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1. Abstract

Die Partizipation von Frauen an Professuren ist in den letzten Jahren gestiegen, dennoch sind
Professorinnen im Wissenschaftssystem nach wie vor unterreprasentiert. Diese geringe Re-
prasentanz von Professorinnen im Wissenschaftssystem wird seit langem erforscht. Studien,
insbesondere Uber die Karrierewege von Professorinnen an technischen Hochschulen sind
selten, Ergebnisse entsprechend wenig evidenzbasiert. Mit dieser Studie1 soll exemplarisch
fur eine technische Hochschule, der Frage nachgegangen werden, welche Aspekte flr eine
geschlechtergerechte Hochschulkultur relevant sind und ob diese Ansatzpunkte liefern kén-
nen, um den Frauenanteil an Professuren insgesamt, aber insbesondere in den MINT-Diszip-

linen (gemeint sind Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und Technik) zu verstarken.

Hierflir wurde eine Organisationsklimaanalyse an der Beuth Hochschule fir Technik Berlin
durchgefiihrt und geschlechterdifferenziert ausgewertet. Die Befragung hat neben allgemei-
nen Ergebnissen zu verschiedenen Aspekten des Organisationsklimas, erste Hinweise darauf
gegeben, welche Mallnahmen hilfreich sein kénnen, um mehr Frauen als Professor*innen zu
gewinnen. Dabei zeigte sich, dass Professorinnen und Professoren viele Aspekte des Organi-
sationsklimas ahnlich einschatzen. Es konnten jedoch auch Unterschiede festgestellt werden.
So ist es den befragten Professorinnen im Vergleich zu den Professoren wichtiger zu forschen
und sie geben haufiger an, aufgrund ihrer personlichen Verpflichtungen auf berufliche Aktivi-
taten verzichten zu muissen. Gleichzeitig waren sie aber nicht der Meinung, dass die soge-

nannten Care-Aufgaben sie in ihrer Karriereentwicklung behindert hatten.

Auch wenn die Studie aufgrund der kleinen Stichprobe nicht reprasentativ ist, hat sie zu auf-
schlussreichen Ergebnissen und ersten Anregungen gefiihrt, wie geschlechterspezifische Dis-
kriminierung abgebaut und eine geschlechtergerechte Hochschulorganisation aufgebaut wer-

den kann.

Schliisselworter

Geschlechtergerechte technische Hochschule, Unterreprasentanz von Professorinnen, dis-
kriminierungsfreie Hochschule, Berufungsverfahren, Karrierewege, geschlechtergerechte Or-

ganisationsmerkmale, Organisationsklimaanalyse, Arbeitszufriedenheit

1 Die Studie wurde im Rahmen des Projektes ,Geschlechtergerechte Berufungsbedingungen durchgefiihrt und vom Berli-
ner Programm zur Férderung der Chancengleichheit fur Frauen in Forschung und Lehre (BCP) geférdert.
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2. Einleitung

Seit einigen Jahren werden verschiedene Konzepte und MaRnahmen entwickelt und erprobt,
die darauf ausgerichtet sind, Hochschulen geschlechtergerecht zu gestalten. Dabei sind die
MaRnahmen in der deutschen Hochschullandschaft institutionell unterschiedlich verankert und
decken ein breites Angebotsspektrum ab. Sie reichen von individuellen Unterstiitzungsange-
boten wie Mentoring, Coaching, Karriereberatung, Stipendien und Dual Career-Angeboten bis
zu strukturellen MaRnahmen, wie vorgezogene Nachfolgeberufungen oder die Bindung von
Forschungsfordermitteln an stichhaltige Gleichstellungskonzepte (Leicht-Scholten & Wolffram
2010; Devine et al. 2017; Sembritzki & Thiele 2019). Gleichstellungsbeauftragte und -referate
sind zustandig fur Gleichstellungs- und FrauenférdermafRnahmen, die sich auf alle Hochschul-
prozesse beziehen, sowie auf die Uberpriifung geschlechtergerechter Berufungsverfahren
(BMJ 2012). Einige Hochschulen haben damit begonnen, gezielt Stabstellen einzurichten, um
die Themen Geschlechtergerechtigkeit und Diversity in den verschiedenen Ebenen der Ver-

waltungshierarchien nachhaltig zu verankern (Stark & Kiendl 2013).

Trotz der zahlreichen gleichstellungspolitischen Bemihungen und strukturellen Veranderun-
gen an Hochschulen, sind Frauen in Professuren nach wie vor unterreprasentiert, speziell in
den MINT- Fachern (Rheinlander 2015; Sembritzki & Thiele 2019). Zu den Ursachen dieser
Unterreprasentanz wird seit Jahrzehnten geforscht und Zahlen werden kontinuierlich berichtet
(Stark & Kiendl 2013; Van den Brink 2015; Sembritzki & Thiele 2019). Gleichwohl existiert ein
Mangel an theoriebasierter empirischer Forschung, die das Geschlecht nicht als (statistische)
Unterscheidungskategorie, sondern als soziale Strukturkategorie verwendet, um Geschlech-
terbeziehungen, vertikale und horizontale Segregationsprozesse an Hochschulen zu analysie-
ren und Wirkmechanismen verstehbar zu machen (Winter & Krempkow 2013; Kunadt et al.
2014; Muller et al. 2015). Nur wenige Studien untersuchen in diesem Zusammenhang die Kon-
struktion von Stereotypen und ihre Wirkungen auf Handlungsmuster und Prozesse in Organi-
sationen sowie auf die Entwicklung weiblicher und mannlicher Identitat (Kunadt et al. 2014;
Braun et al 2015; Sembritzki & Thiele 2019).

