweise die Interuniversitdren Koordinationsstellen fir Frauenforschung und
Frauenstudien im Zuge der Implementierung des UG 2002 aufgeldst. Dafir sieht § 19
UG 2002 die Einrichtung einer Organisationseinheit zur Koordination der Aufgaben der
Gleichstellung, der Frauenférderung sowie der Geschlechterforschung an allen Univer-
sitaten vor, womit der Fokus der Stellen deutlich ausgeweitet wurde, da sie nunmehr
auch fur Gleichstellungspolitiken zusténdig sind (Kucsko-Stadlmayer, 2007). Die Kathe-
Leichter-Gastprofessur wurde im Zuge der Autonomie der Universitat Wien weitergefiihrt.
Auch die Aigner-Rollet-Gastprofessur an der Universitat Graz blieb bestehen.

Im Rahmen ihrer Autonomie — konkret durch die Entwicklungspléne — definieren
Universitéten Kompetenzfelder in der Forschung, die das universitére Profil prégen. For-
schungsaktivitdten kdnnen in spezifische Organisationsformen eingebettet sein wie z.B.
Forschungsplattformen. So wurde beispielsweise bereits 2006 die Forschungsplattform
»Neuverortung der Frauen- und Geschlechtergeschichte im verénderten Europaischen
Kontext. Vernetzung — Ressourcen — Projekte” an der Universitat Wien eingerichtet. Die
Forschungsplattform intensivierte interfakultare und interdisziplinére Kooperationen und
verstérkte bzw. institutionalisierte internationale Vernetzung im Bereich der Frauen- und
Geschlechtergeschichte (Saurer et al., 2010). Die Forschungsplattform lief bis Ende 2012.
An der Universitat Innsbruck wurde 2008 ein bestehender interfakultarer Forschungs-
schwerpunkt aufgewertet und als Forschungsplattform ,Geschlechterforschung - Identi-
taten — Diskurse — Transformationen” etabliert. 2019 wurde die Plattform reorganisiert
und das ,Center Interdisziplindre Geschlechterforschung Innsbruck (CGI)* geschaffen.
Laut Universitatsbericht 2020 (BMBWF, 2021, S. 258f.) sind mittlerweile an zehn Uni-
versitdten Zentren oder Institute fiir Frauen- und Geschlechterforschung eingerichtet.

Die Einrichtung von Professuren, die eine Voll- oder Teilwidmung im Bereich der
Geschlechterforschung aufweisen, féllt ebenfalls in den Zusténdigkeitsbereich autonomer
Universitéten. Im Zuge der Verhandlungen der Leistungsvereinbarungen 2022-2024
wurden Universitdten aufgefordert, Professuren mit einer Voll- oder Teilwidmung im
Bereich der Geschlechterforschung einzurichten. Zwslf Universitdten haben bereits eine
teil- oder vollgewidmete Professur im Bereich der Geschlechterforschung eingerichtet
(acht davon waren unbefristete Professuren, Stand 2020). Diese Professuren sind den
Studienfeldern Geisteswissenschaften, Sozialwissenschaften, Wirtschaft und Gesundheit
zugeordnet. Dariiber hinaus sind an sieben Universitdten Gastprofessuren eingerichtet
(BMBWF, 2021). Laut Universitatsbericht 2020 (BMBWF, 2021) werden an fast allen Uni
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versitaten Lehrveranstaltungen aus dem Bereich der Geschlechterforschung angeboten.
An elf Universitaten sind verpflichtende Teile des Studiums durch Lehrveranstaltungen
aus dem Bereich der Geschlechterforschung vorgesehen. An 13 Universitéten gibt es
zumindest ein Studium, in dem ein freiwillig wéhlbarer Studienteil mit Geschlechterfokus
angeboten wird.

