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Einfihrung

Wissenschaft als Beruf fordert den gesamten Menschen (vgl. Weber 2002); ebendies verlangt die
gesellschaftliche Positionierung der Frauen als Fiursorgende. Das sich hieraus ableitende Span-
nungsverhéltnis stellt Wissenschaftlerinnen vor die Herausforderung der Integration der institutio-
nalisierten Leistungs- und Karrierelogik einerseits und der auf Verbundenheit, Zuwendung und
Verantwortung basierenden Sorgelogik in Familien und personlichen Beziehungen anderseits im
Anerkennungsverhaltnis Wissenschaft. Einnahme und Umsetzung fursorglicher Verantwortung um-
fasst notwendig den Aspekt der Selbstsorge, inklusive Formen der Selbstwirksamkeit und Selbst-
achtsamkeit (vgl. u.a. Flick 2012b; Conradi 2003). Ausdrtcklich die Achtsamkeit gegenuber sich
selbst erweist sich als ein entscheidender Aspekt der Wissenschafts- und Karrierepraxis.

Diese Broschire dokumentiert Ergebnisse der WiFraWi-Studie und zielt auf die Etablierung des
Konzeptes von Wissenschatft in flrsorglicher Verantwortung und dessen Ausbau zu einer anwend-
baren Gleichstellungsperspektive. Dazu stellt sie Perspektiven, Anknipfungspunkte und Hand-
lungsempfehlungen vor, die aus der empirischen Forschung abgeleitet wurden.

Der Beitrag der Studie besteht mithin in der Erweiterung der Forschungsperspektive auf Wissen-
schaftskarrieren im Allgemeinen und im Speziellen auf Wiedereinstiegsprozesse und entsprechen-
de MalRnahmen und Programme des Umgangs mit reproduktiv bedingter Diskontinuitat in Wissen-
schaftskarrieren. Die Aufdeckung und Diskussion generativer und flrsorglicher Karrierekontexte
fuhrt notwendig Uber die Ebene individuell-biografischer Bearbeitung hinaus zu Fragen institutio-
neller Anerkennung und Verantwortung einer chancen- und geschlechtergerechten Wissenschafts-
kultur. So zielen sowohl Gleichstellungsperspektive als auch abzuleitende Handlungsempfehlun-
gen Uber die Ebene der Anerkennung biografischer Integrationsleistungen im Zuge individueller
Karriereplanung hinaus auf die Ebene institutioneller und also wissenschaftsinterner Steuerung im
Sinne einer offenen und verantwortlichen Wissenschaftskultur — inklusive geschlechtergerechter
Zugangs- und Karrierestrukturen.

Die empirische Grundlage lieferte eine zweigeteilte Forschungsanlage; die Untersuchung richtet
ihren Fokus auf den institutionellen und biografischen Umgang mit mdglichen Distanzierungen und
Diskontinuitdten im Zuge des Wiedereinstiegs von Frauen in Wissenschaftskarrieren nach familia-
len Unterbrechungen. Die bundesweite Analyse ausgewiesener Wiedereinstiegsprogramme an
Hochschulen und Universitaten belegte die anhaltende Relevanz tradierter und zugleich standardi-
sierter Wissenschafts- und Karrierestrukturen. Als institutionalisierte Orientierungsstruktur fligen
sich Wiedereinstiegsprogramme weitgehend der auf Kontinuitat und Aufstieg ausgerichteten wis-
senschaftsinternen Qualifizierungs- und Karrierelogik, als solche nehmen die Programme gezielt
Einfluss auf die Karriere- und Familienplanung von Wissenschatftlerinnen. Die Programme trans-
portieren Uberwiegend die Vorstellung vom Wiedereinstieg als eine biografische Korrektur; der in-
stitutionelle Umgang impliziert eine Reduzierung bis Vermeidung familial begriindeter Distanzie-
rungen von Wissenschaftsalltag und/oder Qualifizierungsvorhaben und steht somit vielfach den
individuellen Wiinschen und Planungen wie den realen Karriereunterbrechungen entgegen (s. Mo-
dul ,Wiedereinstiegsférderung im Wissenschaftsbereich®). Mittels des Zugangs narrativ wie lokal
angelegter qualitativer Befragungen ausgewahlter Wissenschaftlerinnen und Professorinnen mit
Wiedereinstiegserfahrungen splrte die Studie sowohl den institutionalisierten Erwartungsstruktu-
ren wissenschaftlicher Arbeit und Karrieren sowie den vielfach verdeckt gehaltenen Versorgungs-
kontexten und -arrangements nach. Uber die Situation des Wiedereinstiegs in Wissenschaften
hinaus sprechen sowohl die analysierten Wissenschaftsverlaufe als auch die sich darin dokumen-
tierenden Karrierestrategien fir die intensive wie unablassige biografische Verhandlung wissen-
schaftlicher Standards mit dem Beziehungs- und Familienleben der Wissenschaftlerinnen (s. Mo-
dul ,Wissenschatft in fursorglicher Verantwortung — Karrieren und Strategien).

! Die Darstellung des Forschungsprojektes sowie die verdffentlichten Ergebnisse in Form des Forschungsberichtes sowie der

angesprochenen Module stehen auf www.wiedereinstieg-wissenschaft.de zumd Download zur Verfiigung.


http://www.wiedereinstieg-wissenschaft.de/

Der Perspektive von Wissenschaft in flrsorglicher Verantwortung, d.h. einer geteilten Personal-
und Karriereverantwortung entsprechend richten sich die Handlungsempfehlungen an Wissen-
schaftlerinnen und Wissenschatftler auf den verschiedenen Qualifizierungsstufen der Wissen-
schaftskarriere an Universitaten, Fachhochschulen, aul3erhochschulischen Forschungseinrichtun-
gen sowie an das Wissenschaftspersonal aus angrenzenden Arbeitsfeldern. Ausdriicklich wendet
sich das Forschungsteam an Wissenschaftspersonen mit und ohne familiale Verantwortung sowie
an das Fuhrungs- und Steuerungspersonal, welches lUber Handlungs- und Entscheidungsbefug-
nisse zur Gestaltung chancengerechter Karriere- und Versorgungszusammenhange verfligt.
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A Perspektive flrsorglicher Verantwortung

Innerhalb der Forschung zu Wissenschaft, Karriere und Geschlecht dominiert eine strukturelle
resp. strukturkritische Perspektive auf anhaltende Ungleichheitsverhaltnisse im akademischen Ar-
beitsfeld. Ausgehend von der ,Dominanz der beruflichen Seite* (Metz-Gdckel et al. 2014) und einer
xalles Uberwdlbenden Ausrichtung auf wissenschaftliche Arbeit* (ebd.) richtet sich der Fokus aktu-
eller Studien auf organisationsinterne Soziabilitatsstrukturen und Mechanismen der Reproduktion
diskrepanter wissenschaftlicher Karriereverlaufe von Mannern und Frauen und einer entsprechend
»=asymmetrischen Vertrauenskultur® (Wetterer 2007; vgl. Beaufays 2012; Wilz 2008). Wenngleich
sich Frauen auf alle Positionen des Wissenschafts- und Karrieresystems erfolgreich vorgearbeitet
haben, so beherrscht weiterhin das solitar konzipierte ,leistungsfahige mannliche Individuum®
(ebd.: 13) die Vorstellung von Wissenschaft und Karriere. Die WiFraWi-Studie bestatigt den quasi
alltaglichen Umgang mit stereotypen Zuschreibungen gegeniber Frauen in Forschung und Lehre.
In der Situation des Ubergangs in Elternschaft biindeln sich Vorurteile und institutionelle Marginali-
sierungspraxen zu wirkungsvollen Karrierehemmnissen. Die geschlechtsspezifische Segregation
im Wissenschaftsfeld besteht demnach fort — mit Folgen fiir den gesamten Lebens- und Schaf-
fenszusammenhang von Wissenschatftlerinnen.

Die Ergebnisse des Forschungsprojekts zeigten vor diesem Hintergrund Handlungsbedarfe in der
Wissenschaftskultur, dem Karrieresystem einschlief3lich der Personalentwicklung und -férderung in
der Wissenschaft auf. Eine perspektivische Rahmung von Steuerungspolitik hin zu einer care- und
gendergerechten Wissenschaft kann tUber das Konzept von Wissenschatt in flrsorglicher Verant-
wortung erfolgen. Dieses beinhaltet zwei zentrale Grundsteine, das Prinzip des selbst-
fursorglichen Karriereumgangs sowie das Prinzip der firsorglichen Basierung. Als zentrale Ergeb-
nisse der WiFraWi-Studie stellt diese Broschire beide Prinzipien zunachst vor und expliziert dann
Handlungsbereiche, die einen Ausbau des Konzepts flrsorglicher Verantwortung zu einer an-
wendbaren Gleichstellungsperspektive unterstitzen.

Selbst-fursorgliches Karrierehandeln

Selbst-fiirsorgliches Karrierehandeln bewegt sich in der Spannung zwischen Anpassung und Wi-
dersetzung. Prinzipiell geht es um die Integration von Leistungs- und Firsorgelogik im Anerken-
nungsverhéltnis Wissenschaft, dabei erwehren sich Wissenschaftlerinnen dem latent wirkenden
Nimbus der Fremdheit und Andersartigkeit und einer hiermit einhergehenden Verdrangungsten-
denz des weiblichen wissenschaftlichen Personals (vgl. u.a. Metz-Gockel et al. 2014; Kortendiek et
al. 2013; Gunther/Gerstenmaier 2005). Die im Verlauf der Studie gewonnene Perspektive von Wis-
senschaft in flrsorglicher Verantwortung umschliel3t systematisch den konstitutiven Zusammen-
hang von Care- und Anerkennungsprozessen (vgl. Flick 2012a). Die Begriffsbildung des selbst-
fursorglichen Karriereumgangs beschreibt das sich in den Wissenschaftskarrieren und Karriere-
praxen von Wissenschatftlerinnen dokumentierende Integrationsbemiihen als notwendige und zu-
gleich eigensinnige An- und Ubereignung wissenschaftlicher Produktionsweise in den weiblichen
Lebens- und Schaffenszusammenhang — im steten Abgleich mit organisationsinternen Anerken-
nungs- und Rekrutierungspraxen. Dabei integriert der Term die dem Vorgang der Selbstsorge in-
newohnende Ambivalenz intersubjektiver Praxis. Demnach birgt selbst-flrsorgliches Handeln die
Gefahr der Verletzung resp. Uberschreitung eigener wie auch familialer Grenzen (vgl. Menz 2009).