Hinzu kommt, dass bisherige Analysen von Karrierewegen hin zu einer Professur auf Univer-
sitaten fokussiert sind (Sembritzki & Thiele 2019). Studien zu Karrierewegen in angewandten
Hochschulen, speziell technisch angewandten Hochschulen, sind die Ausnahme (Schlegel
2006; Devine et al. 2017; Sembritzki & Thiele 2019). Noch seltener fokussieren Studien orga-
nisatorische und strukturelle Gegebenheiten technischer Hochschulen mit Bezug zum Thema
Gendergerechtigkeit (Leicht-Scholten & Wolffram 2010; Wissenschaftsrat 2018). Auch die um-
fangreichen Studien zu Berufungsverfahren von Frauen (Junghans 2012; Kortendiek et al.
2014; Farber & Riedler 2016) liefern wenig dezidierte Befunde zu den Karrierewegen in Hoch-
schulen fir angewandte Wissenschaften (HAW-Professur) (Sembritzki & Thiele 2019).
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Diesen Fragen widmet sich die vorliegende Studie. Im Rahmen des Projektes ,Geschlechter-
gerechte Berufungsbedingungen®, geférdert vom Berliner Programm zur Férderung der Chan-
cengleichheit fur Frauen in Forschung und Lehre (BCP), wurde die Frage in den Mittelpunkt
gestellt, ob sich die Karrierewege und Karriereentscheidungen von Professorinnen und Pro-
fessoren an Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften unterscheiden und welche Rolle

hierbei ein geschlechtergerechtes Organisationsklima spielt.

Der vorliegende Beitrag ist wie folgt gegliedert. Die folgenden Kapitel 3 bis 5 liefern einen
theoretischen Uberblick tiber die aktuellen Untersuchungen zum Thema diskriminierungsfreie
Hochschule. Organisationskulturelle und -strukturelle Sachverhalte, insbesondere in den
MINT-Fachern, werden hierbei naher betrachtet. Kapitel 6 erlautert die Grundlagen der Orga-
nisationklimaanalyse. Kapitel 7 schildert die Untersuchung, die die konkrete Situation von Pro-
fessorinnen an der Beuth Hochschule fir Technik analysiert. In Kapitel 8 und 9 werden die
Ergebnisse der Studie und die aus den Geschlechtsunterschieden resultierenden Malkinahmen
zusammengefasst dargestellt, mogliche Handlungsempfehlungen fir die Beuth Hochschule
fur Technik und technische Hochschulen generell aufgezeigt sowie Ansatze fir weiterfihrende

Forschung zu einer gendersensiblen Hochschule diskutiert.

3. Frauen in der Wissenschaft — Anspruch und Realitat

»-Manner und Frauen sind gleichberechtigt. Der Staat fordert die tatsachliche Durchsetzung der Gleich-
berechtigung von Frauen und Ménnern und wirkt auf die Beseitigung bestehender Nachteile hin.*
(Grundgesetz Artikel 3 Absatz 2)

Die im Grundgesetz verankerte Gleichberechtigung von Mann und Frau garantiert Chancen-
gleichheit der Geschlechter fiir alle Bereiche des gesellschaftlichen Lebens und schliefl3t somit
auch den Bildungsbereich ein. Dieser Anspruch wird pro forma auch eingeldst, sofern es um
die Schulbildung und das Studium geht?.

Kritischer wird es nach dem Studienabschluss. Die Relation der Geschlechter bleibt zwar bis
zur Promotion weitgehend ausgewogen, doch sind nur noch 27 Prozent der Habilitierenden
Frauen und ihr Anteil an den vorhandenen Professuren betragt ganze 16 Prozent, (Braun et

al. 2015). Insgesamt liegt der Anteil von Frauen in der Wissenschaft in Deutschland mit 25

2 Laut dem statistischen Bundesamt zeigt ein Blick auf die Geschlechterverteilung der Schulkinder innerhalb des Sekundar-
bereichs | nach einzelnen Schularten, dass 53,4 Prozent der Madchen Uberdurchschnittlich oft Schulen besuchen, die auf
einen hoéheren Schulabschluss hinflihren. Dagegen wiesen insbesondere Hauptschulen im Schuljahr 2016/2017 einen tber-
durchschnittlichen Anteil an Jungen (57 Prozent) auf, ebenso wie die Férderschulen mit 64,8 Prozent Jungen. Die Studienbe-
rechtigtenquote der Frauen lag 2016 mit 58 Prozent um rund 12 Prozentpunkte Gber der der Manner. Diese geschlechts-
spezifische Verteilung besteht seit mehr als zehn Jahren.
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Prozent unter der weltweiten Quote von 30 Prozent (ebd.). Besonders gering ist der Anteil in
den sogenannten MINT-Fachern, also in den mathematisch-naturwissenschaftlich-technisch
orientierten Lehr- und Forschungsbereichen mit einem Frauenanteil an Professuren von 15,1
Prozent im Jahr 2018 (s. Abbildung 1). Hier haben sich zwar in den letzten 21 Jahren die
Frauenanteile absolut von 4,0 Prozent im Jahr 1997 auf 15,1 Prozent in 2018 verbessert, sind
damit aber immer noch extrem niedrig (s. Abbildung 1). Auch im Jahr 2019 kommen in den
Ingenieurwissenschaften auf eine Ausschreibung einer Professur durchschnittlich nur 2,5 Be-

werbungen von Frauen und 15,2 Bewerbungen von Mannern (Sembritzki & Thiele 2019).

