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Die Bedeutung von wissenschaftlicher Arbeit aul3erhalb bezahlter
Arbeitszeit als Karrierehemmnis fur Frauen in der Wissenschaft

1. Einleitung

Dass Frauen in der Wissenschaft auch in der heutigen Zeit noch unterreprasentiert
sind, ist bekannt und als Phanomen Gegenstand zahlreicher Untersuchungen.! Erst
seit dem spaten 19. Jahrhundert Gberhaupt an Universitaten zugelassen, wéachst der
Anteil von Wissenschaftlerinnen langsam aber stetig.

Zwar unterscheiden sich die Zahlen je nach Fachrichtung stark, gemeinsam ist aber
allen, dass mehr Frauen als Manner beim Ubergang von einer wissenschaftlichen
Karrierestufe zur nachsten den Wissenschaftsbetrieb verlassen? und die Anzahl von
Frauen in wissenschatftlichen Fihrungspositionen langsamer als auf Basis des
Anteils weiblichen Nachwuchses zu erwarten ware.

Diese Beobachtung pragt auch meinen Alltag als Mitarbeiterin und Betriebsrétin in
einer Einrichtung der au3eruniversitaren Forschung. Wir bewegen uns in einem
System, dessen Beschaftigungsbedingungen durch Konkurrenz und hohe
Befristungsquoten gepréagt sind. Gerade in den friihen Phasen wissenschaftlicher
Karrieren (insb. In der Promotions- und Post-Doc-Zeit) wird stillschweigend erwartet,
dass die Arbeitszeiten tUber die (tarif-) vertraglichen Regelungen hinaus ausgedehnt
werden, um im internen und externen Wettbewerb um Stellen mithalten zu kénnen.
Da sich aus schwierigen Arbeitsbedingungen Konflikte ergeben kdnnen, die das
Betriebsklima negativ beeinflussen kdnnen, stellt sich die Frage, wie solchen
Konflikten wirkungsvoll begegnet werden kann3.

Dazu werden zunachst die besonderen Anforderungen fir Erfolg im
Wissenschaftssystem dargestellt. Die Situation von Frauen in der Wissenschaft soll
Gegenstand der anschlielRenden Betrachtung sein. Dabei soll zwischen den
strukturellen Barrieren des Wissenschaftsbetriebes einerseits und den Problemen,
die sich aus der geschlechterrollenspezifischen Erwartung an Frauen andererseits
ergeben, unterschieden werden.

Ein spezieller Fokus soll auf dem Faktor der Nutzung von Teilzeit- und

Elternzeitmodellen durch Wissenschaftlerinnen als mégliche Folge bestehender

1 vergl. Bundestagsdrucksache 18/12840 zum Zweiten Gleichstellungsbericht, S. 45
2 Vergl. Frauen in der Wissenschaft, S.1
3 vergl. Silke Martini, in ZRFC 3/14, 5.113



Rollenkonzepte liegen. In diesem Zusammenhang soll im Besonderen die
geschlechtsspezifische Nutzung von unbezahlter Arbeitszeit und deren Bedeutung
fur den Erfolg fur die wissenschatftliche Karriere herausgearbeitet werden. Die
mdoglichen Folgen (Konflikte) in der Wissenschaftseinrichtung sollen dargestellt
werden und in Uberlegungen zu MaBnahmen vor Ort minden, die die
Chancengleichheit fir Frauen in diesem speziellen Problemkreis unterstitzen
konnten. Ziel ist es, mdgliche Konflikte auf betrieblicher oder individueller Ebene

vermeiden zu helfen oder zu deren Losung beitragen zu konnen.

2. Charakteristika des Wissenschaftssystems und Determinanten des Erfolgs
Die Wissenschaftssysteme hochindustrialisierter Gesellschaften erleben seit dem
Zweiten Weltkrieg stete Expansion. Diese Entwicklung geht mit einer zunehmenden
Ausdifferenzierung von Disziplinen sowie einem scharferen Wettbewerb um
Ressourcen einher.* Der Anspruch an wissenschaftliches Arbeiten lautet, kreativ und
innovativ zu sein. Gleichzeitig wird erwartet, schnell zu fur die Gesellschaft
verwertbaren Ergebnissen zu gelangen. Im besten Fall sollen
Forschungsergebnissen unmittelbar nitzlich sein.

Dies wirkt sich auf die Arbeitsbedingungen der Wissenschaftler*innen aus. ,Publish or
parish® bringt schlagwortartig auf den Punkt, was als Folge von Quantifizierung,
Indikatorisierung und dem Einsatz von Metriken in der wissenschaftlichen
Leistungsbeurteilung als Problem wahrgenommen wird. ®

Neben dem Publikationsdruck ist die Zunahme des Drucks zur Einwerbung von
Drittmitteln ein weiteres Charakteristikum des Arbeitsumfeldes Wissenschaft. So hat
die ,...Fetischierung von Drittmitteln und ihre staatlich pramierte Férderung als
wissenschaftliches Leistungskriterium mit in vielen Fachern und Standorten
ausschlaggebender Bedeutung bei gleichzeitiger chronischer Vernachlassigung der
Grundfinanzierung ... ein Heer von Wissenschaftlern generiert, die am Tropf
befristeter Mittel hdngen.“® Zuséatzlich zu diesen schwierigen, wenn nicht gar
prekaren Beschaftigungsverhaltnissen sind fur den akademischen Bereich auch noch

erhdhte Anforderungen an die raumliche Mobilitdt der Akteure zu nennen.