In der Situation des Wiedereinstiegs in Wissenschaften spitzt sich das Spannungsverhaltnis zwi-
schen wissenschaftlichem Lebenszusammenhang und Wissenschaftsbetrieb noch einmal zu.
(Spatestens) der Wiedereinstieg und also die Rickkehr in den Wissenschaftsalltag markiert den
von nun an besonderen weiblichen Karriereverlauf fihrt zu entsprechenden Implikationen die wei-
tere Planung und Gestaltung des Karriere- und Versorgungszusammenhangs betreffend. Gemein-
hin forciert die Ubernahme familialer Verantwortung eine institutionell induzierte Distanzierung der
Wissenschattlerin sowohl vom wissenschatftlichen Alltagsgeschaft als auch von méglichen Karrie-
reabsichten. Die individuell-biografische Bearbeitung dessen steht in der Logik der institutionellen
Dynamik — und also in der Logik der Gendered Institution Wissenschaft und Hochschule (vgl. u.a.
Wilz 2008). Wahrend ein Teil der befragten Frauen ihren Lebens- und Versorgungszusammenhang



auf die erklarte Zielperspektive einer wissenschaftlichen Spitzenkarriere ausrichtet, steuern andere
alternative Karrierewege oder wenden sich perspektivisch vom Karrieresystem ab, wobei auch sie
sich absichtsvoll wie demonstrativ an der vorherrschenden Erwartungs- und Anerkennungsdyna-
mik abarbeiten. Uber die Verhandlungs- resp. Balancierungsfrage hinaus sehen sich wiederein-
steigende Wissenschaftlerinnen gezwungen, sich gleichermalRen demonstrativ wie gefallig ins
Wissenschaftsgeschehen involvieren zu missen. Je nach Erwartungskontext und biografischer
Verflgbarkeit greifen die Frauen hierfur auf vergeschlechtlichte oder vermeintlich neutrale Hand-
lungspraxen zurtick.

Selbst-fursorgliche Praxis fuhrt damit weit Gber die L6sung des individuellen und privaten Versor-
gungszusammenhangs hinaus in wissenschaftsinterne Macht- und Anerkennungsbeziige. In die-
sem Sinne birgt die selbst-flrsorgliche Praxis der Wissenschaftlerinnen ein bislang vielfach tber-
sehenes resp. systematisch Ubergangenes Veranderungspotenzial wissenschatftlicher Lebens- und
Produktionsweise. Auf einer prinzipiellen (Gender-)Ebene lagern darin gleichermal3en kontingente
wie konkrete Mdglichkeiten der Dynamisierung bis Uberwindung binarer Codes und Strukturen
(Stichwort: Dekonstruktion von Geschlecht; vgl. u.a. Hartmann 2006; Pasero 1995). Den aul3eror-
dentlichen wie eigensinnigen Karriereaufwand dokumentieren anschaulich die Geschichten und
Selbstzeugnisse der befragten Wissenschatftlerinnen und Professorinnen, darin begegnen die
Frauen mdoglichen Marginalisierungs- und Diskriminierungsprozessen mit effektvollen und doch
angemessenen Demonstrationen ihrer Zugeharigkeit zum Wissenschaftssystem. Als aufriickende
Generation karriereorientierter Wissenschaftlerinnen sind sie offenbar nicht mehr bereit, sich dem
gendertypischen Topos der Bescheidenheit und Zurtickhaltung einfach zu beugen (vgl. Lind 2006;
Lucius-Hoene/Deppermann 2004). Als Wissenschaftlerinnen und also Identifizierte der weiblichen
Genusgruppe sind ihnen allerdings die tradierten Soziabilitatsstrukturen und Rekrutierungspraxen
tendenziell versperrt.

In dieser — aus Gender- und Careperspektive — begrenzten wie aufgeladenen Situation geht eine
Gruppe von Wissenschaftlerinnen quasi in die Offensive und tritt in moderaten Widerstand; dar-
Uber leisten die Frauen einen besonderen Grenzgang: Sich ausdriicklich von anderen Wissen-
schaftlerinnen absetzen wollend reklamieren sie ihre Fachlichkeit, ihre Professorabilitat, ihnren Kar-
riereerfolg; ungeniert legen sie ihr wissenschatftliches Selbstverstandnis und Leistungsprofil blof3
und empfehlen sich selbst fur entsprechende Karrierepositionen. Auf diese Weise unterlaufen die
betreffenden Frauen die Regeln homosozialer Kooptation - im selben Moment erweisen sie sich
als streitbar und geben sich als ernstzunehmende Konkurrenz zu erkennen. Dieser Akt ist gleich-
ermafien Selbstdemonstration wie Selbstwirdigung. Im engen Sinne bezieht sich Selbstwirdigung
auf wissenschaftsbezogene Eigenleistungen; dariber hinaus umschliel3t der Vorgang den selbst-
fursorglichen bis basalen Aufwand wissenschatftlicher Lebens- und Produktionsweise. Die sich tra-
ditionell an mannlichen Soziabilitatsstrukturen ausrichtende Wissenschafts- und Anerkennungskul-
tur stellt speziell Wissenschaftlerinnen in flrsorglicher Verantwortung vor die Herausforderung,
sich das Potenzial institutioneller und kollegialer Anerkennung selbstaktiv zu erarbeiten. Dartber
stellen die Wissenschatftlerinnen ein hohes Maf3 an zeitlicher und inhaltlicher Selbstbestimmung
her — mit Wirkungen auf das eigene Karrierehandeln wie auf das Karriereverstandnis. Als Versuche
der Identifikation mit dem Wissenschafts- und Karrieresystem spielt beschriebener Vorgang gleich-
sam den tradierten Kooptations- und Distinktionsmechanismen zu. Im Ringen um Zugehdrigkeit
und Anerkennung eignen sich die Wissenschaftlerinnen méannlich konnotierte Rationalisierungs-
und Externalisierungstrategien an, sie ignorieren mdgliche Erfahrungen geschlechtlicher resp. ge-
nerativer Diskriminierung, je nach Kontext verleumden sie ihre Familien und firsorglichen Ver-
pflichtungen. Die betreffenden Frauen legen eine gleichermalRen subjektivierte wie disziplinierte
Arbeits- und Caremoral an den Tag, in selbst-firsorglicher Logik schliel3en sich Leistungsdynamik
und Familienleben nicht grundsatzlich aus. Im Gegenteil, die Ubernahme der Verantwortung fiir
Familie und Kinder avanciert zu einem entscheidenden Motivationstrager der Wissenschaftskarrie-
re. Im Rahmen der Analysedarstellung als Praxis der Neutralisation und Vermeidung der Differenz
beschrieben, birgt dieser Vorgang der Ubereignung vergeschlechtlichter Wissenschaftsstrukturen
und Anerkennungspraxen prinzipiell die Moglichkeit einer Neuverhandlung des wissenschattlichen
Lebens- und Versorgungszusammenhangs — und also die Chance einer nachhaltigen Dethemati-
sierung von Geschlecht und Geschlechterdifferenzen.



In den konkreten Karrieregeschichten eréffnet besagter Selbstumgang den Zugang zu den etab-
lierten und begehrten Handlungs- und Gestaltungsraumen im Wissenschaftsfeld. Selbige Ge-
schichten verbergen tendenziell die enormen biografischen Ubersetzungsleistungen, die individuel-
len Verwehrungen, die verhandelten Kompromisse etc. Die Mehrheit der befragten
Wissenschatftlerinnen arrangiert sich auf mittleren Wissenschaftspositionen mit befristeter Perspek-
tive. Insgesamt verweisen die betreffenden Frauen auf die beschrankten wissenschaftsinternen
Beteiligungsformen wie fursorglichen Voraussetzungen wissenschattlicher Lebensweise. Unter ge-
gebenen Umsténden fuhren institutionelle Marginalisierungsprozesse und selbst-firsorglicher Kar-
riereumgang zu Formen der Selbstzuriicknahme bis hin zur Distanzierung der Wissenschatftlerin-
nen von Wissenschaftsbetrieb und Karriereabsichten.

Flrsorgliche Basierung?

Den Hintergrund des beschriebenen Selbstumgangs bildet die individuelle Bearbeitung der Logik
der gesamtgesellschaftlichen Arbeitsteilung, der zufolge Manner und Frauen in unterschiedliche
Schaffens- und Erwartungsstrukturen eingebunden sind. Besagte Logik durchdringt den modernen
Wissenschaftsbetrieb und liefert damit eine entscheidende Handlungsstruktur wissenschatftlicher
Produktionsweise. Prinzipiell stehen Wissenschaftler und Wissenschatftlerinnen vor der Herausfor-
derung sich sowohl die Wissenschafts- und Karrierepraxis anzueignen als auch entsprechende
Versorgungsarrangements sicherzustellen; die Herstellung von Kontinuitat und Lebensperspektive
ist somit Teil der Karrierepraxis. Speziell Wissenschaftlerinnen werden diesbezilglich besondere
Integrationsleistungen abverlangt. Die an den selbst-fursorglichen Umgang gekntipften Deutungs-
muster gehen gemein mit einer bestimmten ,Idee von Freiheit und Selbstwirksamkeit® (Flick
2012b: 84); diese Idee umschliel3t grundsatzlich den gesamten Lebenszusammenhang als Wis-
senschaftlerin — einschliel3lich des ,Selbstverhaltnisses in Beziehungen® (ebd.).