Frauenanteil an den Professuren in den MINT-Fachern

20%
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Abbildung 1: Frauenanteil an den Professuren in den MINT-Fachergruppen

(Quelle: GWK 2018, S.45; Statistisches Bundesamt 2019, eigene Darstellung)

Abbildung 2 zeigt beispielhaft fur die Ingenieurwissenschaften die abnehmenden Frauenan-
teile Uber den Karriereverlauf. Die Frauenanteile haben sich zwar innerhalb der Qualifikations-
stufen von 1997 bis 2018 geringfligig erhéht, doch bleibt die Abnahme der Frauenanteile mit
zunehmender Qualifikationsstufe bestehen. Dieses Phanomen der Geschlechtersegregation,
die auch als ,Leaky Pipeline‘ bezeichnet wird, macht deutlich, dass es offensichtlich auch bei
vorhandener Einstiegsmotivation zahlreiche Barrieren im Karriereverlauf von Frauen gibt, die
zu einer Aufgabe des Berufsziels Professur flihren. Die Ursachen der Leaky Pipeline im Wis-
senschaftsbetrieb sind auf komplexe Wirkmechanismen zurlckflihren, die sich nach dem
Fach, der sozialen Herkunft der Bewerberinnen, der Familiensituation und der individuellen
Karriereambitionen unterscheiden kénnen. Allgemein zeigen sich hinsichtlich der soziodemo-
grafischen Merkmale, dass Professorinnen eher aus Familien héherer Sozialstatusgruppen
kommen (Moéller 2015). Im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen sind sie haufiger ledig, ihre
Ehen sind scheidungsanfalliger, sie haben seltener und weniger Kinder und sie schlieRen —
wenn Kinder vorhanden sind — die Familiengrindungsphase in einem spateren Lebensalter
ab (Schlegel 2006 zitiert nach Sembritzki & Thiele 2019).



Frauenanteil in den verschiedenen Qualifikationsstufen der
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Abbildung 2: Frauenanteile in Prozent in den verschiedenen Qualifikationsstufen der MINT-Facher
(Quelle: GWK 2018, S. 43-45; eigene Darstellung)

4. Karrieren an Hochschulen fiir angewandte Wissenschaften

In Deutschland sind die Hochschulen flr angewandte Wissenschaften (folgend HAW) in den
Jahren zwischen 1969 und 1971 entstanden und sollten Einrichtungen des tertidren Bildungs-
sektors sein, die Studierende auf wissenschaftlicher Grundlage praxis- und berufsorientiert
ausbilden und zu selbstandiger Arbeit im Beruf befahigen (Wissenschaftsrat 2002; Bundesmi-
nisterium fir Bildung und Forschung 2004). Der Unterschied zu Universitaten ist der starkere
Anwendungsbezug, eine starkere Berufsorientierung der Studiengénge, weniger theoretisch-
grundlagenbezogene Lerninhalte, kirzere Studienzeiten und die unterschiedlichen Zugangs-
voraussetzungen ein Studium anzutreten. Die Grindung von HAW basiert unter anderem auf
dem Gedanken einer gréfteren Chancengerechtigkeit, insbesondere flir sozial schwache

Gruppen mit einer unzureichenden Bildungsférderung (Geifdler 2004).

Die Berufung auf eine Professur an den Hochschulen flir angewandte Wissenschaften unter-
scheidet sich von Berufungen an den Universitaten. Eine HAW-Professur setzt eine mindes-
tens dreijahrige, meistens flinfjahrige Berufserfahrung aufierhalb der Hochschule, eine beson-
dere Befahigung zu wissenschaftlicher Arbeit, meist nachzuweisen liber eine Promotion sowie

Lehrerfahrung voraus (Wissenschaftsrat 2016).

Nach dem Studienabschluss verbleiben Frauen haufiger als Manner im Universitatssystem
und arbeiten hier in verschiedenen befristeten Stellen (Metz-Gdckel et al. 2016). Sie sind intra-
sektoral mobiler, wohingegen Manner haufiger in einen aufReruniversitdren Sektor wechseln

(Heusgen 2016). Der langere Verbleib von Frauen im universitdren System verschlechtert ihre



Chancen auf eine HAW-Professur, da sie oftmals nicht die drei Jahre Berufserfahrung aul3er-
halb der Hochschule nachweisen kénnen. Neuere Zahlen aus der Studie von Sembritzki &
Thiele (2019) bestatigen diese Tendenz, nach der die durchschnittliche au3eruniversitare Be-
schaftigungsdauer ein Jahr kirzer sei, als die der Manner. Sie befragten 443 Neuberufene,
davon war ein Drittel weiblich. Unterschiede fanden sich auch bei dem letzten Beschaftigungs-
sektor vor der Bewerbung auf die Professur: 50 Prozent der Manner, aber nur 25 Prozent der
Frauen gaben an, aus der Privatwirtschaft zu kommen. Aus der Universitat kdmen hingegen
14 Prozent der Frauen und nur 10 Prozent der Manner, aus dem 6ffentlichen Dienst 12 Prozent

der Frauen und nur 9 Prozent der Manner (ebd. S.17).

Die Organisationsstrukturen von HAW sind denen der Universitaten ahnlich. Sie sind in ihrer
formalen Aufteilung in Fakultaten bzw. Fachbereiche und die hochschulinternen Institute sowie
Uber den akademischen Austausch innerhalb der jeweiligen Fachgebiete auch zwischen
Hochschulen miteinander verflochten. Diese Form miteinander vernetzter, teilweise miteinan-
der konkurrierender Interessen und das Streben nach ,Exzellenz’ als Garant fiir das materielle
Fortbestehen, kann Konkurrenzsituationen untereinander beférdern, was sich nicht zuletzt auf
die Stellenbesetzungen auswirkt. So treten — im Sinne der Definition von ,Exzellenz’ — Kriterien
in den Vordergrund, wie die erwiesene Fahigkeit zur Einwerbung von Drittmitteln oder die Pub-
likationshaufigkeit, wahrend andere Qualifikationen, wie etwa die Befahigung zur Lehre und
zur Motivation der Studierenden, in den Hintergrund gedrangt werden. Dies erstaunt, da die
Lehre in HAW eine hervorgehobene Bedeutung einnimmt, was sich u. a. in einem nahezu
doppelten Lehrdeputat der HAW-Professuren im Vergleich zu Universitatsprofessuren (18
SWS zu 9 SWS) zeigt.