4 Vergl. https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-
derauswahl-verbessern-laesst-15685958.html , S.1

5Vergl. Felix Grigat: Uberhitzes System

8 Hilft nur noch der beherzte Griff in die Speichen? Frankfurter Allgemeine Zeitung vom 5.09.2019, S. 7



https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html
https://www.faz.net/aktuell/karriere-hochschule/auswahl-von-forschern-wie-sich-die-qualitaet-der-auswahl-verbessern-laesst-15685958.html

Der Mensch bewegt sich in Systemen und Individuen passen ihre Verhaltensweisen
Ublicherweise den sozialen Systemen an, in denen sie agieren.” So ist es bei einem
Blick auf das System Wissenschaft mit den beschriebenen Charakteristika
Konkurrenz und Leistungsdruck nicht unwahrscheinlich, dass sich entsprechende
Verhaltensweisen bei den Akteuren zeigen, die sich dann negativ sowohl auf das
Betriebsklima, als auch die individuelle Befindlichkeit auswirken. Die
Bedurfnispyramide von Maslow zeigt, dass das Arbeitsverhéltnis daflr eine zentrale
Rolle spielt, da es der Absicherung der menschlichen Grundbedurfnisse dient und fur
Teilhabe und Entwicklung steht.®2 Auch der Wunsch von Menschen, Gerechtigkeit zu
erleben?, ist eine Konstante, die in der Arbeitswelt bedeutsam ist, und deren Fehlen
fatale Auswirkungen auf das innerbetriebliche Verhaltnis haben kann. Aus
betriebsratlicher und konfliktberatender Sicht also ein Gebiet, auf das dringend
Aufmerksamkeit zu richten ist. Nicht nur die Menschen in den, sondern auch die
Forschungseinrichtungen selbst profitieren von einem guten Betriebsklima, weil in
einer Situation permanenten Wettbewerbs, z.B. auch keine
Forschungskooperationen entstehen kénnen.

Die angefuhrte Skizze der Arbeitsbedingungen ist fir Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftler gleichermalf3en eine Herausforderung. Der Wunsch nach
unbefristeten Vertragen und die Sorge vor einer ungewissen beruflichen Zukunft
pragt deshalb die Grundstimmung in deutschen Wissenschaftseinrichtungen.
Verscharft wird die Problematik unsicherer beruflicher, finanzieller und rdumlicher
Perspektiven durch den Umstand, dass diese Bedingungen vor allem fur die Phase
des Qualifikationserwerbs als Voraussetzung fur wissenschaftliche Karriere gelten
und somit in eine Lebensphase fallen, in der Ublicherweise Kinderwunsch,
Familiengriindung und moéglicherweise Sesshaftigkeit fur die Individuen relevant sind
oder werden. Spatestens hier liegt auch der Verdacht nahe, dass dies fur Frauen
eine bedeutendere Rolle spielt als fur Ma&nner, was sich dann auch auf deren

wissenschaftliche Karrieren auswirken kdnnte.

7Vergl. Silke Martini (2014) in: ZRFC 3/14, S5.113
8 Zit. nach Silke Martini (2019) in sicher ist sicher S. 404

9 Vergl. https://www.spiegel.de/wissenschaft/mensch/fairness-warum-der-mensch-gerechtigkeit-will-
a992162.html



3. Frauen in der Wissenschaft

a. Die Ausgangslage

Wie bereits einleitend angemerkt, ist das Wissenschaftssystem ein vorwiegend
mannlich dominiertes Feld, was Frauen den Eindruck der selbstverstandlichen
Zugehorigkeit erschwert. Gerade in Fachern mit einem geringen Frauenanteil unter
den Professuren kommen dann viele Faktoren zusammen, die Frauen
Uberproportional haufig dazu bringen, die wissenschaftliche Laufbahn nicht mehr
weiterzuverfolgen. ,Sie agieren aus einer strukturell benachteiligten
Ausgangssituation heraus, und je weiter sie auf der Karriereleiter nach oben steigen,
desto weniger lasst sich ihr eigenes Selbstverstandnis mit der Normalitéat des
Wissenschaftsfeldes in Einklang bringen.“10

So ist zwar je nach Wissenschaftsrichtung der Frauenanteil unterschiedlich hoch,
jedoch lasst sich fiir Deutschland im Durchschnitt beobachten, dass, obwohl Frauen
heute haufiger Abitur machen als Manner, ebenso héufig ein Studium beginnen wie
diese und beinahe genauso oft promovieren, sie anschlie3end erheblich seltener
Karriere machen. Stattdessen verlassen sie das Wissenschaftssystem verlassen, wie
die folgende Grafik zeigt. Man spricht auch vom Drop out Effekt in der Rush-hour des
Lebens.

Frauen in der Wissenschaft

Anteile in Prozent im Jahr 2017, Deutschland

Studienberechtigte Schulabsolventinnen
53
Studienanfangerinnen
51
Bachelor-Absolventinnen
50
Master-Absolventinnen
ns
Promotionen
s
Wissenschaftliches Hochschulpersonal
39
Habilitationen
29
Professorinnen
24
11

Das Risiko eines umfassenden Verlustes von Humankapital von einer
Qualifikationsstufe zur nachsten wollen auch Bund und Lander vermeiden und
verfolgen in Deutschland das Ziel, Talente und Potenziale von Frauen nachhaltig in

das Wissenschaftssystem einzubinden und insbesondere junge Frauen zur

10 https://www.academics.de/ratgeber/frauenfoerderung-wissenschaft

1 https://www.sueddeutsche.de/bildung/chancengleichheit-wissenschaft-frauen-1.4564394
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Verfolgung einer Wissenschaftskarriere zu motivieren und die Repréasentanz von Frauen