Ausdrucklich bezieht vorliegende Studie arbeits- und karriererelevante Beziehungen aus dem Pri-
vat- und Familienleben der Wissenschaftlerinnen ein. Dem Anspruch auf Zufriedenheit und Le-
bensglick (Metz-Géckel 2009) folgend formulieren und leben die Frauen im Mindesten zwei Lei-
denschaften: Sie sind Wissenschaftlerinnen und sie sind FlUrsorgende in einer Person. In der
Ubergangs- und Wiedereinstiegssituation gewinnt die Herstellung von Kontinuitat und Perspektive
an Relevanz. Mittels demonstrativer Handlungen stellen die Frauen ihre fortbestehende Verlass-
lichkeit und Diszipliniertheit und also Leistungsfahigkeit und Verflugbarkeit heraus. Dartber wiede-
rum begrenzen die Frauen die mit der Familiengriindung notwendig eingegangene sowie institutio-
nell herbeigefuhrte Distanz zum Wissenschafts- und Karrieresystem. In diesem, aus Care-
Perspektive betrachtet weiten Begriffssinne erweist sich just der familiale Versorgungskontext als
aufRerordentlich sinn- und kontinuitatsstiftend. Dabei leisten Partnerschaft resp. Familie mehr als
bloRe Kompensation verwehrter institutioneller resp. kollektiver Anerkennungsbeziige; Anerken-
nung und Sinnstiftung stellt sich grundsatzlich in relevanten und also bedeutungsvollen Selbst-
Beziehungen her. An dieser Stelle mdgen sich sogenannte akademische Doppelkarrierepaare be-
sonders hervortun und ein effektives Ermutigungspotenzial freisetzen: Die sich weitgehend egalitar
verstehende Partnerbeziehung bildet dann einen verlasslichen und zugleich wissenschaftsinternen
Rahmen fiir reziproke und wohl begriindete Anerkennungsprozesse. In der Doppelkarrierekonstel-
lation kdnnen sich Partner und Partnerin gegenseitig in ihren Leistungen, Positionen und Anwart-
schaften etc. wie auch in den hierfir nétigen Beteiligungspraxen bestatigen und die entsprechende
familiale Freisetzung einfordern resp. voraussetzen. Die wissenschaftsbezogenen Rationalisie-
rungsstrategien minden dann in familialen Versorgungsmustern. Nicht erst an dieser Stelle rufen
Wissenschatftlerinnen, jene aus akademischen Doppelpartnerschaften wie jene aus all den weite-
ren mdglichen Beziehungskonstellationen, das emotionale und praktische Unterstlitzungs- und
Fursorgepotenzial ihrer Familien- und Beziehungsnetze ab. Hier nun erweisen sich die privaten
Beziehungen als die zentrale Back-Up-Struktur wissenschaftlicher Lebensweise. In dieser Funktion
entscheiden und begrenzen dann auch Familien und Partnerschaften den weiteren Karriereverlauf
(vgl. Meier-Grawe 2010).

2 In Anlehnung an Begriff der fiirsorglichen Koproduktion nach Matuschek (2005).



Die im Rahmen der Interviews angeregten Erzahlungen tber Karriere und Familie changieren zwi-
schen zwei Extremen: Da sind zunéchst der Anspruch wie auch konkrete Erfahrungen der Integra-
tion von Wissenschaft als Beruf und Leben in Familie; und tatsachlich richtet ein Grof3teil der Be-
fragten den Karriereverlauf in enger Abstimmung mit ihren Lebenspartnern und Kindern aus.
Hierbei kommt der Errichtung einer gemeinsamen Lebens- und Schaffensbasis eine zentrale Be-
deutung zu. Nicht nur bei der Wahl des Ortes bringen viele Wissenschatftlerinnen — und mit ihnen
die Lebenspartner, Kinder etc. — eine enorme Flexibilitat und Anpassungsbereitschaft auf, wahrend
die einen den kinftigen Schaffensort ansteuern, richten sich andere Frauen in pendelbarer Entfer-
nung zum Arbeitsplatz ihr Familiendomizil ein. Jeder Um- und Neubezug verlangt nach partner-
schaftlicher und beruflicher Vergewisserung; an jedem neuen Ort mussen die firsorglichen Vo-
raussetzungen wissenschatftlicher Arbeit neu organisiert und abgesichert werden. Die gemeinsame
Basis erweist sich somit als Grundlage der weiteren Karriereplanung, als solche steht sie nicht
zwangslaufig im Widerspruch zu Leistungs- und Mobilitatserwartungen. Ganz im Gegenteil leistet
die geschaffene familiale Basis vielfach die existenzielle, motivationale und arbeitsteilige Voraus-
setzung von Wissenschaften als Beruf. In diesem Sinne fiihren Familiengriindung und Familienle-
ben zu einer Art Verstetigung wissenschatftlich-beruflicher Lebensweise. Quasi quer dem Selbst-
Anspruch und den institutionalisierten Karrierestrukturen vollzieht sich der Alltag in Familie nach
ganz eigenen Gesetzmaligkeiten und Dringlichkeiten. Hier nun setzen die Erzéhlungen der be-
fragten Wissenschaftlerinnen zu den sogenannten Opportunitdtskosten weiblicher Wissenschafts-
karrieren ein, nun schildern sich die Frauen in ihren Partnerschaften, ihren Beziehungsnetzen, ih-
ren familialen Arrangements, sie schildern die lberwaltigende Erfahrung der ersten Mutterschaft
und das enorme Familienmanagement, welches jedes weitere Kind neuerlich herausfordert. Sie
schildern das bedingte Entgegenkommen ihrer Partner und Familien wie auch das unter Umstan-
den unmogliche Paar- und Geschlechterleben. Allgemein fihren generative Entscheidungen und
Karrierefortgang zu Verschiebungen und Manifestierungen innerfamilialer Hierarchien (Stichwort:
Retraditionalisierung, vgl. Fthenakis et al. 2002). Ubernehmen die Frauen die Rolle der Familie-
nernadhrerin (vgl. DGB 2013), so féllt es ihnen zunehmend schwerer, sich weiterhin in egalen Be-
ziehungs- und Versorgungssettings zu denken. Dies wiederum steht im Widerspruch zur egalen
Anerkennungsbeziehung. - Tatséchlich beanspruchen sie den Zuspruch und die Fursorge ihrer
Partner und Familien. Der Zugriff auf Familie geschieht in der Regel auf intensive wie entgrenzen-
de Art. Uber die eigenen Ressourcen hinaus verfiigen die Frauen, wahlweise in ihrer Rolle als
Wissenschattlerin oder als Mutter, Uber Zeiten und Vermoégen ihrer Partner, Kinder, Freunde etc.
Die innerfamilialen Verhandlungen scheinen dabei gleichermalRen offen zu sein fur konventionelle
wie unkonventionelle Gender- und Versorgungslosungen. Im Alltag wie im Erzahlkontext leistet der
von nicht wenigen Befragten formulierte Anspruch auf Gluck und Erfillung im Leben der Verarbei-
tung (bis Verklarung) der individuellen Anstrengungen den entsprechenden Vorschub. Schliellich
verschaffen sich die Frauen die nétige fursorgliche Basis wissenschaftlicher Lebensweise und dar-
Uber — zumindest potenziell — die Perspektive einer wissenschaftlichen Karriere.

Wissenschatt als Beruf setzt die selbst-flrsorgliche Verantwortung der Wissenschaftsperson gera-
dezu voraus; Fursorge wie auch Selbstsorge sind weitgehend den Bereichen des Privaten und
Familialen zugeordnet. Im Zuge der Okonomisierung von Wissenschaft gewinnen Rationalisie-
rungs- und Subjektivierungsstrategien an Bedeutung; tendenziell nehmen Zugriffe auf die Person
und dartiber auf deren private und fursorgliche Bezlige zu (vgl. Menz 2009; Matuschek 2005; Lohr
2003; Kleemann et al. 2002). Die anhaltende Individualisierung wissenschaftsbezogener Anerken-
nungs- und Versorgungskontexte steht weiblichen Lebens- und Karriereplanungen vielfach entge-
gen. Der Zugang von Frauen zu Wissenschaft und Karriere wie auch die Art der Beteiligung am
Wissenschaftsbetrieb sind aktuell begrenzt und in den Mdglichkeiten des bestehenden Wissen-
schafts- und Karrieresystems mit seinen mannlich konnotierten Soziabilitatsstrukturen und Rekru-
tierungsmechanismen verortet.

Wissenschaftseinrichtungen kénnen den Wandel hin zu einer care- und gendergerechten Form
von Wissenschaft unterstiitzen. Die folgenden Handlungsbereiche identifizieren Anschlussstellen
und Handlungsmaoglichkeiten, deren Ausbau und Einrichtung zur Chancengerechtigkeit von Wis-
senschaft beitragen kann.



‘ Wissenschafts- und Karrieresystem

Ein Umbau des Wissenschaftssystems hin zur care- und gendergerechten Institution setzt Veran-
derungen in den bestehenden Wissenschaftsstrukturen und Qualifizierungsverfahren voraus. Sie
bilden zum einen die Grundlage fir den Stellenwert und die Einpassung von Arbeit in die Lebens-
entwirfe des bestehenden Wissenschaftspersonals und zum anderen den Sozialisationskontext
des wissenschaftlichen Nachwuchses, in dem Wertvorstellungen und Entscheidungsstrukturen der
zuklnftigen Fuhrungskrafte vermittelt werden. Im momentanen Wissenschafts- und Karrieresystem
sind Veranderungen mdglich, die eine bessere Vereinbarung von Beschéaftigungsstrukturen mit den
lebenszeitlichen Ablaufen in Biografien mit integrierten Sorgeverhéltnissen in Aussicht stellen. Er-
mdglichungskontexte dieser institutionellen Verlinkung von leistungs- und wettbewerbsorientierten
Karriere- und Qualifizierungspfaden in Wissenschaft und Forschung einerseits und Lebens- und
Versorgungsstrukturen von Wissenschaftspersonen anderseits sind im Folgenden beschrieben.
Eine wichtige Voraussetzung hierflr ist der Ausbau des Lebensraums Hochschule im Sinne einer
Uberprufung und Reformierung von Wissenschaftsstrukturen und Rekrutierungsverfahren in der
Perspektive flrsorglicher Verantwortung.