Das System ,Wissenschaft’ schlieBt Frauen somit nicht per se aus, jedoch richtet sich der
Fokus der Aufmerksamkeit eindeutig auf die Personen, die im Kampf um Exzellenz und Aner-
kennung wichtige Erfolgskriterien erfullen (Jeschke et al. 2013). Problematisch ist nur, dass
bei den Erfolgskriterien, wie sehr gute Vernetzung in die Wirtschaft, hohe Drittmittelquoten und
umfangreiche Publikationstatigkeit, Frauen insbesondere in den MINT-Fachern weniger vor-
zuweisen haben als Manner: Sie verbleiben langer an den Universitaten, gehen seltener in die
Wirtschaft, haben haufiger u. a. aufgrund nicht linearer Karriereverlaufe gerade in den jlinge-
ren Lebensjahren eine geringere Drittmittel- und Publikationsquote und sie verfiigen tber we-

niger starke Netzwerke als ihre mannlichen Mitbewerber.

Semobritzki & Thiele (2019) haben in ihrem zweiten Teil ihrer Studie, in der 636 Bewerbungen
an HAW ausgewertet wurden, eine durchschnittliche Anzahl von 22 Bewerbungen pro Aus-
schreibung ermittelt, wovon 22 Prozent von Frauen stammten. Der Frauenanteil an den Be-

werbungen ist in den Fachergruppen Ingenieurwissenschaften und Mathematik mit Abstand



am niedrigsten (hier kommen 2,5 Bewerbungen von Frauen und 15,2 von Mannern), wohin-
gegen in den Sprach- und Kulturwissenschaften das Geschlechterverhaltnis deutlich ausge-

glichener ist (13,3 Bewerbungen von Mannern und 10,7 Bewerbungen von Frauen).

Die Tatsache, dass insgesamt verhaltnismafig weniger Bewerbungen von Frauen als Man-
nern auf Professuren erfolgen, wird auch Uber das unterschiedliche Bewerbungsverhalten von
Mannern und Frauen erklart: Frauen bewerben sich selektiver, wohingegen Manner sich mit-
unter breiter bewerben und sich somit haufiger als Frauen parallel in mehreren Berufungsver-
fahren befinden (Farber & Spangenberg 2008, S. 90f.). Damit kommt fir Frauen schon der
Ausschreibungstext als kritische GréRe hinzu: ,Je enger man eine Professur ausschreibt,

desto mehr verschreckt man die weiblichen Bewerberinnen® (Sembitzki & Thiele 2019, S.21).

Um den Anteil der Bewerbungen von Frauen zu erhéhen, ist bereits bei der Formulierung der
Ausschreibung anzusetzen. Weiter gefasste Ausschreibungsprofile ermuntern Frauen eher
sich zu bewerben (Junghans 2012). Es zeigt sich weiterhin, dass sie weniger gut tUber Beru-
fungsverfahren generell informiert sind und haufiger falsche Vorstellungen tber eine HAW-
Professur und die geforderten Qualifikationen und die Karriere- und Entwicklungsmdglichkei-
ten haben (Sembritzki & Thiele 2019).

Jeschke et al. (2013) konstatieren zusammengefasst, dass Hochschulen auch heute noch -
bewusst oder unbewusst - Frauen nur unter erschwerten Bedingungen einen Zugang gestat-
ten. Aufgrund schwacherer Netzwerke und der Art ihrer bisherigen Beschaftigungsverhalt-
nisse, werden sie nicht notwendigerweise als relevante, potentiell geeignete Bewerberinnen
wahrgenommen (Lind 2006). Da sie selber starker auf eine Passung der eigenen Qualifikatio-
nen und des Stellenprofils achten, bewerben sie sich weniger breit, was die Chancen auf eine

Professur im Sinne einer Uberkritischen Selbstselektion reduziert.

Bisherige MalRnahmen zur Herstellung einer grofieren Geschlechtergerechtigkeit innerhalb
des Systems Hochschule, wie zum Beispiel Uber die Einflhrung von Quotenregelungen oder
die Stellensubventionierung tber das sogenannten *Professorinnenprogramm?, verfolgen hau-
fig das Ziel einer Erhdhung der Frauenanteile unter Beibehaltung bestehender Strukturen
(BMJ 2012; Borgwardt 2013). Eine kreative und konstruktive Wandlung des Systems bewirken
sie jedoch nicht, zumal die Einfuhrung von Quotenregelungen gesellschaftlich kontrovers dis-
kutiert werden und sich durchaus auch negativ auf das Image einer Hochschule auswirken
kann (Braun et al. 2015). Lésungen liegen deshalb nicht allein in einer letztlich bejahenden
Vergrolerung des bereits bestehenden wissenschaftlichen Systems, sondern eher in der Ge-
staltung von geschlechtergerechten und qualitatsgesicherten Auswahl- und Berufungsverfah-

ren und in der Gestaltung von geschlechtergerechten Organisationsstrukturen und -kulturen
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(Steinweg 2015). Erforderlich hierfur ist eine verstarkte Auseinandersetzung mit Ausschluss-
mechanismen und mit Genderstereotypen und ihren Folgen, insbesondere bezogen auf die
Struktur und die Kultur des Systems ,Wissenschaft' (Reuben et al. 2014).