auf allen Qualifikationsstufen im Wissenschaftssystem nachhaltig zu verbessern.°

b. Frauenférderung in der Wissenschaft — quantitative Aspekte

Um dies zu erreichen begann man in Deutschland in den 1980er Jahren mit der
Einfihrung der Hochschulsonderprogramme. Sie kdnnen als Beginn einer
spezifischen Frauenforderung in der Wissenschaft angesehen werden, gefolgt von
Hochschul- und Wissenschaftsprogramm, Professorinnenprogramm oder den
DFG!'Gleichstellungsstandards von 2008. 2012 wurde das Kaskadenmodell
eingefihrt, in dem Bund und Lander die Forschungseinrichtungen verpflichten, den
vorherrschenden Frauenanteil einer Karrierestufe auf die ndchsthohere zu
tbertragen.'? Allen diesen Programmen war ein stark quantitativer Fokus
gemeinsam. Obwohl das Kaskadenmodell dabei im Unterschied zu starren
Zielquoten die stark ausgepragten Unterschiede in den Disziplinen bertcksichtigt,
zeichnet sich ab, dass die angestrebten Zahlen nicht einfach erreicht werden kdnnen,
sondern zuséatzlich zu quantitativen Festlegungen auch qualitative

Malnahmen erfolgen mussen, um die strukturellen Ungleichheiten in der
Ausgangslage von Frauen und Mannern zu kompensieren. Diese Erkenntnis war
auch Grundlage fur die Fortschreibung der ,Forschungsorientierten
Gleichstellungsstandards” der DFG von 2008. So verabschiedeten die Gremien die
Ausarbeitung eines gqualitativen Gleichstellungskonzepts und seine Umsetzung bis
Ende 2018. Bei der Erstellung des qualitativen Gleichstellungskonzepts will die DFG
ihre Forderverfahren und -instrumente auf mogliche strukturelle Hemmnisse hin
untersuchen und die Gleichstellung von Mannern und Frauen durch geeignete
Maflnahmen fordern. DarUber hinaus soll das Férderhandeln auf die Aspekte
Karriere und Personalentwicklung sowie die Vereinbarkeit von Beruf und

Partnerschaft oder Familie gepruft werden.*?

10 zweiter Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, Drucksache 18/12840, S.45

11 Abkiirzung fiir Deutsche Forschungsgemeinschaft. Laut Satzung dient sie der Wissenschaft in allen ihren
Zweigen durch die finanzielle Unterstlitzung von Forschungsaufgaben und durch die Férderung der
Zusammenarbeit unter den Forschern. Sie berdt Parlamente und Behdrden in wissenschaftlichen Fragen und
pflegt die Verbindungen der Forschung zur Wirtschaft und zur auslandischen Wissenschaft.

12 yergl. Frauen in der Wissenschaft, S.8

13 Vergl. DFG Pressemitteilung Nr. 24 | 5. Juli 2017

Gleichstellung in der Wissenschaft: DFG setzt neue Akzente



Viele Mechanismen, die eine Verzerrung zum Nachteil der Frauen bewirken, wurden
dadurch offengelegt und zahlreiche Wege gefunden, um (1) den Pool an geeigneten
Frauen zu erhdhen, (2) um die geeigneten Frauen leichter zu identifizieren und (3) um
zu verhindern, dass sie im Prozess der Bestenauswahl aufgrund ihres Geschlechts
schlechtere Chancen haben, im Wissenschaftssystem aufzusteigen.* Die DFG
beschloss hier insbesondere eine Berichtspflicht im Zweijahresrhythmus.

Ziel des qualitativen Berichtswesens ist die Etablierung eines offenen
Erfahrungsaustausches zwischen den Mitgliedseinrichtungen zu den jeweiligen, von
diesen gewahlten Schwerpunktthemen.'> Mein Institut gehort zur Leibniz Gemeinschatt,
die sich zum Ziel gesetzt hat, zum einen das Kaskadenmodell als quantitative
Maflinahme umzusetzen und zum anderen den qualitativen Ansatz der DFG-Standards
bearbeitet. Dazu ist aktuell bei der Leibniz Gemeinschaft eine Projektgruppe
eingerichtet, in der ich als Vertreterin der Personal- und Betriebsréate der Leibniz
Gemeinschaft mitarbeite, deren Aufgabe es ist, die Umsetzung in den einzelnen
Instituten zu erfassen und auftretende Hemmnisse zu ermitteln. Nach der Analyse wird
eine Sammlung von Best-Practice-Beispielen herausgegeben, die geeignet sind,
Chancengleichheit bzw. Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu verbessern. Auch die
Erfahrungen aus diesen Diskussionszusammenhangen haben mich in der

Themenfindung flr diese Arbeit bestarkt.

c. Frauenforderung in der Wissenschaft — qualititative Aspekte

Strukturelle Hemmnisse und geeignete MaRnahmen zur Uberwindung

Immer wieder wird deutlich, dass insbesondere die Ubergénge im Lebensverlauf von
Frauen und Mannern besonderen Handlungsbedarf erfordern, wenn beispielsweise ein
Kind geboren wird oder Angehdorige pflegebedurftig werden.'® Wie bereits ausgefiinrt,
fallt dies in der Regel in die Phase, in der auch die wissenschaftliche Qualifikation
stattfinden muss. Die Anforderungen an eine erfolgreiche Laufbahn im gegenwartigen
Wissenschaftssystem lassen sich aber nur schwer mit einer aktiven Elternschatft in

Einklang bringen. Gerade hoch qualifizierte und hochmaotivierte Wissenschaftlerinnen

1 Vergl. https://www.academics.de/ratgeber/frauenfoerderung-wissenschaft

B vergl.
https://www.dfg.de/foerderung/grundlagen_rahmenbedingungen/chancengleichheit/gleichstellungsstandards
/qualitative_berichte/index.html

16 https://www.bmfsfj.de/bmfsfj/aktuelles/presse/pressemitteilungen/gleichstellungsbericht-zum-thema-chancen-
von-frauen-und-maennern-in-der-digitalen-wirtschaft-/135212
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erleben daher Mutterschaft und Wissenschaft nach wie vor als unvereinbar oder
zumindest als ein kraftezehrendes Spannungsverhaltnis. Sie kAmpfen an dieser Stelle
nicht nur mit den Rahmenbedingungen fur eine Wissenschaftskarriere, insbesondere
die Unsicherheit durch befristete Arbeitsvertrage, sondern mussen auch einen inneren
Konflikt aushalten und austragen, inwieweit sie den gesellschaftlichen Erwartungen an
die Erfullung ihrer Mutterrolle entsprechen wollen. Ein Losungsansatz ist fur viele Arbeit

in Teilzeit.