Horizontale Stellenerweiterung

Ein gewichtiger Grund fir berufshiografische Unsicherheiten und den Ausstieg aus dem Wissen-
schaftssystem liegt in der Befristung von Wissenschaftsstellen. Die Ergebnisse der WiFraWi-Studie
zeigen, dass die Einrichtung und Forderung dauerhafter Karrieretrajekte neben dem vertikalen
Aufstiegsmodell der Universitatsprofessur einen beidseitigen Gewinn in den Planungs- und Ar-
beitsperspektiven verspricht. Wissenschaftlerinnen in offenen bis prekaren Ubergangssituationen
haben bereits einen enormen Aufwand zur Herstellung mittelfristiger Perspektiven und damit der
Planung ihrer Wissenschaftskarrieren. Dabei strebt nur mehr ein Teil der hier befragten Wissen-
schaftlerinnen mit Familie explizit eine Berufung an. Die Mehrheit der Frauen steuert zum Zeit-
punkt der Befragung keine akademische Spitzenkarriere an, deren Erwartung an das Wissen-
schafts- und Karrieresystem — in der Ubergangssituation — ist eindeutig: Es geht um die reguléare
Entfristung von Wissenschaftsstellen, auf allen Qualifizierungsstufen sowie in den verschiedenen
wissenschaftsberuflichen Kontexten. Aufgrund seiner Projektstruktur stellt speziell der For-
schungsbereich nur mehr kurzfristige berufliche Perspektiven in Aussicht. Prinzipiell sind regulare
Arbeitsverhaltnisse Stipendien vorzuziehen, da sie eine verlasslichere Arbeitsbasis bieten. Bei der
Vergabe von Stipendien ist grundsétzlich eine erganzende schriftliche Arbeitsvereinbarung zu tref-
fen, welche Rechte und Pflichten der Stipendiatinnen und der Wissenschaftseinrichtungen festhalt
sowie den institutionellen Status der Wissenschatftlerinnen klart. Das Garant einer auskdmmlichen
individuellen Grundfinanzierung an Universitaten, Hochschulen und aufRerhochschulischen Wis-
senschaftsinstitutionen bestarkt auch die gegenwartige institutionelle Erweiterung des Drittmittel-
sektors. Dieser kann zum einen bereits mit einer Reihe beruflicher Alternativen aufwarten, bei-
spielsweise in den Bereichen Wissenschafts- und Forschungsmanagement, Gleichstellung und
Chancengerechtigkeit, wie auch Evaluation und Organisationsberatung. Zum anderen ist hier auch
die Einrichtung planbarer, d.h. mittel- und langerfristiger beruflicher Perspektiven in Verbindung mit
Forschungstatigkeiten denkbar. Eine weitere Strategie zur Erweiterung wissenschaftsberuflicher
Perspektiven kann auf die institutionelle Verzahnung der verschiedenen Hochschultypen und Kar-
rierewege zielen. Die grundlegende Bedingung fir ein Wissenschaftssystem mit horizontalen Kar-
rierepfaden und Qualifizierungsoptionen ist der Ausbau lokaler Bindungs- und Versorgungsstruktu-
ren.



wenn man diese stelle hatte entfristen kdnnen, die- diese dozentur, die ja auch schén war, und
auch letztlich genauso anspruchsvoll inhaltlich- ist jetzt kein gro3er unterschied, aul3er, dass man
sozusagen weniger belastung hat auf dieser ganzen verwaltungsadministrationsebene [...], weil
man im wissenschaftsdienst eben nicht kann, es gibt eben nix, aul3er ich gehe wieder raus oder
ich machs- mach einfach weiter, oder ich werde lektor, aber das- das kann man nicht planen,
weil dafiir gibt's viel zu wenig stellen, das heif3t, der mittelbau ist komplett unterversorgt in bezug
auf ganze stellen oder auf entfristete stellen, die gibts kaum noch, und das halte ich grundséatzlich
fur das schwerwiegendste problem [Prof. Ute Singer®, FH*, GWS®]

Einrichtung von Care-Services

Der Ausbau verbindlicher Versorgungsmechanismen, u.a. zur Fortsetzung der Wissenschaftskarri-
ere vor Ort, aber auch an anderen Wissenschaftsstandorten mit Anbindung an ein Versorgungs-
netz ist ein weiterer Baustein der notwendigen Organisationsentwicklung im Wissenschaftssystem.
Entsprechend sollten auf allen Qualifikationsstufen reguléare Optionen fir mdgliche Wechsel einge-
raumt werden — sowohl fiir Wechsel innerhalb als auch fiir berufliche Ubergéange auRerhalb des
Wissenschaftssystems in angrenzende Arbeitsfelder. Dergleichen Praxis unterstiitzt die im Projekt
sogenannten Settlementbemiihungen von Wissenschaftspersonen in flrsorglichen Beziehungsge-
flechten. Hierbei handelt es sich um das Vermdgen der Wissenschaftsperson, sich dem lokal ver-
fugbaren bzw. geschaffenen Arbeits- und Versorgungszusammenhang zu empfehlen und schliel3-
lich vor Ort zu etablieren. Auf diese Weise begegnen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler
dem als enorm geltenden Flexibilitdts- und Mobilitdtsgebot im wissenschaftlichen Arbeitsfeld. Als
eine zentrale Voraussetzung zur Flankierung und Absicherung von Wissenschaftskarrieren ist die
Sicherstellung resp. Nutzung lokaler Wissenschafts- und Versorgungsarrangements dringend insti-
tutionell zu unterstitzen. Bezliglich der Schaffung lokaler Karriereperspektiven ist es beispielswei-
se geboten, reguldre Tenure-Track-Optionen vorzuhalten sowie von einer rigiden Praxis des soge-
nannten Hausberufungsverbots abzulassen. Die Empfehlung geht deutlich Gber den weiterhin
sinnvollen Ausbau von Kinderbetreuungsangeboten und Career-Services hinaus. Aus Perspektive
von Wissenschaft als verbundenem Lebenszusammenhang (vgl. Metz-Géckel et al. 2014) ist es
dringend erforderlich, die Lebens- und Schaffensperspektiven aus Partnerschaft und Familie sys-
tematisch in die institutionelle Karrieresteuerung einzubinden, umsetzbar durch das Einrichten von
S0 zu nennenden Care-Services fir das akademische Personal. Besagte Care-Stellen kdnnten die
verschiedenen institutionellen und lokalen MalRnahmen zusammenfihren; von hier aus konnten
Workshops und Coachingangebote, Gender- und Diversitytrainings, Evaluationen etc. wie auch
karriererelevante Vernetzungen Uber lokale Versorgungskontexte hinaus organisiert werden. Als
hochschulinterne Einrichtung fungiert der Care-Service als ein Instrument zur Regulierung und Un-
terstlitzung hochgradig flexibler und individueller Beschaftigungsverhaltnisse im Wissenschaftsbe-
reich. Der Care-Service ware der geeignete institutionelle Rahmen zur Integration und Organisati-
on von MaBnahmen der Wiedereinstiegsforderung. Denkbar ware der Service ebenso fir
Studierende und Verwaltungsangestellte.

ich wirde es mir wiinschen, dass ich dann anschlieRend bleibeverhandlungen fithren kann hier
in *L-Stadt* [Ina Meinelt, AU, MINT]

Entscharfung biografischer Rushhour

Die WiFraWi-Studie bestétigt die Post-Doc-Phase als fragiles Segment im momentanen wissen-
schaftlichen Karrieresystem (vgl. Kahlert 2013; BUWIN 2013). Hier begegnen speziell Wissen-
schaftlerinnen zwei Erwartungsstrukturen: der wissenschaftliche Kontext verlangt eine Ausrichtung
des Lebenszusammenhangs auf eine akademische Spitzenkarriere und der gesellschaftliche Kon-
text die Planung von generativen resp. familialen Entscheidungen. Die gelingende Integration die-
ser biografischen Anforderungen verlangt mehr Zeit und Ressourcen, als das Wissenschaftssys-

3 Im Zuge der Anonymisierung der Interviewzitate wurden Pseudonyme verwendet.

4 FH: Fachhochschule, UNI: Universitit, AU: auBeruniversitire Forschungseinrichtung
> GWS: Geisteswissenschaften, MINT: Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik



tem momentan freisetzt. Die im Rahmen der WiFraWi-Studie durchgefuihrte Analyse der Karriere-
verlaufe von Wissenschatftlerinnen mit Wiedereinstiegserfahrung nach familial bedingter Unterbre-
chung identifiziert insbesondere die Berufungsphase als einen kritischen Ubergang innerhalb des
Karriereverlaufs. Da es sich hierbei um einen vornehmlich institutionell induzierten Ubergang han-
delt, lasst sich dieser mit vergleichsweise geringem Aufwand entscharfen. Erste Ansatzpunkte da-
fur sind die fursorgeorientierte Entfristung von Wissenschaftszeiten, eine reguléare In-Rechnung-
Stellung flrsorglicher Leistungen, die Erweiterung von Qualifikationsvoraussetzungen und Tétig-
keitsmerkmalen um die Kategorie fursorglicher Verantwortung etc. Neben sogenannten Entzer-
rungsmodellen, welche geeignet sind, Karriereverlaufe tendenziell zu entschleunigen und in ihrer
Struktur zugunsten familialer und anderer Planungen aufzubrechen, gilt es, synchrone Karriere-
modelle vorzuhalten. Letztere hatten die parallele Realisierung von Karriere und Familie zum Ziel,
beispielsweise in Form regulérer Teilzeitstellen auf allen Qualifizierungsebenen. Hierbei ist die
grundsétzliche Kritik an flexiblen Beschéaftigungsmodellen zu berticksichtigen, namentlich Teilzeit-
modelle tendieren zur Individualisierung struktureller Missstande. Stattdessen gilt es, die Institution
in die Verantwortung zu nehmen und entsprechend reguldre wie transparent gestaltete Balancie-
rungsmodelle vorzuhalten, welche nicht automatisch in den ,Mommy-Track"“ einmiinden.®

man muss halt die kriterien erfullen, und wenn man dann eben wie gesagt einen etwas abwei-
chenden lebenslauf hat, [...] und dann war haufig so der stichtag, war immer so bis zum finfund-
dreil3igsten lebensjahr, und dann musste man die und die publikation schon haben, die hatte ich
aber zu diesem zeitpunkt noch nicht alle, und dann fiel ich halt eben durchs raster [Ina Meinelt,
AU, MINT]

Formalisierung und Transparenz

Formalisierte Verfahren und transparente Rahmenbedingungen sind eine gewichte Voraussetzung
fur institutionelle Verantwortungsibernahme im Wissenschaftsbetrieb. Das betrifft in erster Linie
regulare Qualifizierungs- und Berufungsverfahren im Zuge von Stellenbesetzungen und Stipendi-
envergaben, bspw. im Rahmen strukturierter Nachwuchsférderung, da sie die Grundlage fir chan-
cengerechte Einrichtung und Verteilung von mittel- und langerfristigen Beschaftigungsverhaltnis-
sen sind. Essentiell ist die Formulierung chancengerechter Vergabekriterien; die Orientierung an
'reiner Wissenschaftsleistung' und Altersgrenzen diskriminiert Wissenschatftlerinnen in aktiven Fir-
sorgebeziehungen implizit.