An den Fachhochschulen ist Geschlechterforschung deutlich schwécher insti-
tutionalisiert. Eine Ausnahme stellt der an der FH Ké&rnten eingerichtete Studiengang
»Disability & Diversity Studies” dar. An den Paddagogischen Hochschulen ist die Gender-
dimension in Curricula wiederum deutlich stérker verankert als an Universitaten. So ist
in § 9 des Hochschulgesetzes festgehalten, dass ,[d]ie Pddagogischen Hochschulen [...]
bei der Erfillung ihrer Aufgaben die Strategie des Gender Mainstreaming anzuwenden
und die Ergebnisse im Bereich der Gender Studies und der gendersensiblen Didaktik zu
berticksichtigen [haben]*. Um die Pddagogischen Hochschulen dabei zu unterstitzen,
wurde von 2016 bis 2018 an der Pddagogischen Hochschule Salzburg im Auftrag des
Bundesministeriums fiir Bildung ein Bundeszentrum? fiir Geschlechterpadagogik ein-
gerichtet. Im Zuge der Vorbereitungen fir den Aufbau dieses Zentrums war bereits
2015 eine erste Forschungsprofessur fir Geschlechterpaddagogik und Geschlechter-
forschung etabliert worden. Das Bundeszentrum arbeitete Vorschldge zur Verankerung
von Genderkompetenz in der Pddagog*innenbildung aus (Koordinationsstelle fiir Gender
Studies an der Padagogischen Hochschule Salzburg, 2014). Der Qualitatssicherungsrat
fur die Pddagog*innenbildung prift im Rahmen der Begutachtung von Curricula unter
anderem, ob die Curricula fur Lehramtsstudien auch die Entwicklung von Diversitats- und
Genderkompetenzen (als Teil des Kompetenzkatalogs) beinhalten.

Parallel zur Frauen- und Geschlechterforschung an Hochschulen wurde auch
im auBeruniversitéren Bereich Expertise im Rahmen der politikberatenden Forschung
aufgebaut, die die Entwicklung und Umsetzung frauen- und gleichstellungsférdernder
Politiken und Programme unterstiitzte. Dazu z&hlt die begleitende Evaluation von
konkreten MaBnahmen der Frauenférderung oder Gleichstellungspolitik in den Berei-
chen Arbeitsmarkt, Bildung und Forschung, wie sie von zahlreichen auBeruniversitéren
Forschungseinrichtungen durchgefiihrt wurden®, wie auch die Beteiligung von EU-ge-
férderten Projekten (siehe Kapitel Kulturwandel).

Ein starkes Lebenszeichen der Geschlechterforschung wurde 2012 mit der
Grindung der Osterreichischen Gesellschaft fiir Geschlechterforschung (OGGF)
gesetzt. Ziel der OGGF ist die Etablierung, Weiterentwicklung und Férderung von
Geschlechterforschung in ihrer gesamten Breite im universitdren und auBeruniversi-

téren Bereich in Osterreich. Konkret sollen durch die OGGF ,Artikulationsraume fiir

95 2018 wurde das Bundeszentrum in ein Kompetenzzentrum fiir Geschlechterpédagogik
und -forschung umgewandelt, das am Institut fur Gesellschaftliches Lernen und Politische
Bildung der PH Salzburg angesiedelt ist.

96 Dazu zéhlen u.a. FORBA, IFZ Graz, Joanneum Research, L&R Sozialforschung, Solution,
SORA, das Wirtschaftsforschungsinstitut (WIFO) und das Institut fir Hohere Studien (IHS).
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feministische Wissenschafter_innen unterschiedlicher Disziplinen, Giber die sich auch die
Geschlechterforschung weiterentwickelt” (Raab, 2014, S. 153) eréffnet werden. Dabei
setzt sich die OGGF insbesondere fiir Nachwuchsférderung ein, unterstiitzt die nach-
haltige Verankerung von Gender Studies in Forschung und Lehre an &sterreichischen
Universitaten und nimmt die Vertretung von Geschlechterforschung in den relevanten
hochschul- und wissenschaftspolitischen Gremien bzw. in der Offentlichkeit wahr. Ein
zentrales Instrument, um diese Ziele zu erreichen, stellt die seit 2013 j&hrlich organisierte
Tagung der OGGF dar.