4. Die unterschiedliche Teilhabe von Mannern und Frauen an bezahlter Arbeit
Die Teilzeitbeschéaftigung in Deutschland hat in den vergangenen Jahren deutlich
zugenommen. Von den 11Mio. abhangig Beschaftigten in Teilzeit waren 2018 knapp 80
% Frauen und fast die Halfte aller abhéngig erwerbstatigen Frauen waren in

Teilzeit beschaftigt (47,9%). Im Vergleich zum Jahr 2000 erfolgte hier nochmals ein
Zuwachs um 10%. Manner sind dagegen weiterhin tberwiegend in Vollzeit tatig: 2018
arbeiteten lediglich 11,2% der abhangig beschaftigten Manner in Teilzeit, wenngleich
auch hier eine deutliche Zunahme im Vergleich zu 2000 (4,8%) stattfand.'’ Die
Teilzeitquoten variieren stark mit der Elternschaft — wenn auch bei Frauen und
Mannern in unterschiedliche Richtungen. Wahrend bei den aktiv erwerbstatigen Frauen
ohne (minderjéahrige) Kinder etwa jede dritte Frau (38 Prozent) in Teilzeit tatig ist, sind
es bei den Muttern hingegen mehr als zwei Drittel (69 Prozent). Von den aktiv
erwerbstatigen Mannern ohne (minderjahrige) Kinder sind 10 Prozent in Teilzeit tatig,
wohingegen sich diese Zahl bei den Vatern auf nur rund 6 Prozent reduziert.1® So stellt
auch der Vaterreport 2018 fest, dass das dominante Arbeitszeitmuster der allermeisten
Viater auch heute noch die Vollzeit plus Uberstunden ist1°

Diese ungleiche Aufteilung der bezahlten und unbezahlten Arbeit steht im
Zusammenhang mit den vorherrschenden Leitbildern tber Geschlechterrollen und tber
das Zusammenleben in Partnerschaften. Zwar entspricht die in friheren Jahrzehnten
Ubliche Aufteilung in die Rollen der nicht erwerbstatigen Hausfrau einerseits und dem
,Familienernahrer andererseits weitgehend nicht mehr den Winschen von Mannern

und Frauen unserer Zeit.

17 Vergl. http://www.sozialpolitik-aktuell.de/tl_files/sozialpolitik-
aktuell/_Politikfelder/Arbeitsmarkt/Datensammlung/PDF-Dateien/abblV8d.pdf
18 Vergl. wsi_report_22 2015, 5.22

1% Vergl. Viterreport 2018, S.9



Faktisch hat sich aber an der Ernahrerrolle des Mannes wenig geandert, da diese
weiterhin in der Uberwiegenden Mehrheit das Haupteinkommen erwirtschaften.2°
Frauen verzichten dann infolge wahrgenommener personlicher oder familiarer
Verpflichtungen auf eine Vollzeittatigkeit. Denn Teilzeitarbeit stellt fur Frauen ein
Mittel- bzw. Ausweg zwischen der traditionellen Versorgerehe, in der sich die Frauen
nach der Geburt der Kinder aus der Erwerbstétigkeit zurtickziehen, und der mannlich
definierten Norm der durchgangigen Vollzeiterwerbstatigkeit, dar.2* Zwar wurde
gezeigt, dass diese Mechanismen mit steigender Qualifikation in geringerem Ausmalf}
auftreten, jedoch auch hier das vorherrschende Modell sind.?? Aus diesem Grunde
muss die Vereinbarkeit von Wissenschaft und Familienaufgaben im Fokus der
Frauenforderung stehen. Denn Frauen erleben die Wissenschatft als ein Feld,
,dessen Spielregeln diejenigen als Beste erscheinen lassen, die sich mit vollem
Einsatz und ohne Rucksicht auf private Zusammenhénge auf die Wissenschaft
einlassen.“?® Dabei konnen es sich Manner eher als Frauen leisten, familiare
Verpflichtungen hintan zu stellen und sich ihrer wissenschaftlichen Karriere zu
widmen, da es gesellschaftlich weiterhin akzeptiert ist, wenn Véater lange arbeiten
und auf diese Weise fir die Familie sorgen. Und so kommt es gerade im Zuge von
Familiengrindung zu einer ,Re-Traditionalisierung der Paarkonstellationen®, wodurch
sich die ,Wirkmachtigkeit des mannlichen Ernahrermodells neu entfalten kann?*.
Wahrend vielfach die Auffassung vertreten wird, es sei heute eine freie Entscheidung
der betroffenen Eltern, wie die Aufteilung bei Erwerbs- und Flrsorgearbeit gestaltet
wird, konstatiert andererseits der Gleichstellungsbericht der Bundesregierung, dass
,Lohnunterschiede und Unterschiede in der Zeitverwendung sowohl auf private
Entscheidungen als auch auf gesellschaftliche, wirtschaftliche und institutionelle
Rahmenbedingungen zuriickzufiihren sind, die diese individuellen Entscheidungen
pragen®, und nennt dabei als ,Hindernisse und Barrieren fur gleiche