Die Verfahren zur Stellenbesetzungen und Berufung haben dagegen bereits in ihrer jetzigen Form
einige Anknupfungspunkte fur gender- und chancengerechte Verbesserungen. Dazu gehoren die
formale und systematische Akkreditierung von wissenschatftlicher Erfahrungszeit, von Versor-
gungsarbeiten und wissenschaftsbezogener Serviceleistungen, wie beispielsweise die Betreuung
von Studierenden, diverse Gremienarbeiten etc., als gleichrangige Entscheidungskriterien zu be-
reits bestehenden Leistungspunkten. Sowohl bei der Drittmittelausschittung, der Verteilung von
Ressourcen und Aufgaben wissenschaftlicher Selbstverwaltung, der Betreuung Studierender etc.
dokumentieren die Ergebnisse der WiFraWi-Studie Mangel in der Transparenz. In der Folge be-
deutet dies die Einfihrung resp. Einldsung umfanglich ausformulierter Arbeitsplatzbeschreibungen,
welche Raum fir personliche Entwicklungen, generative Entscheidungen, familiale Unterbrechun-
gen etc. gewahren. Ein Zugewinn an Planungssicherheit des Wissenschaftspersonals entsteht
auch durch frihzeitige und umfangreiche Offenlegung und Information zu relevanten Entschei-
dungsverfahren und Beteiligungsstrukturen.

6 Zur Kritik an Entzerrungsansitzen, s. Schlegel/Burkhardt 2005: 82.
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],cé\rllaeits- und Kulturwandel im Wissenschafts-
e

Veranderungen in der Arbeitskultur sind fiir Wissenschaftseinrichtungen eine besondere Heraus-
forderung. Die aktiven handlungsleitenden Wertvorstellungen, Kommunikationsmuster und Ar-
beitsstile sind haufig unbewusst, mit biografischen Hintergrinden des Personals verbunden und
haben sich Uber lange ZeitrAume in Routinen institutioneller Ablaufe gefestigt. Eine chancen- und
geschlechtergerechte Arbeitskultur lasst sich zudem nicht auf die interne Steuerungsebene be-
schranken, die Voraussetzungen wie auch maogliche Wirkungen institutioneller Nachwuchs- und
Karriereforderung sind in gesamtgesellschaftlichen, hochschulibergreifenden und individuell-
biografischen Koordinaten verortet (vgl. Schlegel/Burkhardt 2005). Wissenschaftseinrichtungen
kénnen dahingehend auf vielen Organisationsebenen positiven Einfluss auf Arbeitsstrukturen, ein-
zelne Karriereverlaufe und Berufschancen in der Region nehmen. Eine mdgliche Perspektive zur
Uberprufung und eventuellen Veranderung der Organisation bietet die allgemeingesellschaftliche
Care-Debatte hin zu einer neuen ,Kultur des Sorgens® (Brickner 2003).

Care-Perspektive

Die Care-Debatte adressiert insbesondere moderne Organisationen ob ihrer arbeitsteiligen Logik
als Mitverantwortliche zur Lésung der ,umfassenden Care-Krise*” unserer Gesellschaft. Ein An-
satzpunkt im Wissenschaftssystem ist die kritische Reflexion des in Wissenschaft und Forschung
vorherrschenden Leistungsbegriffs, der vielfach eine autonom agierende Wissenschaftsperson in
ihrer gesamten Kapazitat voraussetzt. Die aktive Sorge fur andere widerspricht einer solchen meri-
tokratischen Vorstellung von Wissenschatftlichkeit; Sorgearbeit impliziert ihrerseits allzeitige Ver-
fugbarkeit. Die Befurwortung von Sorgeverantwortung in den Lebenszusammenhé&ngen von Wis-
senschaftlerinnen stinde dieser Wertvorstellung entgegen und brachte die Wissenschatftlerinnen
in einen dauerhaften Wertkonflikt, der zu Entmutigung und Erschwerung von karriereorientierten
Entscheidungen fiihrt. Die individuelle Bearbeitung des entstehenden gendertypischen Care-
Konfliktes ist Teil der alltdglichen Wissenschaftspraxis. Dass momentan eine skeptische Erwar-
tungshaltung (insbesondere) gegeniiber Wissenschaftlerinnen mit familiarer Verantwortung be-
steht, die Motivation oder Fahigkeit zur Wissenschaftskarriere betreffend, ist aus der Care-
Perspektive heraus ein Widerspruch. Die Ubergangssituation in Elternschaft 16st haufig distinktive
Marginalisierungsprozesse aus, denen die Wissenschaftseinrichtungen durch den in Hochschul-
und Genderpolitik eingeforderten Bewusstseins-, Organisations- und Kulturwandel begegnen kon-
nen.

Der vielfach eingeforderte Arbeits- und Kulturwandel und damit der Abbau diskriminierender Wis-
senschaftsstrukturen und -praktiken sind notwendig gebunden an die Revision des Verhéltnisses
von Leistung und Anerkennung. Wissenschatft als Beruf setzt selbst umfassende Versorgungs- und
Anerkennungsbeziige voraus, wobei jene Sorgekontexte im Arbeitsfeld Wissenschaft und For-
schung weitgehend unsichtbar bleiben. In gleichstellungspolitischer Hinsicht gilt es daher, hierar-
chisierte Soziabilitatsstrukturen sowie etablierte Leistungskataloge und -vorstellungen als Effekt
einer ,asymmetrischen Geschlechterkultur und Anerkennungsordnung“ (Metz-Gdckel 2009: 44)
kritisch zu hinterfragen. Die ernsthafte ldentifikation und Diskussion von Stigmatisierungs- und
Ausgrenzungsprozessen hin zu deren Aufldsung ist ein positiver Prozess im Wissenschaftsfeld.
Auf dem Weg zu einer geschlechtergerechten Arbeitskultur kann insbesondere die Beendigung
einer verharmlosenden Rhetorik in Bezug auf Flrsorgeprozesse eine grol3e Herausforderung sein.
Im Sinne der Herstellung von Care-Gerechtigkeit fuihrt die Neudefinierung von Leistung gleichsam
zur Forderung nach Anerkennung alltaglicher Sorgearbeit einerseits sowie des besonderen Integ-
rationsaufwands im Streben nach Wissenschaftlichkeit und Professorabilitat angesichts fortgesetz-
ter Ungleichbehandlung und Diskriminierung anderseits.

7 s. Initiative ,,Care.Macht.Mehr“ 2015: www. care-macht-mehr.com
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Sichtbarkeit von Versorgungs- und Anerkennungsbeziigen

und das geflihl, dass das halt eben etwas ist, wo das einfach so selbstverstéandlich nebenher
lauft [...], das fand ich sehr anstrengend, dass man dariber nicht sprechen kann, da nicht auf
verstandnis [zu] stolBen- zumindest erwarten kann zu sto3en [...], -immer das gefuhl hatte, ich
darf kein privatleben haben, ich habe immer so getan, als hatte ich keins [Ina Meinelt, AU, MINT]

Ein wichtiger Schritt aus Care-Perspektive ist die Herstellung und Verantwortung institutioneller
Anerkennungsbeziehungen fiir die Integration von Wissenschafts- und Sorgepraxis. Als Ergebnis
der empirischen Analyse der WiFraWi-Studie stehen dabei drei Aspekte im Zentrum.

Erstens geht es um die offene und realistische Neubestimmung von Wissenschaft, abseits von ste-
reotypen ldealvorstellungen persdnlicher Charaktere und Familienverhaltnissen. Wissenschaftliche
Leistung und Reputation sind eingebunden in ein komplexes Abhangigkeitsverhaltnis. Hierzu zéh-
len neben den institutionalisierten Anerkennungsbeziehungen, herausragend das Verhaltnis zum
Doktorvater resp. zur Doktormutter, die privaten Versorgungsbeziehungen. Die Sichtbarmachung
des wissenschaftlichen Lebenszusammenhangs beinhaltet zudem die Aufdeckung und Bewusst-
machung der extrem individualisierten wie voraussetzungsreichen Lebensform Wissenschaft sowie
deren interne und demonstrative Beteiligungsformen unter wissenschaftlichen Peers, Stichwort:
homosoziale Kooptation (vgl. u.a. Ohlendieck 2003, Kahlert 2011). Ferner geht es um Anerken-
nung des potenziellen Elternstatus von Wissenschaftspersonen als zugehtrig zum wissenschaftli-
chen Lebenszusammenhang (vgl. Metz-Goéckel et al. 2014).

Das macht zweitens eine Entschleunigung von Karrieren und Wissenschaftsalltag zugunsten
selbst-fUrsorglicher Tatigkeiten nétig. Dazu gehért insbesondere der Verzicht auf Zeitbeschrankun-
gen in der Qualifikation. Auf konkreter Gleichstellungsebene bedeutet es, den taglichen Integrati-
onsaufwand zu beriicksichtigen, u.a. durch angemessene Fristenldsungen und die Bereitstellung
entsprechender Raumlichkeiten. Als verantwortliche Institution ist die Wissenschaft aufgefordert,
der Situation der biografischen Rushhour entgegenzusteuern im Sinne einer Normalisierung der
Ubergangs- und Wiedereinstiegssituation. Beziiglich beruflicher wie generativer Entscheidungen
streben die befragten Wissenschaftlerinnen nach einem Zustand des Offensichtlichen und Selbst-
verstandlichen; laut Aussagen der Befragten fehlt es an einer entsprechender Umgangs- und An-
erkennungskultur.