5. Wirkmachtige Geschlechterstereotypien

Auch die Wissenschaft wird getragen und gestaltet von Menschen, die in die jeweiligen Struk-
turen hineingeboren und in ihrem Sinne sozialisiert wurden. Vorstellungen dariber, was
Frauen und Manner ausmacht, existieren in den Kopfen von Akademiker*innen in gleicher
Weise wie in denen aller anderen Mitglieder dieser Gesellschaft. Sie bestimmen das Denken
und das Handeln, die Definition dessen, wer sie sind und was sie tun, und sie tragen zur Be-
grundung bei, warum Dinge in einer bestimmten Art und Weise getan werden (Banaji & Gre-
enwald 2013; Isaac et al. 2009). Geschlechterstereotypien bestimmen damit die Organisati-
onskultur eines Systems und liefern auf einer strategischen Ebene den kognitiven wie emoti-
onalen Hintergrund fiir die operative Seite, die Organisationsstruktur, inklusive aller mit ihr
verbundenen und aus ihr resultierenden Entscheidungs- und Handlungsparameter (Braun et
al. 2015). Sie wirken nachweislich bei der Auswahl von Personal sowie bei ihrer Eignungsbe-
wertung und sind letztlich auch die Ursache fiir strukturelle Formen der Diskriminierung. Die

Komplexitat der Wirkmechanismen wird im Konzept des Gender Bias aufgeschlisselt.
5.1 Gender Bias in der Wissenschaft

LAls Bias werden systematische Verzerrungseffekte bezeichnet, die Wissen und Wahrneh-
mung beeintrachtigen und benachteiligende Wirkung haben. Die Verzerrungseffekte gehen
auf Fehlschlisse, Vorurteile, Stereotypien, fehlerhafte und vorschnelle Werturteile usw. zuriick
und pragen individuelle und soziale Wahrnehmungsmuster (Jung 2011, S.86). ,Als «Gender
Bias» wird folglich eine Verzerrung in der Wahrnehmung oder Interpretation von Daten be-
schrieben, die auf eine stereotype Zuschreibung von Geschlechtsmerkmalen zuriickgeht, wo-
bei der Begriff ,Gender’ die soziale Bedeutung, die den Unterschieden zwischen Frauen und

Mannern beigemessen wird, hervorhebt® (Liebig und Meyerhofer 2009, S.16).

Der Gender Bias basiert nach Fuchs und Maschewsky-Schneider (2002) auf folgenden Fehl-
annahmen und Fehlschlissen: Der Annahme der Unterschiedlichkeit von Frauen und Manner
dort, wo keine besteht, der Annahme der Gleichheit von Frauen und Mannern dort, wo Gleich-
heit nicht vorhanden ist und der unterschiedlichen (Be-)Wertung von Faktoren, die bei beiden
Geschlechtern auftreten. Diese Fehlannahmen und Fehlschlisse fiihren letztlich dazu, dass
die spezifische Situation von Frauen nicht, unzureichend oder falsch berticksichtigt wird und

liefern die Grundlage von drei Hauptformen des Gender Bias:
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Androzentrismus besteht in der unhinterfragten Adaption einer mannlichen Perspektive.
Diese kann verschiedene Formen annehmen (Fuchs & Maschewsky-Schneider 2002, S. 14).
Beispielsweise werden Schlusse fur beide Geschlechter auf der Grundlage von rein mannli-
chen Datensatzen gezogen, wie es z. B. bei der Entwicklung von Sicherheitsgurten der Fall
war, bei denen zunachst ausschlieRlich mit mannlichen ,Dummies‘ gearbeitet wurde. In der
Versorgungspraxis wurden Ergebnisse klinischer Studien z. B. fiir medikamentdse Therapien
auf Frauen Ubertragen, obwohl die Wirkungen nur an mannlichen Populationen erforscht wur-
den (Babitsch et al. 2012). Androzentrismus besteht auch, wenn eine an Mannern ermittelte
oder orientierte Norm aufgestellt wird, an der dann auch Frauen gemessen werden. Beispiels-
weise sind Typenbezeichnungen erfolgreicher Fuhrungskrafte haufig durch mannlich konno-
tierte Eigenschaftszuschreibungen gekennzeichnet, wie beispielsweise die Attribute durchset-

zungsstark, unabhangig oder ehrgeizig.

Von Geschlechtsinsensibilitat wird gesprochen, ,wenn das biologische oder soziale Ge-
schlecht als wichtiges Anliegen oder Variable ignoriert wird, besonders in Zusammenhangen,
in denen Geschlecht bedeutsam ist. Dieses Problem wird auch durch die Begriffe Geschlech-
terneutralitdt und Geschlechterblindheit beschrieben” (ebd. S. 21). Geschlechterinsensibilitat
besteht beispielsweise, wenn bei der Erforschung von Altersarmut und ihren Determinanten
keine geschlechterdifferenzierte Betrachtung erfolgt. So sind bei Frauen Scheidung, Teilzeit-
arbeit, Erziehungszeiten und Pflegearbeit zentrale Determinanten der Altersarmut (Babitsch,
Ducki & Maschewsky-Schneider 2012).

Doppelte BewertungsmaBstabe konnen offenkundig und verdeckt auftreten. In beiden Fal-
len aber werden gleichartige oder identische Situationen, Eigenschaften oder Verhaltenswei-
sen fur Frauen und Manner jeweils unterschiedlich beurteilt. So wird bezahlte und unbezahlte
Arbeit unterschiedlich bewertet, was u. a. wesentlich mit der geschlechtlichen Arbeitsteilung
verknUpft wird. Auch heute ist es nicht Ublich, in der Familienarbeit erworbene Kompetenzen
und Fahigkeiten wie z. B. Koordinierungsaufgaben oder padagogische Aufgaben in Bewer-
bungssituationen als gleichwertige Vorerfahrungen fiir ein Stellenprofil anzuerkennen. Wen-
neras und Wold (1997) haben nachgewiesen, dass Wissenschaftlerinnen um das 2,5-fache
produktiver als Wissenschaftler sein mussten, damit sie die gleiche Punktzahl bei der Leis-
tungsbewertung erhielten. Vergleichende Auswertungen von Bewerbungsunterlagen und Gut-
achten haben zudem gezeigt, dass auch bei identischen Lebenslaufen den Mannern eher hin-
reichende Eignung zugeschrieben wird als den Frauen (Steinpreis et al.1999; Schmader et al.
2007; Farber & Spangenberg 2016). Frauen erhalten eine kritischere Beurteilung durch mann-
liche Vorgesetzte in Empfehlungsschreiben und ihr wissenschaftlicher Eigenbeitrag wird in