Verwirklichungschancen Diskriminierungen, Gewaltverhaltnisse, strukturelle

20 \ergl. WSI-Report Nr. 35, S.4

21 http://www.sozialpolitik-aktuell.de/tl_files/sozialpolitik-
aktuell/_Politikfelder/Arbeitsmarkt/Datensammlung/PDF-Dateien/abblV8d.pdf
22 \/ergl. Frauen in der Wissenschaft, S. 5

23 https://www.academics.de/ratgeber/frauenfoerderung-wissenschaft

24 Winbus-Bericht Wissenschaft und Familie, S.34
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Benachteiligungen sowie Rollenbilder und Stereotype.” ?®> Ebenso sei der gleiche
Zugang zur Ressource Zeit gleichstellungspolitisch interpretiert ein Ausdruck von
gleichen Verwirklichungschancen und damit ein Ausdruck von Gleichberechtigung.26
Die ungleiche Verteilung von bezahlter Erwerbsarbeit zu unbezahlter Care-Arbeit
zwischen den Geschlechtern wirkt sich gerade bei Fiihrungspositionen nachteilig auf
die Chancen zu beruflichem Karriereerfolg aus. Denn so ist z.B. Flihrung in Teilzeit in
Deutschland mit einer Realisierungsquote von 5 Prozent ein stark unterentwickeltes
Fuhrungsmodell, was sich unmittelbar auf Frauen als die Gruppe mit der deutlich
hoheren Teilzeitquote auswirken muss. Nicht zuletzt deshalb spricht man auch von

der ,Teilzeitfalle. 27

5. Auswirkungen der Nutzung von Elternzeit bei Mannern und Frauen

Auch die unterschiedliche Nutzung von Elternzeit durch Manner und Frauenspielt in
diesem Zusammenhang eine Rolle.2007 trat das Bundeselterngeld- und
Elternzeitgesetz in Kraft, das 2015 um das Elterngeld plus erweitert wurde. Das
Elterngeld ist eine Einkommensersatzleistung, die einen Teil des
Nettoerwerbseinkommens ersetzt, wenn Eltern ihre Erwerbsarbeit fir die Erziehung
von Kindern unterbrechen. Es wird flr zwolf Monate gezahlt. Der Anspruchszeitraum
erhoht sich auf 14 Monate, falls sich der zweite Elternteil mit mindestens zwei
Partnermonaten an der Elternzeit beteiligt.

Die Beteiligung von Vatern an der Elternzeit lag vor der Einfihrung bei weniger als
3%, erhohte sich zu Beginn sogleich auf 15% und ist bis heute auf durchschnittlich
34% angestiegen. Allerdings nehmen die meisten Vater nur zwei Monate Elternzeit,
wahrend Frauen haufiger und langer Elternzeit beanspruchen. Dies fuhrt im Ergebnis
dazu, dass Uber 90% des Elternzeitvolumens auf Frauen entfallt.2° Zahlreiche
Studien haben die Determinanten der Inanspruchnahme von Elternzeit durch Véater
empirisch untersucht. So wurde zum Beispiel gezeigt, dass Véter eher in Elternzeit
gehen, wenn ihre Partnerin eine starke Erwerbsneigung und ein hohes Einkommen
hat. Seit Einfuhrung des Elterngeldes hat sich insbesondere die Inanspruchnahme
von Elternzeit durch Vater mit hohen Bildungsabschlissen erhdht. Des Weiteren sind

auch Merkmale des Arbeitsplatzes der Vater von Bedeutung: Die

25 Zweiter Gleichstellungsbericht, S. 8

% Ebenda S. 12

27 Vergl. https://blog.iao.fraunhofer.de/fuehrung-in-teilzeit-notloesung-fuer-frauen-oder-modell-mit-zukunft/
30 vergl. WSI Report Nr. 35,S. 1
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Wahrscheinlichkeit, in Elternzeit zu gehen, ist fur Véater hoher, die in grol3eren
Unternehmen arbeiten und einen unbefristeten Arbeitsvertrag haben. 2 Diese Befunde
legen nahe, dass fir den Wissenschaftsbereich aufgrund des hohen Bildungsniveaus
der Akteure einerseits eine Uberdurchschnittliche Teilnahme von Mannern an der
Elternzeit zu erwarten ist und sich andererseits der hohe Anteil befristet Beschaftigter
negativ niederschlagen sollte. Tatsachlich entspricht dies der Beobachtung, die ich in
meinem Institut gemacht habe. Die meisten jungen Kollegen nehmen Elternzeit,
Uberwiegend allerdings nur zwei Monate. Eigentlich allen ist der Wunsch zu eigen,
,aktive Vater® sein zu wollen und dem Leitbild einer gleichgestellten Partnerschaft und
Elternschaft zu folgen. Sie fiihlen sich ebenso wie die Mutter fir die Erziehung und das
Wohl der Kinder verantwortlich, sind an einer partnerschaftlichen Aufgabenteilung
interessiert, pflegen einen warmherzigen, intensiven Umgang mit ihren Kindern,
beschaftigen sich im Vergleich zu anderen Vatern Giberdurchschnittlich viele Stunden
mit ihren Kindern und wollen sich starker als andere Véater an der Kinderbetreuung und
—versorgung beteiligen.?® Zwar belegen zahlreiche Untersuchungen, dass das
Elterngeld auch tatsachlich positive Effekte auf die Moglichkeit hat, partnerschaftlicher
Aufteilung bei Paaren zumindest fir eine bestimmte Zeit naher zu kommen,3° die
alleinige Losung des Problems ist es hingegen nicht. So fallt mir immer wieder auf,
dass diese Vater aus der Elternzeit zuriickkommen und vielfach in ihrer Abwesenheit
vom Institut eine wissenschatftliche Publikation oder einen Drittmittelantrag fertiggestellt
haben, wahrend die Kolleginnen, die zurtick kehren sich in erster Linie um ihr Kind
gekiimmert haben und erst wieder in den wissenschaftlichen Alltag zurtickfinden
missen. Eine Beobachtung die zeigt, dass die Ausrichtung der wissenschaftlichen
Karriere auf mannliche Erwerbsbiografien noch immer prasent ist®! und die Frauen ihre

Rollenkonflikte selten zu Lasten ihrer Mutterrolle auflosen.