Drittens kdnnen Wissenschaftsakteure auf allen Ebenen ihre Wertschitzung und Bedeutungszu-
weisung sogenannter 'akademischer Schattenleistungen' tiberprifen. Dabei handelt es sich um die
Achtung und In-Rechnung-Stellung von bislang nicht als leistungsbezogen definierten akademi-
schen Tatigkeiten, wie beispielsweise wissenschaftlicher Selbstorganisation, Betreuung von Stu-
dierenden etc. Speziell Service- und Betreuungstatigkeiten werden der geschlechterstereotypen
Arbeitsteilung entsprechend haufig dem weiblichen Wissenschaftspersonal nahegebracht. Tatsach-
lich sind es vielfach Frauen, welche dergleichen Tatigkeiten im Wissenschaftsfeld (bernehmen.
Auch hier bedarf es der Aufklarung und gezielten Gegensteuerung im Sinne gerechter Arbeitsver-
teilung und Honorierung. SchlieB3lich geht es um die Aufdeckung und Wirdigung alternativer bis
unorthodoxer Karrierepfade von Wissenschaftlerinnen als gleichrangige Leistung. Diese Karrieren
entwickeln sich zumeist abseits der Exzellenz- und Spitzenquartiere und damit vorbei an den wis-
senschaftlichen Macht-, Entscheidungs- und Verteilungszentren. Allerdings, der Hinweis auf die
Tatsache, dass speziell Frauen dergleichen alternative Karrierewege ansteuern, dort beruflich so-
zialisieren, wissenschaftliche Erkenntnisse generieren und auf diese Weise — gewollt oder unge-
wollt — Prozesse homosozialer Kooptation und Demonstration unterlaufen, erdffnet seinerseits Ge-
legenheiten gendertypischer Stigmatisierung und Zuweisung. Ebenso besteht in der neuen
Aufmerksamekeit fiir Familie und Sorgepraxis immer auch das Risiko, von der herrschenden Leis-
tungslogik verschluckt zu werden: z.B. indem jene Aufmerksamkeit nicht in den Wissenschaftsall-
tag Uberfuhrt oder aber vereinnahmt wird, im Sinne der Sicherstellung von Leistungsfahigkeit und
Verfligbarkeit. Diesen Risiken kénnen Wissenschaftseinrichtungen aktiv entgegensteuern, um das
Leistungspotenzial und die Bediirfnisse der Wissenschaftlerinnen gelingend zu integrieren.
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Potenzial von Sorgeverantwortung fur Wissenschaftspraxis

Vor dem Hintergrund der beschriebenen Geschlechter- und Wissenschaftspraxis ist es zwingend
erforderlich, die abzuleitenden Forderperspektiven und Handlungsempfehlungen an den individu-
ell-biografischen Wissens- und Erlebensbestanden der Wissenschaftlerinnen und Wissenschatftler
selbst anzukniipfen und auszurichten. Die Ubernahme familialer Verantwortung fiihrt tendenziell
zur Distanzierung der Wissenschaftsperson vom Wissenschaftsalltag wie auch von potenziellen
Karrierezielen. Beispielhaft belegt der in der WiFraWi-Studie aufgedeckte aul3erordentliche Integ-
rationsaufwand von Wissenschaftlerinnen in familialen Ubergangssituationen deren Interesse an
beruflichen Perspektiven und Karriere — innerhalb des Wissenschaftssystems sowie in angrenzen-
den Arbeitsfeldern. In Reaktion auf anhaltende vergeschlechtlichte Marginalisierungs- und Diskri-
minierungsprozesse entwickeln Wissenschaftlerinnen eine eigensinnige und bisweilen widerstan-
dige Wissenschaftspraxis. Die Ubereignung der wissenschaftlichen Produktionsweise in den
weiblichen Lebenszusammenhang setzt ein mitunter hohes Mald an zeitlicher und inhaltlicher
Selbstbestimmung frei, welche potenziell in Formen von Wissenschaftlichkeit und Professorabilitat
munden. Einige befragte Wissenschaftlerinnen demonstrieren eine Art widerstadndige Eignung,
welche ihrerseits das Potenzial zur Veranderung der Geschlechterpraxis wie auch der Anerken-
nungs- und Wissenschaftskultur trégt. Die dringende Empfehlung der Autorinnen lautet daher, sich
der vielfaltigen wie individuellen Karriereabsichten von Wissenschaftlerinnen und Wissenschatftlern
regelmafig zu vergewissern und dariber Impulse fur eine veranderte Wissenschaftspraxis aufzu-
greifen. Die Neubewertung wissenschatftlicher Leistung und also die Integration eigensinniger bis
widerstandiger Wissenschaftspraxis fuhrt auch dazu, den institutionellen Fokus auf universitére
Karrierestrukturen zugunsten divergierender wissenschaftsberuflicher Anschlussperspektiven auf-
zubrechen. Die aktuelle Exzellenzinitiative wirde durch ein Offentlichkeitswirksames care-
gerechtes Korrektiv profitieren, andernfalls steht die Initiative einer Teilhabe von Wissenschatftle-
rinnen und Wissenschaftlern, welche in aktiven Firsorgebeziehungen leben, zu gro3en Teilen ent-
gegen.

Dialogischer Ausbau des Wissenschaft-Praxis-Transfers

Der sozialwissenschaftliche Mainstream verhalt sich weitgehend distanziert zu Fragen der Gleich-
stellung; weiterhin unterliegt das angehaufte Genderwissen einer allgemeinen Rezeptionssperre
(vgl. Metz-Gockel 2009; Bear 2007). Aus didaktischer Perspektive kann eine Ursache daflr in der
motivationalen Ausrichtung und Vermittlung des Wissens liegen, es dominieren strukturkritische
Studien Uber der empirischen Beschreibung positiver Effekte und Potenziale. Um beschriebener
Marginalisierung zu begegnen, ist ein erster moéglicher Schritt die Implementierung von Genderfor-
schung als Grundlagenforschung in allen Disziplinen — mit dem Ziel der Etablierung einer lebens-
zeitlich-fursorglichen Perspektive auf Prozesse der Teilhabe resp. Beteiligung innerhalb lokaler
wissenschatftlicher Communitys.

Bezuglich des Zusammenwirkens von (Gender-)Forschung und Gleichstellungspraxis geht das
Vorhaben von zwei zentralen Problemstellungen aus: Zum einen verlaufen die Diskurslinien und
Diskussionen innerhalb der Gender- und Wissenschaftsforschung weitgehend getrennt. Ein Aus-
druck dieser diskursiven Engfiihrung ist die Vernachlassigung oder Verdeckung von Flrsorgekon-
texten von Wissenschatftlerinnen. Zum anderen besteht Unklarheit tber Transfer und Implementa-
tion von Forschungsergebnissen in die lokale Gleichstellungspraxis. Entgegen Tendenzen der
Verharmlosung, Ubergehung oder auch steuerungspolitischen Vernutzung von Erkenntnissen und
Befunden aus Gender-, Organisations- und Wissenschaftsforschung ist eine systematisch geplan-
te und fachlich begleitete Integration und Verstetigung von Genderwissen und Gleichstellungspra-
xis in Form eines offensiven und dialogischen Wissenschafts-Praxis-Transfers moglich.
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Wissenschaftseinrichtungen sind kontinuierlich mit der Organisation von Wiedereinstiegsprozes-
sen konfrontiert, die sich aus Veranderungen in den Lebenszusammenhangen von Wissenschaft-
lerinnen ergeben. Dazu gehort insbesondere die Ubernahme von Sorgeverantwortung im Famili-
engeflige. Diese Veranderungen sind oft dauerhaft oder zeitlich unabsehbar, betreffen
unterschiedliche Ebenen des Arbeits- wie des Versorgungszusammengangs und sind mit spezifi-
schen Distanzierungen vonseiten der Wissenschaftlerinnen und der Wissenschaftseinrichtungen
verbunden. Die Mdoglichkeit eines zukinftigen Wiedereinstiegs wird gesellschaftlich als typisches
Merkmal weiblicher Karrieren und damit in das Erwartungsbild der Genusgruppe der Frauen inte-
griert. FUr Manner gibt es weder gesellschaftlich noch im Wissenschaftsfeld verfigbare Lebens-
modelle, die einen Wiedereinstieg einplanen. Bestehen institutionell hohe Erwartungen an eine
umfassende Verfligbarkeit der Arbeitskraft, fihrt ein Wiedereinstieg fast zwangslaufig zu strukturel-
ler Diskriminierung nach Geschlecht. Speziell Verzégerungen und Friktionen im Kontext generati-
ver Planungen kennzeichnen bzw. verstetigen die Genderdifferenzen in Wissenschaftsverlaufen.
Die Uberwiegende Mehrzahl der bundesdeutschen Wissenschaftseinrichtung entwirft speziell an
Frauen adressierte Foérderprogramme zum Wiedereinstieg und halt so einerseits die enge ge-
schlechtsspezifische Verknipfung von Karrieren und Wiedereinstiegsprozessen damit institutionell
aufrecht. Damit verstarken sich Genderdifferenzen in Wissenschaftskarrieren. Andererseits setzen
Wissenschaftseinrichtungen damit auch Ressourcen frei, mit denen sie eine Entlastung der Wis-
senschaftlerinnen in ihrer biografischen Integration der Ubergangslage anstreben.