Die OGGF strebt an, die Genderdimension in allen Disziplinen zu thematisieren
und damit auch geschlechterpolitische Grenzziehungen vorzunehmen. Diese gelten
als produktiv, weil durch sie politische, akademische und wissenschaftliche Benachtei-
ligungen benennbar sind und Wissensbesténde hinterfragt werden kénnen. Dadurch
kénnen androzentristische, heteronormative Wissenschaftsansatze kritisiert werden. ,In
diesem Sinne markieren geschlechterpolitische Grenzziehungen keine genuin fachliche,
personale oder rdumliche Grenze, sondern ein ubiquitéres Terrain im wissenschaftlichen
Feld“ (Raab, 2014, S. 153).

Die Verankerung der Genderdimension in Forschungs- und Innovationsinhalte
wurde in den letzten Jahren auch in der Forschungsférderung aufgegriffen. Der FWF
integrierte bereits 2011 die verpflichtende Analyse der Genderrelevanz in die Spezial-
forschungsbereiche (SFB) und Doktoratsprogramme (DK). 2019 wurde diese Anforde-
rung der Genderrelevanz-Analyse auf alle Programme des FWF libertragen und in den
Antragsrichtlinien im Rahmen der Anforderung an die Projektbeschreibung verankert.

Im Bereich der technisch-naturwissenschaftlichen Forschung wurde mit den
FEMtech Projekten ein innovatives Programm gestartet, das international als Good
Practice MaBnahme gehandelt wurde. Seit 2008 erfolgten ber die FFG insgesamt
acht Ausschreibungen von FEMtech Forschungsprojekten, die die Genderdimension in
angewandter Forschung berticksichtigen und so eine gendergerechte Entwicklung von
Produkten und Technologien anstreben (Wroblewski, 2016). Laut der Programmdokumente
soll dadurch sichergestellt werden, dass in allen zukunftsrelevanten Forschungsfeldern
die Genderdimension aufgegriffen und das Interesse fir das Thema Gender bei der
Entwicklung von konkreten Produkten gesteigert wird. Damit wird ein Beitrag zur Quali-
tatssteigerung von Technologien und Produkten am Markt angestrebt, da Produkte und
Dienstleistungen fiir eine breitere Zielgruppe entwickelt werden. Ergebnisse der FEMtech
Forschungsprojekte und weitere aktuelle Daten und Studien zur Situation von Frauen in

Forschung und Technologie werden {iber die FEMtech Website zur Verfiigung gestellt.””

97 www.femtech.at. Zugegriffen: 08.11.2022.
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Verankerung der Genderdimension in der Forschungsférderung

auf europadischer Ebene

2011 setzte die Europ&ische Kommission eine Expert*innengruppe ein, die anhand kon-
kreter Beispiele aufzeigen sollte, warum ,geschlechterblinde® Forschung und Innovation
nicht nur die Bediirfnisse und Lebensrealitdten von Frauen ignorieren, sondern dariiber
hinaus auch geféhrlich sein kénnen (EC, 2013)%. Dazu zahlt beispielsweise die Nichter-
kennung von Herzinfarkten bei Frauen, wenn fir die Diagnose die bei M&nnern typischen
Symptome herangezogen werden, oder die Entwicklung von Crash-Test-Dummies an-
hand eines durchschnittlichen mannlichen Kérpers, die nicht fir Frauen (insbesondere
Schwangere) und Kinder geeignet sind (Schiebinger & Schraudner, 2011).

Um Gender Mainstreaming umzusetzen und damit auch die Genderdimension
in EU-geférderten Projekten zu stérken, wurden im Rahmen des 6. Forschungsrahmen-
programms (2002-2007) Aktionspléne fir Chancengleichheit (Gender Action Plans,
GAPs) fur integrierte Projekte und Exzellenznetzwerke eingefordert. Die Aktionsplane
sollten MaBnahmen zur Erhéhung der Beteiligung von Frauen an der Forschung und zur
Integration der Genderdimension in den Forschungsinhalt umfassen. Eine Evaluierung
der Umsetzung dieser Vorgabe zeigte, dass zwar MaBnahmen zur Erhéhung des Frauen-
anteils in der Forschung wie auch SensibilisierungsmaBnahmen umgesetzt wurden, dass
sich aber die Integration von Genderaspekten in die Forschungsinhalte als schwierig
erwies und von den meisten Projekten nicht beriicksichtigt wurde (Schneider, 2007).