6. Die unterschiedliche Nutzung nicht bezahlter Zeit von Mannern und Frauen
Dies lenkt das Augenmerk auf die Unterschiede bei der Nutzung nicht bezahlter Zeit
von Mannern und Frauen. Auch hier zeigt sich, dass das Leitbild partnerschaftlicher
Arbeitsteilung zwar zunehmend an Bedeutung gewinnt, wahrend in der Realitat

dennoch Frauen 2,4-mal so viel Zeit auf unbezahlte FlUrsorgearbeit verwenden wie

28 Vergl. DIW-Wochenbericht Nr. 49, S. 12
2% Vergl. Vaterreport 2018, S.10
30 vergl. WSI-Report Nr. 35, April 2017, S. 20
31 Vergl. Winbus-Bericht Wissenschaft und Familie, 5.34
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Manner. Bei der Hausarbeit ist es immer noch 1,6-mal so viel wie bei den Mannern.3?
Zu den Grunden fur diese Arbeitsteilung gibt es unterschiedliche Theorien, allerdings
sprechen zahlreiche empirische Studien dafir, dass nicht eine Theorie alleine eine
Erklarung liefern kann.23 Vielmehr ist davon auszugehen, dass die Ungleichverteilung
sowohl mit Arbeitsmarktprozessen, zur Verfiugung stehenden Ressourcen,
Bildungsstand, partnerschafts- und familienstandsbezogenen Faktoren und
innerfamilialen Verhandlungen zusammenhangt. Dies geschieht Uberdies vor dem
Hintergrund bzw. in Wechselwirkung mit der Einstellung zu Geschlechterrollen und sich
daraus ergebenden gesellschaftlichen Rollenerwartungen. Auch unter
Akademikerinnen und Akademikern ist die geschlechtsspezifische Hausarbeitsliicke
nachgewiesen, wenn sie auch geringftigig kleiner ausfallt. Im Hinblick auf die
Kinderbetreuung finden sich auch hier in der tiberwiegenden Mehrheit traditionelle
Arrangements, in denen die Frauen noch immer hauptverantwortlich fur die Haus- und
Sorgearbeiten sind. Dabei haben diese Wissenschaftlerinnen laut einer Studie des

WZB deutlich schlechtere Karrierechancen als solche, die zuhause entlastet werden.34

7. Die Bedeutung von Forschung in nicht bezahlter Zeit fur die

Karrierechancen in der Wissenschaft
Wissenschaftlerinnen in Partnerschaften und mit Kindern stehen vor der
Herausforderung, die vom Wissenschaftssystem erwartete ,Hingabe“ an eine
wissenschatftliche Tatigkeit zu erfillen. Dies basiert auf einem von traditioneller
Méannlichkeit gepréagten Berufsethos, der unbedingtes und tber die offizielle Arbeitszeit
hinausgehendes Engagement verlangt, was aber nur unter der Befreiung von
alltaglicher Hausarbeit und Kinderbetreuung maoglich ist.3> Damit wird Wissenschatft als
Beruf antagonistisch zu weiblicher Gebarfahigkeit und der Ubernahme von
Verantwortung fur Kinder bzw. Familien konstruiert. Die geschlechtsspezifische
Zuschreibung unterschiedlicher Leistungserwartungen, bedeutet in der Konsequenz,
dass Méanner einen Vertrauensvorschuss hinsichtlich ihrer langfristigen
Leistungsfahigkeit geniefl3en, wahrend Wissenschaftlerinnen eher keine langfristige
Verfligbarkeit und geringere Leistungsfahigkeit zugeschrieben wird. Diese einzeln