Wiedereinstiegsprozesse sind Teil der institutionellen Wissenschafts- und Karrierepraxis, als sol-
che gehdren Malinahmen zum Wiedereinstieg zwingend in den Bereich der strukturierten Nach-
wuchs- und Karriereférderung. Die Einrichtung von Care-Services dient in diesem Sinne der ge-
zielten Integration von Karriere- und Wiedereinstiegsoptionen — und zwar sowohl auf Ebene
individueller Karriereplanung als auch auf Ebene der Wissenschaftsorganisation. Bleibt die Wie-
dereinstiegsforderung auf singulare Manahmen im Rahmen frauen- und gleichstellungspolitischer
Programme beschrankt, laufen etwaige Steuerungsversuche Gefahr, bekannte und geschlechts-
bezogene Stigmatisierungs- und Ausgrenzungsprozesse auszulésen. Eine strukturierte Einbindung
des Wiedereinstiegs resp. der Wiedereinstiegsforderung in den Wissenschaftsbetrieb setzt eine
systematische Kenntnis individuell-biografischer wie auch institutioneller Bearbeitungen eingegan-
gener resp. eingetretener Distanzierungen voraus. Zu den Distanzierungen gehort auf Ebene der
Institution die Einbettung in den Arbeitsalltag wissenschaftlicher Praxis (z.B. Forschung, Lehre,
Selbstverwaltung, Verdffentlichung) und in berufliche Beziehungen. Auf Ebene der Person sind die
individuell verfiigbare Arbeitszeit, disziplinspezifische Kenntnisse und Fertigkeiten, aber auch Kar-
riereziele und Motivationen wissenschaftlichen Schaffens betroffen.

ich wirde sagen, es war keine richtige entwicklung [Z2: hm] . sondern es waren einfach- also von
anfang an hab ich Gberlegt, ich muss mich bewerben . mit dem hintergedanken, je langer ich
draulBen bin umso schwieriger ist es wieder reinzukommen in eine qualifizierte stelle [...] ich hat-
te die vorstellung, ich muss schnell wieder reinkommen, damit ich das . auch bekomme, &hm von
daher hab ich laufend mich beworben, zwar mit dem- schon mit dem geftihl, jemand, der gerade
ein kind gekriegt hat, der kriegt nicht so schnell eine stelle [Susanne Klare, UNI, MINT]

Grundsatzlich empfehlen die Autorinnen eine Erweiterung der Zielgruppe der Wiedereinstiegsfor-
derung. Einzubeziehen sind Personen, unabhdngig des Geschlechts, die sich voriibergehend in-
tensiv um Angehdrige kimmern oder sich im Falle l&angerer Krankheit vom Wissenschaftsfeld zu-
rickziehen. Denkbar sind ebenso Wiedereinstiegskonstellationen im Zuge beruflich-akademischer
Auszeiten, sogenannter Sabbatjahre. Herkdmmlich spricht institutionelle Wiedereinstiegsférderung
vornehmlich weibliche Wissenschaftspersonen an, welche sich im Rahmen reguléarer Beschafti-
gungsverhaltnisse in akademischen Qualifizierungsprozessen befinden. Uber besagten Personen-
kreis hinaus sollte die Forderung auch jene einschlieBen, welche lber keinerlei institutionelle An-
bindung (mehr) verfigen und aktuell auch keiner Qualifizierung nachgehen. Zudem sollten
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Maflnahmen und Programme zum Wiedereinstieg neben den Effekttrdgerinnen auch andere Betei-
ligte am Forderprozess verbindlich adressieren und also in institutionelle Verantwortung nehmen,
z.B. Fuhrungskréfte, Verwaltung und Gleichstellungsbeauftragte. Vor dem Hintergrund einer brei-
ten Zielgruppe wandelt sich der Fokus der Wiedereinstiegsforderung: Anstelle der Adressierung
und also Markierung eines bestimmten Personenkreises mit Unterstitzungsbedarf im Zuge des
wissenschaftlichen Wiedereinstiegs zielen die Malinahmen stattdessen auf die Moglichkeit zur
Fortsetzung akademischer Tatigkeit — mit und ohne Qualifizierungsabsichten — nach einer be-
stimmten Beschaftigungsunterbrechung. Ziel ist die Integration von Wissenschaft und Sorgever-
antwortung.

Geeignete Medien der Vermittlung und Verhandlung mdglicher Distanzierungen sowie erneuter
Anndherungen im Zuge einer strukturierten Ruckkehr in die Wissenschaftspraxis sind primar Per-
sonalgesprache und Beratungen mit den Flhrungskraften — auch unter Einbezug von Personal mit
spezialisierten Kenntnissen (Dritte). Diese bieten das Potenzial, eine offene und anerkennende
Kommunikation zu entwickeln, Tabuisierungen rund um Familie, Versorgung, Arbeitsteilung etc.
aufzulésen und einen potenziell stigmatisierenden oder auch verharmlosenden Umgangston zu
vermeiden. Ein (Aus- und) Wiedereinstieg ist fur alle Beteiligten eine grof3e Herausforderung, die
sich mit moglichst genauer und verantwortungsvoller Kenntnis der jeweiligen Konstellationen und
Handlungsspielraume in biografischer wie institutioneller Hinsicht bewaltigen I&sst.

Fur einen gelingenden Wiedereinstieg sollten gegenseitige Erwartungen und Anspriiche sowie die
zeitliche Perspektive geklart und durch Zielvereinbarungen festgehalten werden. Im Rahmen eines
erweiterten Beratungs- und Informationstransfers sollte tiber relevante Qualifizierungs- und Verfah-
rensablaufe aufgeklart sowie Kontakte zur lokalen und fachspezifischen Wissenschaftsgemein-
schaft vermittelt resp. gehalten werden. Missen Wissenschaftseinrichtungen oder Wissenschattle-
rinnen einen Erfolg der Foérderung nachweisen, sollte der In- und Output beider Seiten auch
soziale Dimensionen und langfristige Investitionen berticksichtigen (z.B. Ortswahl, Weitergabe be-
trieblicher Wissensbestande etc.). Mit Blick auf den Wandel der Wissenschafts- und Arbeitskultur
gehoren dazu ausdricklich die konkreten Integrationsleistungen und Veréanderungspotenziale der
Wiedereinsteigenden.

Ein Wiedereinstieg sieht haufig Veranderungen im Beschéaftigungsverhaltnis vor, die fur die jeweili-
ge Wissenschaftseinrichtung entweder voribergehenden oder dauerhaften Charakter haben. An-
zustreben sind eine rechtzeitige Planung des Ubergangs und flexible Ablaufe in der Arbeitszeitge-
staltung. Weitere Flexibilisierungs- und Gestaltungsoptionen betreffen Teilzeit- und Telearbeit bei
gleichzeitiger Klarung des institutionellen Status der betreffenden Personen sowie der finanziellen
Rahmenbedingungen. Bei der Umsetzung etwaiger Optionen sollten den Wiedereinsteigenden
nach Bedarfslage entzerrende oder auch synchrone Beschaftigungsmodelle ermdglicht werden. Zu
beachten ist, dass konkrete Settlementbestrebungen und Vernetzungsstrukturen wie auch die
prinzipiell hohen Mobilitdtsanforderungen an Wissenschaftlerinnen zu einem Wiedereinstieg an
einer neuen Wissenschaftseinrichtung fihren kénnen. Daher gilt es in Abhangigkeit vom Beschaf-
tigungsverhaltnis gleitende Ubergange an andere Einrichtungen und Standorte entsprechend ein-
zukalkulieren und bei Bedarf zu unterstutzen.

Die Verknlipfung von Wiedereinstiegsprogrammen mit anderen Forderbereichen der Wissen-
schaftseinrichtungen erhoht die Attraktivitat des wissenschatftlichen Lebenszusammenhangs und
fordert Diversitat im Wissenschaftsfeld. Vielfach halten Wissenschaftseinrichtungen bereits Ange-
bote vor, die sich im Rahmen der Wiedereinstiegsforderung ausbauen und fur einen breiteren
Kreis von Wissenschaftlerinnen 6ffnen lassen. Dazu gehoéren insbesondere MaRhahmen aus den
Bereichen der Vereinbarkeit, Gleichstellung und Familienfreundlichkeit, aber auch spezielle Ange-
bote der Weiterbildung, der Karriere- und Nachwuchsférderung. In politischer und strategischer
Hinsicht geht es darum, die Wiedereinsteigenden weder durch exklusive Forderung zu etikettieren
und noch aus anderen Forderkontexten auszuschlieBen. Beispielsweise sind aus dem Bereich
Familienfreundlichkeit viele nitzliche MaRnahmen, wie der Ausbau von Kinderbetreuungseinrich-
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tungen, das Einrichten von Stillrdumen, Familiencafés etc. weiterhin zu empfehlen. Im Sinne einer
Kultivierung institutioneller Reflexivitat sollten sich bestehende Angebote regelmafig auf offene wie
verdeckte Gender- und Differenzpraktiken und deren mégliche Effekte auf Wissenschaftskarrieren
hinterfragen lassen.

Ob und wann die Veranderung der korperlichen Konstitution von Wissenschaftlerinnen, beispiels-
weise im Zuge von Schwangerschaft und Stillzeit, eine Rolle spielt, ist ein grundsatzlicher Kl&-
rungsbedarf. Prinzipiell sollten diesbeztgliche Dringlichkeiten und Bewertungen von den Wissen-
schaftlerinnen selbst bestimmt werden. Kommen beispielsweise Arbeitsschutz und Arbeitsinhalte in
Konflikt, kbnnen Wissenschaftseinrichtungen spezielle UnterstitzungsmafRnahmen vorhalten. Da-
zu gehoren die Umverteilung von Arbeitsaufgaben im direkten Arbeitszusammenhang, die Mdg-
lichkeit zur Umwidmung von Personal- und Sachmitteln und die Bereitstellung von Hilfskraften fur
Arbeiten mit speziellen kdrperlichen Voraussetzungen der Anwesenheit, beispielsweise in Labor
und Bibliothek.

Zur passgenauen Unterstitzung der Wissenschaftlerinnen im Wiedereinstieg kénnen Wissen-
schaftseinrichtungen modularisierte Forderprogramme erstellen. Ein denkbares Baukastensystem,
bestehend aus kombinierbaren Steuerungsprinzipien und Malnahmen, ist geeignet, die im
WiFraWi-Projekt vorgefundene Polarisierung der Programmtypen (Wiedereinstiegsprogramme mit
Ausschreibungscharakter vs. Kontakthalteprogramme; s. Modul ,Wiedereinstiegsforderung im
Wissenschaftsbereich®) zugunsten eines integrierenden Férderansatzes aufzulésen. Unter Be-
ricksichtigung lokaler Versorgungs-, Arbeits- und Verwaltungsstrukturen kénnen die Programme
und MaRRnahmen vielfaltige Gestaltungsoptionen eines Wiedereinstiegs sowie einen individuellen
Zuschnitt der Forderung gewéahren. Deren chancengerechte Implementation erfordert Formalisie-
rungen und Transparenz. Wesentliche Entscheidungskriterien fir oder gegen die Nutzung einer
Forderung betreffen die Programm- und Forderziele, den forderpolitischen Rahmen, die Verlass-
lichkeit und Kontinuitét aufgelegter Programme, den Zugang zu den konkreten Mal3nahmen, die
Angaben zum Vergabeverfahren und Férderprozess inklusive der beteiligten Entscheidungstrage-
rinnen und nicht zuletzt die Herkunft der Fordergelder. Genauere Gestaltungshinweise und -
vorschlage sind an anderer Stelle des WiFraWi-Projekts dokumentiert (s. Modul ,Wiedereinstiegs-
forderung im Wissenschaftsbereich und Forschungsbericht®).