Gutachten geringer und generell diffuser dargestellt als bei Mannern (Braun et al. 2015).
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Die drei Hauptformen verdeutlichen die Vielfalt und Komplexitat geschlechtsspezifischer Ver-
zerrungseffekte. Sie kdnnen in jeder einzelnen Phase des Wissenschaftsprozesses auftreten
und besitzen in Auswahlverfahren und Bewerbungsprozessen eine hohe Relevanz, da hier
verschiedene Elemente zusammenwirken. Allgemeine Genderstereotype und -vorurteile kdn-
nen sich also in mehrfacher Hinsicht negativ auf Frauen auswirken: Erstens beeinflussen sie
deren Verhalten, zweitens beeinflussen sie das der Manner und Frauen, die Bewertungs- und
Entscheidungsmacht besitzen und sorgen damit drittens fur Strukturen, die Frauen den Zu-

gang zu akademischen Spitzenpositionen zumindest erschweren.

Geschlecht ist aber nicht die einzige Kategorie, die zu Verzerrungsprozessen in der Leistungs-
bewertung fihren kénnen. Andere soziodemografische und fachspezifische Merkmale treten
hinzu. So haben Bornmann et al. (2007) zwar in einer internationalen Meta-Analyse gezeigt,
dass im Bereich der Forschungsférderung Manner eine 7 Prozent héhere Bewilligungswahr-
scheinlichkeit haben als Frauen, allerdings konnten sie selbst diese Ergebnisse in einer er-
neuten internationalen Meta-Studie nicht replizieren (Marsh et al. 2009). Sie erklaren dies dar-
Uber, dass die Ergebnisse der vorherigen Studie auf einer Uberinterpretation von Gender-Ef-
fekten und einer unzureichenden Methodik begriindet waren, die u. a. Binnendifferenzierungs-
merkmale, wie z. B. Fachergruppen unbericksichtigt lieR. Bestatigung dafir findet sich bei
Samjeske (2012). BerUcksichtigt wurden hier neben dem Geschlecht z. B. der Status, die in-
stitutionelle Herkunft, die Gutachter*innentatikeit und das Fachgebiet. Im Ergebnis findet sie
einen Gender Bias in der Bewilligung von Forschungsférderung nur fur bestimmte Facher,
Forderjahre oder Institutionen. Die Autorin schliel3t daraus, dass es unabdingbar ist, bei der
Untersuchung wissenschaftlicher Karrieren von Frauen zuklnftig das Zusammenwirken ver-
schiedener Faktoren auszuwerten. Geschieht dies, werden z. B. das Geschlecht, die Reputa-
tion und der Zugang zu Forschungsressourcen verknupft, kdnnen die Ausschlussmechanis-
men und die Geschlechterdimensionen in Konzepten, wie der ,wissenschaftlichen Exzellenz*
aufgedeckt und prazisere Gegenmallnhahmen entwickelt werden (Beaufays 2012; Kunadt et
al. 2014).

5.2 Technische Fachkulturen — Frau ist ein ,Token’, ob sie will oder nicht

Die Organisations- und Fachkulturen an technischen Hochschulen sind allein durch die Mehr-
heitsverhaltnisse nach wie vor von Mannern gepragt. Haufig kommen die Protagonisten selbst
aus traditionellen Berufsfeldern der Technik (Molvaer & Stein 1994; lhsen 2007), in denen eine
mannlich dominierte Fachkultur vorherrscht. Wissenschaftlerinnen erfahren innerhalb des
Systems entweder geringere Wertschatzung und Bestatigung (Jeschke et al. 2013) oder erle-
ben durch ihre Marginalitat eine haufig wohlmeinende ,Sonderbehandlung, die auf die Tatsa-

che zuriickzuflhren ist, dass Minderheiten in Mehrheitsgruppen immer in besonderem Mal}e
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auffallen. Nach Kanter (1977) werden Minderheiten (,Tokens') — zum Beispiel Frauen in man-
nerdominierten Organisationen nicht als einzelne Person, sondern als Reprasentant*innen ih-
rer Gruppe wahrgenommen. Durch die ihnen zu Teil werdende besondere Aufmerksamkeit
sind sie einem besonderen Druck ausgesetzt, Uberdurchschnittliche Leistungen zu bringen.
Scheitern sie, scheitert in den Augen der Mehrheit nicht die Person, sondern die gesamte
Gruppe (Zedlacher & Haas 0.J.). Dies gilt generell fir Minderheiten in Mehrheitsgruppen, also

auch fuir Manner, die sich in weiblichen Mehrheitsgruppen aufhalten.

Fur Frauen in mannerdominierten Gruppen bedeutet dies, dass sie immer im besonderen Fo-
kus der Aufmerksamkeit stehen — egal wie bemiiht sie sind, nicht aufzufallen. Alles, was sie
tun, wird sozusagen zum prototypischen Verhalten ihrer Geschlechtergruppe stilisiert. Diese
Prozesse - auch als ,doing gender® bezeichnet, bei dem aus der Person mit ihren individuellen
Fahigkeiten und Interessen eine Vertreterin ihres Geschlechts wird, die wiederum daran ge-
messen wird, wie nah oder fern sie dem Geschlechtsbild ihres Gegentibers ist, ist anstren-
gend, insbesondere dann, wenn Frauen selbst unsicher sind, ob sie da, wo sie sind, richtig
sind (Ihsen & Ducki 2012).