betrachtet scheinbar unbedeutenden Benachteiligungen kumulieren im zeitlichen

32 vergl. WSI-Report Nr. 35,S. 1

33 Zum Forschungsstand vergl. die Hinweise in WSI-Report Nr. 35, S. 5

34 Vergl. https://de.wikipedia.org/wiki/Frauen in_der Wissenschaft, S.5
35 Vergl. https://de.wikipedia.org/wiki/Frauen in_der Wissenschaft, 5.6
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Verlauf und wirken eher einbindend auf Wissenschatftler, eher ausgrenzend auf
Wissenschatftlerinnen. Eine schrittweise Abkehr der Nachwuchswissenschaftlerinnen
aus dem Arbeitsbereich Wissenschaft wird so wahrscheinlicher, was eine Bestéatigung
der entsprechenden Leistungs- und Verfiuigbarkeitserwartungen bedeutet und wiederum
das Verhalten gegeniber der nachsten Generation Nachwuchswissenschaftlerinnen
pragt®. Beriicksichtigt man die einleitenden Bemerkungen zur Bedeutung von
Publikationen in der Wissenschatft als die zentrale Kennzahl zum Beleg der
Leistungsfahigkeit, so ist der belegte Umstand, dass Wissenschaftlerinnen insgesamt
eine geringere Anzahl an Publikationen im Vergleich zu Ihren ménnlichen Kollegen
aufweisen, ein Problem. ,Pro Kind verliert eine Frau etwa drei Jahre
Publikationsaktivitat. Manner merkwirdigerweise nicht“ 37, stellt z.B. eine
Wirtschaftswissenschatftlerin fir ihr Fach fest. Es ist sicher plausibel, davon
auszugehen, dass es sich in anderen Fachern ahnlich verhalt. Damit wird deutlich, dass
oben genannte Befunde Uber die ungleiche Verteilung von bezahlter Zeit in Verbindung
mit unterschiedlicher Nutzung nicht bezahlter Zeit die Bedingungen zur erfolgreichen
Karrieregestaltung in der Wissenschatft fir Frauen negativ beeinflussen. Will man also
Frauen gleichstellen, so muss an den Faktoren zur Zeitverwendung angesetzt werden.
Mit dem Hinweis ,,Augen auf bei der Partnerwahl® ist es hingegen nicht getan. Vielmehr
wird deutlich, dass die Rahmenbedingungen verandert werden mussen, um innerhalb
von Partnerschaften zu gleichberechtigten Absprachen zu kommen. Dies sind
einerseits veranderte Werte und Rollenerwartungen in der Gesellschaft, andererseits
aber auch ganz konkret die Dinge des Lebensalltags insbesondere von Eltern, die hier
den Ausschlag geben und die Vereinbarkeit von Familie, Beruf und Karriere
beeinflussen. Betrachtet man nun die besonderen Bedingungen des
Wissenschaftssystems, so muss es speziell auch darum gehen, den Nachteil, dass
Frauen weniger als Manner ihre nicht bezahlte Zeit fir die eigene wissenschatftliche
Qualifikation nutzen kénnen, auszugleichen. Dabei weil3 ich aus meinen
Beratungsgesprachen mit Kolleginnen, dass die sich zuallererst wiinschen, dass im
Institut ein Bewusstsein fur die Existenz dieser Problematik geschaffen wird. Es ist mir
deshalb ein Anliegen, als Betriebsratin und potentielle Konfliktberaterin darauf

einzuwirken, dass es hier zu einer Anderung des ublichen Denkprozesses kommt und

36 Vergl. Frauen in Wissenschaft und Forschung, S.15
37 https://www.deutschlandfunk.de/benachteiligung-von-wissenschaftlerinnen-es-
fehltan.680.de.html?dram:article_id=443111
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Kriterien fur die gerechte Leistungsbewertung entwickelt werden. Damit bestiinde die
Moglichkeit, die Betriebskultur zu entwickeln, das rechtzeitige Benennen von Konflikten
in diesem Bereich zu ermoglichen und gleichzeitig praventiv moglichen Konfliktfeldern

zu begegnen.

8. Mogliche Malinahmen zum Ausgleich unterschiedlicher Nutzung nicht bezahlter
Arbeit

Ein Bewusstsein Uber die Folgen von unterschiedlicher Nutzung zeitlicher Ressourcen
schlagt sich in der Institutspolitik derzeit nur bedingt wieder. Zwar folgen wir dem
Kaskadenmodell, sind mit dem Audit Familie und Beruf zertifiziert, haben flexible
Arbeitszeit und Telearbeitsoptionen und bezuschussen Kinderbetreuung, aber die
dargestellten Folgen von ungleicher Verteilung von bezahlter Arbeit und
unterschiedlicher Nutzung von nicht bezahlter Arbeit finden keine Beriicksichtigung.
Eine erste MalRnahme kénnte deshalb sein, den Einstellungswandel zur Chefsache zu
machen, indem er Teil eines klaren und verpflichtenden Fihrungsverstandnisses
innerhalb des Institutes wird. ,Werte setzen, vorleben und Umsetzung unterstiitzen
kann Selbstverstandlichkeiten andern“,38 beschreibt Allmendinger die Leitungsaufgabe
in einer Forschungseinrichtung. Sie schlagt vor, sich bei Filhrungspositionen vom
Vollzeit-plus-Uberstunden-Modell zu verabschieden, setzt auf geteilte Fiihrung und
fordert, dass sich bezahlte und unbezahlte Arbeit von Mannern und Frauen
entsprechen. Dazu werden an ihrem Institut Manner und Frauen gleichermal3en so
beraten, dass beide 6 Monate Elternzeit nehmen sollten.3® Eine MalRnahme, die ich
gerne auch in meinem Institut etablieren mochte. Denn Studien zeigen, dass eine
solche Unterbrechung der Karriereentwicklung weder Frauen noch Mannern schadet.
Demgegeniber wurde nachgewiesen, dass Frauen, die zwei Monate Babypause
machen, im Vergleich zu Frauen, die zehn Monate nehmen, stark stigmatisiert werden.
Wer eine kurze Pause in die Vita schreibt, wird seltener zu Vorstellungsgespréachen
eingeladen, weil diese Frauen als unangenehm, unsympathisch, zickig und
Uberambitioniert wahrgenommen werden. Und wer zehn Monate unterbricht, muss sich
fragen lassen, ob sie wirklich karriereorientiert sei. Bei den Mannern spielt die Dauer
der Pause keine Rolle. Egal, ob sie zwei oder zehn Monate Elternzeit in der Vita stehen

haben werden sie nicht als "Rabenvater" abgetan, und bei einer langeren Pause wird