Im 7. Forschungsrahmenprogramm (2007-2013) wurden Antragstellende aufge-
fordert, die Relevanz der Genderdimension im Forschungsvorhaben zu beschreiben. Auch
im folgenden Forschungsrahmenprogramm, Horizon 2020 (2014-2021), war die Starkung
der Genderdimension in Forschungsinhalten als Zielsetzung formuliert. Artikel 16 der
Verordnung zu Horizon 202077 sah daher vor: ,The gender dimension shall be adequately
integrated in research and innovation content in strategies, programmes and projects
and followed through at all stages of the research cycle Im Rahmen von Horizon
2020 wurde die Erladuterung der Genderrelevanz bei Forschungsantrégen verpflichtend
bei jenen Ausschreibungen, die von der Européischen Kommission als genderrelevant
gekennzeichnet waren (,gender-flagged topics®). Insgesamt betraf dies 16 % aller Aus-
schreibungen und alle Ausschreibungen im Rahmen des Programms ,Science with and
for Society” (de Cheveigné et al., 2017).

Die Evaluation der Umsetzung der Vorgabe, die Genderdimension in EU-gefér-
derten Projekten zu stérken, zeigte eine Reihe von Schwachstellen auf (de Cheveigné

et al,, 2017). Als besonderes Problem wurde das Fehlen von Genderexpertise sowohl

98 Die Expert*innengruppe fiihrte die Arbeit des von der Universitat Standford ab 2009 ge-
férderten Projekts ,Gendered Innovations* fort, siehe: http://genderedinnovations.stanford.
edu/index.html. Zugegriffen: 08.11.2022. 2019 setzte die Européische Kommission wieder
eine Expert*innengruppe ein, die weitere Beispiele geschlechtersensibler Innovation auf-
bereitete (EC, 2020).

99  https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/PDF/?uri=CELEX:32013R1291&from=EN.
Zugegriffen: 08.11.2022.
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bei der Entwicklung von Projektantrdgen wie auch bei deren Evaluation (in den Panels)
identifiziert. Aufgrund der fehlenden Genderexpertise kann es schwierig sein, die Be-
ricksichtigung der Genderdimension bei der Formulierung von Forschungsfragen oder
der Entwicklung des Forschungsdesigns addquat zu beurteilen.

Im Rahmen des laufenden Forschungsrahmenprogramms, Horizon Europe
(2022-2027), wird die Beriicksichtigung der Genderdimension in den Inhalten von
Forschung und Innovation als Standard fir alle Projekte festgelegt: ,The integration of
the gender dimension into research and innovation content across the Programme is
an operational objective for Horizon Europe, and becomes a requirement by default”
(EC, 2022, S. 14).

Diskussion

Von den Anféngen bis in die 1990er-Jahre war die Entwicklung von frauenférdernden und
gleichstellungspolitischen Politiken im Bereich Wissenschaft und Forschung durch eine
starke Nutzung der Ergebnisse der Frauen- und Geschlechterforschung charakterisiert.
Diese Koppelung scheint in den letzten Jahren weniger stark ausgepragt zu sein, was eine
Konsequenz der Autonomisierung der Hochschulen sein kénnte oder aber die Ursache
in der Weiterentwicklung der Geschlechterforschung in Richtung Postfeminismus und
Geschlechtervielfalt, Intersektionalitat, Diversitidt oder Post-Colonial Studies haben
kénnte. Es ist bislang nicht gelungen, die aktuelle theoretische Diskussion tiberzeugend
in Gleichstellungspolitiken zu integrieren und sie zu einer diversitatsorientierten und
intersektionalen Gleichstellungspolitik weiterzuentwickeln.