Frauen in mannerdominierten Gruppen wahlen unterschiedliche Bewaltigungsstrategien, um
die Differenz zur Mehrheit und ihre Abweichung vom klassischen Rollenbild zu kompensieren.
Manche geben dem Rollenzwang nach und Gbernehmen typisch weibliche — und damit weni-
ger prestigereiche — Aufgaben, die fur ihren Karriereweg zwar nicht unbedingt forderlich, aber
zumindest wenig konfliktreich sind, da sie nicht gegen traditionelle Rollenbilder verstofen. An-
dere wiederum passen sich der Mehrheitsgruppe an, indem sie deren Verhaltensweisen tber-
nehmen und zum Teil sogar Ubertreiben (Kanter 1977 zitiert nach Zedlacher & Haas 0.J.).
Uber diese Assimilation oder das Streben danach, kdnnen Wissenschaftlerinnen in einen Teu-
felskreis geraten: Der Mangel an Bestatigung der eignen Arbeit oder die Gbermafige Aufmerk-
samkeit der erbrachten Leistung fuhrt zu einem Ubererhdhten eigenen Leistungsanspruch
(Lind 2006). Dies verzdgere die AuRendarstellungen z. B. durch Publikationen und reduziere
damit die ,objektiven Leistungsparameter (Anzahl der Publikationen). Negative Effekte wer-
den damit in den Erfolgschancen bei Bewerbungen gesehen, die sich wiederum nachteilig auf

das Selbstbewusstsein und damit auch auf die Selbstdarstellung auswirken kénnen.

Institutionell bedeutet dies, dass geschlechtliche Monokulturen erhalten bleiben, die die bisher
fast unverandert gebliebenen ingenieurwissenschaftlichen Fachkulturen und den mannlich ge-
pragten Habitus verfestige und die Gewinnung von Frauen erschwere (Molvaer & Stein 1994;
Ihsen 2007).

Die Moglichkeiten eines Abbaus der asymmetrischen Geschlechterverhalinisse und der

Schlissel zur betrieblichen Gleichstellung lagen - folgt man Kanters Erkenntnissen - in einer
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Erhéhung des Frauenanteils, wobei es, so fuhrt sie aus, fur einen Wandel der Geschlechter-
stereotype mindestens einen Anteil von 15 Prozent Frauen bedirfe und ein Umbruch der Ge-
schlechterpolitik einen Frauenanteil von 30 Prozent voraussetze (Kanter 1977, S. 208 f.). Auch
wenn eine Erhéhung der Frauenanteile ein wichtiger Schritt zu mehr Gleichbehandlung ist,
reicht er allein nicht aus. Der Gender Bias, wie in Abschnitt 5 aufgezeigt, besteht geschlechts-
unabhangig (Moss-Racusin et al. 2012). Das bedeutet, dass eine héhere Anzahl von Frauen
in MINT Fachern oder in Auswahl- und Beurteilungsgremien nicht automatisch eine Verbes-
serung des Systems hinsichtlich gerechterer Verteilung mit sich bringt. In einer Metastudie
haben Isaac, Lee und Carnes (2009), die Geschlechtervorurteile in der Bewertung von Bewer-
benden in 27 Studien seit 1973 ausgewertet und nachgewiesen, dass Personalentscheiderin-
nen Bewerberinnen ebenso benachteiligen und bei gleicher Leistung schlechter bewerten, wie

Personalentscheider.

Daraus lasst sich schlussfolgern, dass der Weg zu einer geschlechtergerechten Organisation
ein langwieriger ist, der sich aus vielen Teilschritten zusammensetzt. Neben der Sichtbarma-
chung von Token-Mechanismen und ihren Wirkungen bedarf es diskriminierungsfreier Aus-
wahlprozesse und die permanente Arbeit an einem geschlechtergerechten Organisations-
klima. Ziel ist schlussendlich die Erhéhung der Frauenanteile vor allem in den Fachern, die

einen geringen Frauenanteil aufweisen.

6. Nutzen und Funktion von Organisationklimaanalysen

Die Organisationsdiagnose ist ein zielgerichteter, systematischer Prozess, durch den rele-
vante Merkmale und Prozesse der Organisation erfasst werden sollen, die fiir ihr Funktionieren
und ihre Effektivitat von Bedeutung sind (Felfe 2019, S. 348). Ziel der Organisationsdiagnose
ist es, Handlungsfelder in Organisationen aufzudecken und Malnahmen der Organisations-
entwicklung vorzubereiten, zu begleiten und zu evaluieren (ebd). Eine Organisationsanalyse

ist damit Ausgangspunkt und zentraler Bestandteil der Organisationsentwicklung.

Wie schon aufgezeigt, stehen HAW im Zeitalter des Fachkraftemangels in einer besonderen
Konkurrenz zur Wirtschaft. Da sie bei den Gehaltern, die in der freien Wirtschaft gezahlt wer-
den, nicht mithalten kénnen, sind sie in besonderer Weise gefordert, sich in Hinblick auf andere
Merkmale als attraktive Arbeitgeber*in zu positionieren. Solche anderen Merkmale kann die
Sinnhaftigkeit der Tatigkeit, familienfreundliche Arbeitsstrukturen und ein angenehmes Orga-
nisationsklima sein. Diese Merkmale gilt es in einem systematischen Prozess des Active Sour-
cing, also der aktiven Ansprache potentiell geeigneter Personen und der Personalgewinnung

gezielt zu adressieren.
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Viele HAW verstarken derzeit ihre Anstrengungen im Bereich Personalgewinnung (Rekrutie-
rung) und Mitarbeiterbindung (Commitment, Employer Branding). Um hier entsprechend auf
die Bedurfnisse und Besonderheiten der Mitarbeiter*innen reagieren zu kdnnen und als Ar-
beitgeber*in attraktiv zu bleiben, sind deren Sichtweisen und Erwartungen systematisch zu
diagnostizieren (Felfe 2019, S. 353f.). Eine besonders relevante Zielgruppe fur technische
HAW, sind Frauen, die bislang in diesen Bereichen unterreprasentiert waren. Um auf ihre spe-
zifischen Erwartungen und Bedirfnisse vorbereitet zu sein, sind ihre Sichtweisen systematisch
zu diagnostizieren. Dies liefert auch die Grundlage fir ein systematisches Diversity Manage-
ment (ebd).