38 Vergl. Jutta Allmendinger in: Manager-Magazin, 11.03.2019
3 Jutta Allmendinger: Mitter werden bestraft in Zeitmagazin 08/2017
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nicht selbstverstandlich ihre Kompetenz in Frage gestellt.*° Liegt eine Gleichverteilung
bezahlter Arbeit bei Mannern und Frauen vor, ist es wahrscheinlicher, dass der
partnerschaftliche Aushandlungsprozess Uber die Verwendung unbezahlter Zeit leichter
in eine gleichberechtigte L6sung mundet. Das gleiche gilt unabhangig von Elternzeiten
fur den Umfang regularer Arbeitszeit. Es ist anzustreben, allen Beschéftigten
Vollzeitstellen anzubieten. Nur das schafft die Rahmenbedingungen, um es wirklich den
Partnern zu lUberlassen, die Erwerbsarbeit und die Care-Arbeit gerecht aufzuteilen.
Dies ist in der Qualifikationsphase derzeit bei uns nicht Ublich, was die genannten
Probleme unterstitzen durfte. Zwar trifft dies auch fir M&nner in der
Qualifikationsphase zu, vergrof3ert aber den Anteil nicht bezahlter Zeit der zur
Qualifikation aufgebracht werden muss, mit den beschriebenen Nachteilen auf Seiten
der Frauen. Eine weitere Stellschraube ist die Art der Leistungsbeurteilung. Zwar
existiert im Institut ein Papier, das die Rahmenbedingungen der ,Wissenschaftlichen
Karrieremoglichkeiten bei Gesis“4! festlegt, dies halt aber in beinahe logischer
Konsequenz zu den bisher getatigten Ausfuhrungen fest, dass die wissenschaftliche
Exzellenz, die Drittmitteleinwerbung, der wissenschaftliche Service und Soft Skills als
Leistungkriterien herangezogen werden und eine entsprechend positive Bewertung
dieser Faktoren Voraussetzung eines Entfristungsverfahrens sind. Da unter Soft Skills
zentral erfolgreiche Fihrung verstanden wird, erweist sich auch dieses Kriterium fur
Frauen nicht unbedingt als hilfreich. Zuvor missten Mal3nahmen ergriffen werden, die
Frauen darin unterstiitzen, Fuhrungsverantwortung zu erhalten, wie etwa Fihrung in
Teilzeit oder geteilte Fuhrung. Die Berlcksichtigung von Familienarbeit im
Entfristungsprozess spielt hingegen bisher keine Rolle. Vor diesem Hintergrund wirde
es zum einen darum gehen, die Fahigkeiten aufzuwerten, die durch Familienarbeit
erworben werden. Werden Manner schnell gelobt fur inren zweimonatigen Einsatz fur
die Familie in der Elternzeit, so sind die Fahigkeiten, die auf Seiten der Frauen
entwickelt werden miissen weniger geachtet. Aber auch oder gerade die missen die
neue Situation des Muttersein erlernen. Dabei spielen Organisiertheit, Zuverlassigkeit,
Empathie und das sich Einlassen auf die Bedurfnisse anderer eine grof3e Rolle und
sind aus meiner Sicht wichtige Softskills, die man positiv werten kdnnte. Zum anderen
muss an dieser Stelle beriicksichtigt werden, dass wie zuvor ausfuhrlich dargelegt,

Frauen mehr Care-Arbeit als Manner leisten und deshalb wahrend der nicht bezahlten

40 vergl. https://www.manager-magazin.de/unternehmen/karriere/jutta-allmendinger-ueber-
frauenquotemaennerrollen-und-arbeitsmodelle-a-1257193.html
4 Vergl. Wissenschaftliche Karriereméglichkeiten bei GESIS, Oktober 2018, S.7
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Zeit weniger Gelegenheit haben, ihre wissenschaftliche Qualifikation in Form von
Publikationen und Drittmittelantrdgen voranzutreiben. Eine wirkungsvolle Mal3nahme
konnte deshalb sein, in Bewerbungs- bzw. Entfristungsprozessen die Anzahl der
Publikationen zu begrenzen. Wenn nicht die Lange der Publikationsliste, sondern die
Qualitat der Publikationen das Kriterium der Leistung ist, kbnnte hier ein

Ungleichgewicht ausgeglichen werden.

9. Fazit

Damit wirde das Prinzip der Bestenauswahl soweit modifiziert, dass nicht einzig die
Passfahigkeit mit der derzeit im Wissenschaftssystem dominanten Arbeitskultur als
Kriterium herangezogen wird, sondern die Leistungsfahigkeit unter Berlcksichtigung
unterschiedlicher Ausgangsbedingungen bewertet wird. Frauenférderung kénnte sich
hier als ein Weg erweisen, der Wissenschaft insgesamt attraktiver macht und die
Fahigkeit des Wissenschaftssystems aufrechterhalten, auch unter sich
modernisierenden Lebensbedingungen die am besten geeigneten Personen fur eine
Karriere in der Wissenschaft zu motivieren - auch in Konkurrenz zu mdglichen Karrieren
aulRerhalb der Wissenschaft. Von einem solchen positiven Zusammenhang von
Chancengleichheit und exzellenter Forschung profitieren letztendlich alle.

Wenn es dem Institut gelingt, diese Richtung glaubhaft zu vertreten, konkrete
Maflinahmen einzufiihren und stetig weiterzuentwickeln, die dem Rechnung tragen,
dann wird dies zu einer Veranderung des Betriebsklimas beitragen, indem es
Zukunftsperspektiven von Wissenschaftler*innen in befristeter Beschaftigung
nachvollziehbarer, vereinbarer mit ihrer Lebenssituation und damit auch gerechter
erscheinen lasst. Wenn man bedenkt, wie substantiell das Gefuhl von Beschétftigten fir
ihre Zufriedenheit ist, dass ihr Arbeitgeber sich um Gerechtigkeit bemuiht, dann lohnt
die Beschaftigung mit dem Thema allemal. Daran als Betriebsrétin und Konfliktberaterin
teilzuhaben, indem die Konfliktfelder benannt, die Diskussion Uber Rollenstereotype
gefuhrt, vorhandene Konflikte aus Unvereinbarkeitssituation aufgelést und transparente
Verfahren eingefuhrt werden, scheint mir eine sinnvolle und erstrebenswerte Aufgabe

ZU sein.
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