Auch wenn in Osterreich Frauen- und Geschlechterforschung bereits friih ge-
férdert und ihre Institutionalisierung unterstiitzt wurde, so ist es bislang noch nicht
gelungen, die Genderdimension in den Inhalten von Forschung, Innovation und Lehre als
Querschnittsthematik zu verankern. Es sind zwar an allen Universitaten Koordinations-
stellen und an einigen dariiber hinaus Zentren, Forschungsplattformen oder Institute fiir
Geschlechter- oder Diversitatsforschung eingerichtet. Diese sind im akademischen Feld
etabliert und tragen mit exzellenter Forschung zum Diskurs bei. Das Interesse an einem
interdisziplindren Diskurs mit Geschlechterforschung, durch den es zu einer Verankerung
der Genderdimension als Querschnittsmaterie in anderen Feldern kommen wiirde, scheint
jedoch begrenzt zu bleiben. Im Rahmen der Forschungsférderung wird versucht dem
entgegenzusteuern — durch Anreize, wie sie das FEMtech Programm bereitstellt, durch
verpflichtende Vorgaben wie in der européaischen Forschungsférderung sowie durch die
Bereitstellung von Good Practices. Ziel dieser Bemiihungen ist es, die Diskussion rund
um die Genderdimension in Forschungsinhalten als Teil exzellenter Forschung und damit
im Kern der Disziplinen zu verankern und nicht als etwas Zusétzliches zu verstehen, das

auch zu behandeln ist, um férderwiirdig zu sein.
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2.1 ,,Steter Tropfen hohlt zwar Steine, aber nicht
alle Menschenhirne* (Ursula FloBmann) - Institute
fir Geschlechterforschung an Universitéaten

Waltraud Ernst

Einleitung

Frauen- und Geschlechterforschung ist an &sterreichischen Universitaten auf vielféltige,
jedoch nicht systematische Weise verankert. Es gibt ein paar wenige Professuren mit
einer (Teil-)Denomination in Gender Studies, einige Curricula zum vertiefenden Studium
der Frauen- und Geschlechterforschung im MA Bereich, jedoch nur vereinzelt und nicht
flachendeckend, sowohl was die disziplindre Ausrichtung betrifft als auch die geografi-
sche Verteilung. An der Johannes Kepler Universitét Linz (JKU) gibt es seit 2001 das
Institut fir Frauen- und Geschlechterforschung (IFG) und seit 2010 das Institut fiir Legal
Gender Studies (ILGS). Die im Titel zitierte Linzer Rechtshistorikerin Ursula FloBmann
(Eidenberger, 2011) hat mit vielen Mitstreiter*innen vor Ort und dartber hinaus bis zu
ihrer Emeritierung 2011 wesentlich, erfolgreich, unermidlich und mit Verve zu deren
Realisierung beigetragen. Diese Institute erfillen zentrale Aufgaben bei der Lehre von
Frauen- und Geschlechterforschung bzw. Gender Studies im Pflicht- und Wahlbereich
in den Curricula an der JKU Linz. An beiden Instituten entstanden und entstehen
wegweisende Forschungsarbeiten im interdisziplindren Bereich der Gender Studies.
Zuséatzlich erfillen diese Forschungs- und Lehreinheiten auch wichtige hochschul- und
gesellschaftspolitische Kooperations- und Vernetzungsaufgaben auf lokaler, regionaler,
nationaler und internationaler Ebene.

Im vorliegenden Beitrag werden Geschichte und Charakter dieser Universitats-
institute, ihre inhaltliche Ausrichtung in Forschung und Lehre sowie hochschul- und ge-
sellschaftspolitische Engagements der letzten zwei Jahrzehnte skizziert. AnschlieBend
wird vor diesem Hintergrund die Relevanz der Einrichtung von Instituten fir Frauen- und
Geschlechterforschung bzw. Gender Studies an &sterreichischen Universitdten bzw.
Professuren mit Gender-Denomination erértert.