Grundlegend sollten Wissenschaftseinrichtungen eine anerkennende Einstellung in Sprache und
Schrift vermitteln kénnen, die sich auf den wissenschaftlichen Lebens- und Versorgungszusam-
menhang bezieht und Familie als wertvolle Ressource und Entwicklungsfeld der Wissenschattle-
rinnen betrachtet. Bei der Auflage von Foérderung in Wiedereinstiegsprogrammen kann die Pla-
nungsgruppe etwaige Etikettierungs- und Stigmatisierungsmoglichkeiten in einem anfanglichen
und abschlielBenden reflektierenden Arbeitsschritt ausschlie3en. Dafir kann die kritische Rezepti-
on der bisherigen Wiedereinstiegsforderung hilfreich sein, wie auch der Einbezug von themenbe-
zogener Genderexpertise.

8  www.wiedereinstieg-wissenschaft.de

° ebd.
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‘ Personalsteuerung und Professionalisierung

Die Wissenschafts- und Hochschullandschaft unternimmt umfangreiche gleichstellungspolitische
Steuerungen. Ein groRerer Teil der aktuellen Férderung von Wissenschaftspersonal konzentriert
sich auf den wissenschaftlichen Nachwuchs. Dadurch korrigiert das Wissenschaftssystem einer-
seits bestehende Ungleichheiten in der Chancenstruktur auf das Ziel hin, bessere Beschaftigungs-
bedingungen zu schaffen und die Attraktivitat von Wissenschaft als Beruf zu steigern. Hierzu zah-
len speziell die in der Vergangenheit bundesweit aufgelegten und im WiFraWi-Projekt analysierten
Wiedereinstiegsprogramme. Andererseits birgt die Konzentration auf den wissenschaftlichen
Nachwuchs auch die Risiken einer individualisierenden Forderung einer ausgewahlten Statusgrup-
pe. Die Schwellen fiir das Verfolgen einer Wissenschaftskarriere werden mit dieser Strategie zwar
gesenkt, dadurch verscharft sich aber auch die Konkurrenz um die begrenzten Foérdermittel als Vo-
raussetzung einer Wissenschaftskarriere (neue Schwellen) und die grundsatzlichen und kritisierte
Strukturen der Wissenschaftskarriere bleiben bestehen. Mit der Delegation der gesamten Verant-
wortung flr die praktische Integration von Flrsorge im Lebens- und Arbeitszusammenhang an eine
spezifische Personengruppe ist eine biografische Entlastung nur sehr eingeschrankt mdglich.

Eine weitere Ressource in der Wissenschaft- und Hochschullandschaft ist das Leitungspersonal,
dessen Weiterbildung der oftmals individualisierenden Nachwuchsférderung begegnen kann. In
Perspektive einer care-gerechten Steuerungspolitik im Wissenschaftsfeld offnet die explizite
Adressierung von Fuhrungspersonal die Integration einer institutionellen Position, die vermittelnd
und unterstitzend fur die Anerkennung selbst-flrsorglichen Handelns der Wissenschaftlerinnen
gegenlber der Wissenschaftsorganisation handeln kann. Damit ergibt sich eine zweite Ressource
in der Schnittstelle mit Gleichstellungs- und Frauenreferaten, deren Expertise in der aktuellen
Hochschullandschaft keine entsprechenden Entscheidungsbefugnisse und finanziellen Ressour-
cen zur Verfigung stehen. Deren beratende Funktion sollte konsequent durch Zuweisung entspre-
chender Mittel und Verfahrenshoheiten als eigene Organisationseinheit gestarkt werden. Dazu ge-
eignet ware die Einrichtung und Integration eines Care-Service.

Neben der Leit- und Unterstiitzungsfunktion von hierarchisch organisierten Arbeitszusammenhan-
gen ist eine Personalsteuerung auch auf der Ebene kollegialer Arbeits- und Anerkennungsbezie-
hungen mdoglich. Leistungs- und Bedirfnisgerechtigkeit ist ein bedeutender Motivationsfaktor fir
Karrieren und ihre kommunikative und arbeitsorganisatorische Herstellung bendétigt explizite institu-
tionelle Ressourcen und Zeitraume.

Weiterbildung von Fuhrungspersonal

Aus Perspektive institutioneller Anerkennung steht die Sensibilisierung und Anleitung von Fih-
rungspersonal im Vordergrund, etwa in Form von Coachingangeboten, Fuhrungskrafteschulungen,
Gender- und Diversitytrainings, Verfahrensleitfaden, Handreichungen etc. speziell fir neuberufene
Professorinnen sowie weitere Hochschullehrende. Die Professionalisierungsstrategie hebt darauf
ab, dass Fuhrungskrafte, namentlich Professorinnen, aber auch Leitungspersonen unterhalb der
Professur, ihre enorme Personal- und Karriereverantwortung wie auch ihre Vorbildwirkung gewinn-
bringend fur das Wissenschaftspersonal und insbesondere den wissenschaftlichen Nachwuchs
einsetzen kénnen. Insbesondere Weiterbildungen mit Ausrichtung auf Orientierungs-, Verteilungs-
und Zugangsfunktionen im Rahmen strukturierter Nachwuchs- und Karriereférderung kénnen zu
deren offener, transparenter und gerechter Gestaltung fiihren. Dariiber stellen sich potenziell auch
Anerkennungsbezlige her, welche ihrerseits sozialisierende und leistungsbezogene Wirkungen
freisetzen. In der gemeinsamen Praxis gilt es, sich (gegenseitig) individualisierende und stigmati-
sierende ,Denkmuster® (Schlegel/Burkhardt 2005: 73) und feldtypische Differenzpraktiken bewusst
zu machen und alternative Handlungsstrategien zu entwickeln. Eine entsprechend verbindliche wie
gerechte Wissenschaftspraxis liel3e sich bspw. durch vertraglich geregelte Verpflichtungen, wie
das Aushandeln von Probezeiten, Tenure-Track-Optionen, Mittelausstattung etc., erzeugen.

Mit der Empfehlung reagiert das Vorhaben auf den mehrfach in den Interviews mit (angehenden)
Fuhrungskréften gedul3ert en Klarungsbedarf Gber Ausmal? und Inhalte professoraler Verantwor-
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tung, namentlich Personal- und Fuhrungsverantwortung, sowie entsprechender Schulung hinsicht-
lich der Austibung von Leitungs- und Steuerungsfunktionen im Rahmen einer Professur, einer For-
schungsgruppe oder eines Graduiertenkollegs. Die Perspektive auf eine geteilte Personal- und
Karriereverantwortung ist somit Teil der Verhandlung des akademischen resp. professoralen
Selbstverstandnisses und fordert eine ,Kultur der institutionellen Selbstreflexion® (Kahlert 2011).

Information und Beratung — Dialogische Arbeitskultur

Die Etablierung einer care- und anerkennungsgerechten Wissenschaftskultur bedarf des perma-
nenten Austauschs zwischen den Akteurlnnen und Verantwortungsebenen im Wissenschaftsbe-
reich. Die Integration des wissenschatftlichen Nachwuchses in die verschiedenen akademischen
Arbeits- und Soziabilitatskontexte sollte dabei durch regelméafigen und umfangreichen Informati-
onstransfer und institutionelle Beratungsangeboten erfolgen. Als ein zentrales Instrument hierftr
haben sich Personal- und Entwicklungsgesprache bewéahrt. Um sowohl den Wissens- und Erfah-
rungstransfer auszubauen als auch die exklusiven Arbeits- und Abhangigkeitsbeziehungen ver-
bindlich und transparent zu gestalten, kdnnen Vertrauenspersonen aus dem Arbeitsumfeld sowie
aus den speziell eingerichteten Referaten und Gleichstellungsstellen beteiligt werden. Zur erweiter-
ten Informations- und Aufklarungspflicht gehdrt zudem die Vermittlung von qualifizierungsrelevan-
ten Verwaltungsstrukturen und Verfahrensabldufen wie auch die Vermittlung zu Entscheidungstré-
gern und Schnittstellen zur Einbindung der Wissenschaftspersonen in die lokale
Wissenschaftspraxis. Nicht zuletzt zur Entwicklung und Legitimierung alternativer Karrierewege
sind zusatzlich zu den internen Informations- und Beratungsangeboten systematisch Méglichkeiten
externer Karriereberatung anzuempfehlen (vgl. Ohlendieck 2003, Kahlert 2011, 2013).

Die gezielte Konfrontation der verschiedenen akademischen Positionen, Handlungspraxen und
Handlungsfelder kann zudem Erfahrungslicken und Integrationsbarrieren aufdecken. Deren struk-
turierte Zusammenfihrung setzt wiederum potenziell anerkennende Wissens- und Kooperations-
formen frei. Unter Berlcksichtigung lokaler Arbeitskulturen, fachspezifischer Inhalte und Karriere-
wege sind kollegiale Dialogformen und Anerkennungsmodi daher ausdricklich zu unterstitzen.
Daflr kénnen institutionell verbindlich eingerichtete Zeit- und Erfahrungsraume dienen, beispiels-
weise in Form von thematischen Werkstatten, Motivationstrainings und Mentorenschaften. Ein kri-
tischer wie oOffentlichkeitswirksamer Dialog lasst sich Uber interaktiv angelegte Veranstaltungsrei-
hen zu Themen, wie Karriere- und Lebensplanung, Wissenschaft als verbundener
Lebenszusammenhang (vgl. Metz-Gockel et al. 2014), Selbst- und Firsorge als Wissenschatftlerin,
Pflege von Angehdrigen etc., verstetigen. Derlei Foren bieten tber die Reflexion der lokalen Wis-
senschafts-, Arbeits- und Genderpraxis hinaus eine Plattform zur dringend empfohlenen Beteili-
gung an der gesamtgesellschaftlichen Care- und Gerechtigkeitsdebatte.
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