Die JKU versteht sich mit der Griindung eines gesamtuniversitdren IFG und
der Einrichtung des ILGS an der Rechtswissenschaftlichen Fakultat ,im Bereich der
Geschlechterforschung und -lehre als Vorreiterin in der &sterreichischen Universitéts-
landschaft® (JKU, 2022, S. 47). Beide Institute sind jeweils mit einer Professur sowie
wissenschaftlichen Mitarbeiter*innenstellen fir Lehre und Forschung ausgestattet sowie
Sekretariaten, ebenso wie andere Universitatsinstitute. Nicht weniger bemerkenswert
ist die seit 2004 in der Satzung (Frauenférderplan) bestehende Selbstverpflichtung
der Universitat, Frauen- und Geschlechterforschung (Gender Studies) als Pflichtfach
in jedem Bachelorcurriculum (mind. drei ECTS) und jedem Doktoratsstudium (mind.
1,5-3 ECTS) sowie als Wahlfach in jedem Mastercurriculum (3 ECTS) anzubieten (Ernst
2017a; Ernst 2022). Diese Selbstverpflichtung wurde 2022 durch den Senat der JKU
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einstimmig erneuert und in der Satzung spezifiziert. Dass dies méglich wurde, verdankt
sich hochschulpolitischer Weitsicht und nicht zuletzt einem engagierten Netzwerk von
Feminist*innen (Ranftl, 2017).

Institut fiir Frauen- und Geschlechterforschung
Grundlage des Instituts fir Frauen- und Geschlechterforschung (IFG) ist die systemati-
sche, methodisch geleitete, interdisziplindre Erforschung der Geschlechterverhaltnisse
und der intersektionalen Bedeutung von Geschlecht in aktuellen und historischen ge-
sellschaftlichen, wissenschaftlichen und technischen Entwicklungen als Teil nationaler
und internationaler wissenschaftlicher Netzwerke. Inzwischen zéhlen Gender Studies
europaweit zum Standardprofil von modernen, innovativen Universitaten. Das zentrale
Ziel der Gender Studies ist es, die realen Konsequenzen gesellschaftlicher Geschlechter-
bilder z.B. in den Bereichen Wirtschaft, Gesellschaft, Bildung, Wissenschaft sowie in
Kunst und Kultur zu analysieren.'°

Das Forschungsprofil des Instituts wurde und wird von den beteiligten Wissen-
schafter*innen ausgefiillt und erweitert. Die beteiligten Personen, Themen und Projekte
verdeutlichen die Vielfaltigkeit und Entwicklung der Forschungsfelder und des Profils
der Frauen- und Geschlechterforschung bzw. Gender Studies am IFG. Grindungs-
professorin und Institutsvorstédndin des gesamtuniversitdren IFG war von 2001 bis
2011 die Historikerin Gabriella Hauch. Hier stand zunéchst die historische Forschung
zu Geschlechterverhéltnissen in der Politik, insbesondere zu Frauen, die als politische
Akteurinnen national und regional seit dem 19. Jhdt. die Gesellschaft transformierten, im
Zentrum (Hauch 2009; 2013). Dabei wurde auch die Frauen- und Geschlechtergeschichte
des Nationalsozialismus grundlegend erforscht (Hauch, 2007) und regional aufgearbeitet
(Hauch, 2006). In einer eigenen Reihe ,,Studien zur Frauen- und Geschlechterforschung”
beim StudienVerlag Innsbruck wurden zwischen 2003 und 2009 zehn Bénde zu aktuellen
Themen herausgegeben. In Kooperation mit dem Linzer Frauenbiiro, Magistrat Linz,
erstellte das IFG den ,Ersten Linzer Frauenbericht® (IFG, 2011). Die Historikerin Martina
Gugglberger unterstitzte 2002-2017, zunéchst als Universitatsassistentin, 2011-2017
als Assistenzprofessorin, 2011-2013 als stellvertretende Institutsvorsténdin, maBBgeblich
den Aufbau des IFG. Auch sie lotete mit einem methodischen Fokus auf der ,oral history*
die historischen Handlungsspielrdume von Frauen in von Geschlechterhierarchien stark
gepréagten Feldern wie dem Widerstand gegen das NS-Regime (Gugglberger, 2006), der
christlichen Mission (Gugglberger, 2014) und dem Alpinismus (Gugglberger, 2021) aus.

Geschlechterverhaltnisse im Bereich der Technik wurden zun&chst in Drittmit-
telprojekten erforscht wie z.B. 2004-2006 in der Studie ,TEquality — Technik.Gender.
Equality”, welche die Soziologin llona Horwath federfiihrend erstellte (Land Ober-
Ssterreich, 2007). Gleichstellungspolitiken und -praktiken in von M&nnern dominierten

Organisationen wurden mit innovativen Metho