7. Organisationsklimaanalyse an der Beuth Hochschule fir Technik

7.1 Hintergrund und Ziel der Untersuchung

Die nachfolgend ausgewertete Umfrage zum Organisationsklima an der Beuth Hochschule fir
Technik wurde (ber ein Projekt des Berliner ChancengleichheitsProgramms (BCP) initiiert, das
als Ziel die Entwicklung von geschlechtergerechten Berufungsstrategien und die Erhéhung
des Frauenanteils bei den Professuren hat. Im Projekt ,Place to be“ wurden die bisherigen
Rahmenbedingungen der Berufungsverfahren als auch die Determinanten eines geschlech-
tersensiblen Organisationklimas analysiert, um darauf aufbauend die Aspekte in besonderer
Weise zu fordern, die die Hochschule als attraktive Arbeitgeber*in fir Frauen positioniert. Als
Organisationsklima wird hier ,die geteilte Wahrnehmung von Mitgliedern einer Organisation
von Ablaufen und Verfahrensweisen in der Organisation“ verstanden (Kauffeld 2019, S.393).
Es hat Auswirkungen darauf, wie zufrieden man mit seiner Arbeit ist, wie stark man sich enga-
giert und wie stark die Bindung an die Organisation ist (Kauffeld 2019, S.393). Es hat auch
Einfluss darauf, wie gerne man die eigene Organisation als Arbeitgeber*in in der eigenen Re-

ferenzgruppe weiterempfiehilt.
Im Einzelnen wurden folgende Fragen untersucht:

1. Wie wurden die bisherigen Berufungsverfahren erlebt?
2. Was sind relevante Attraktivitatsdimensionen einer technischen Hochschule?
Wie wird das Organisationsklima von denen wahrgenommen, die heute an der Hoch-

schule arbeiten?
Alle Fragen wurden geschlechterdifferenziert ausgewertet.

Die Befragung ist angelehnt an eine Untersuchung zum Organisationsklima im Women In Sci-

ence And Engineering Leadership Institute’ (WISELY) der Universitat Wisconsin-Madison,
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wurde aber in einigen Frageformulierungen an die Besonderheiten deutscher HAW angepasst
(Sheridan et al. 2007).

Die Studie von Sherdian und ihren Kolleg*innen ist als Langzeitstudie konzipiert, die seit 2003
kontinuierlich wiederholt wird. Ziel ist es hier, Frauen von ihrer Bewerbung an tber ihren Eintritt
in die Organisation kontinuierlich zum Erleben ihres beruflichen Alltags zu befragen (Sheridan
et al. 2007; Devine et al. 2017). Damit sollen u. a. Veranderungen der Organisationskultur
dokumentiert, analysiert und mit den Ursprungserwartungen der Befragten abgeglichen wer-
den. Die Untersuchung bezieht sich auch, aber nicht ausschliellich auf Frauen in MINT-Be-

reichen, wie den Ingenieurwissenschaften.

Anders als in der Studie von Sheridan und ihren Kolleg*innen (2007), die alle Angestellten der
Universitat befragte, wurden an der Beuth Hochschule ausschlie3lich Professor*innen befragt.
Ferner konnte aufgrund der zu kleinen Fallzahl nur zwischen dem Geschlecht differenziert und
keine weiteren soziodemografischen Merkmale berlicksichtigt werden. Hinsichtlich der erfass-
ten Attraktivitatsdimensionen unterscheiden sich beide Studien in folgenden Bereichen: In der
Studie von Sheridan und ihren Kolleg*innen wurden die Faktoren Einstellungsverfahren, Kar-
riereablauf, berufliche Aktivitaten und die Zufriedenheit mit der Hochschule untersucht. In der
vorliegenden Studie wurde neben dem Einstellungsverfahren, den Rekrutierungsstrategien
und den aktuellen beruflichen Aktivitdten auch die FUhrungsintentionen und die Nutzung vor-
handener Angebote und Ressourcen sowie die erlebte Work-Life-Balance abgefragt. Ergan-
zungen von Fragebereichen sind im Wesentlichen den bundesdeutschen Besonderheiten von
Berufungsverfahren und Hochschulstrukturen bzw. der Uberpriifung der schon vorhandenen

Angebote an der Beuth Hochschule geschuldet.

Auf der Grundlage der Ergebnisse der vorliegenden Studie werden Veranderungen und Mal3-
nahmen vorgeschlagen, die die Arbeitgeber*innenattraktivitdt der Beuth Hochschule erhéhen
sollen. Die Wirkung dieser MaRnahmen auf die Beschéaftigten soll dann durch Wiederholungs-

befragungen evaluiert werden.

7.2 Inhalt, Aufbau und Durchfuhrung der Untersuchung

Das Organisationsklima setzt sich aus firr die Mitarbeitenden relevanten Merkmalen der Orga-
nisation zusammen (Kauffeld 2019): Stimmung unter Kolleg*innen, Beziehung zu Vorgesetz-
ten, Ablauforganisation, Informationen und Mitsprachemdglichkeiten, Zusammenarbeit, Inte-

ressenvertretung und betriebliche Leistungen.
In dem vorliegenden Fragebogen gliedern sich die Fragen zu folgenden Themenbereichen:

e zum Einsatz gekommene Rekrutierungsstrategien,
e Einstellungsverfahren,
¢ Inhalte der beruflichen Aktivitaten und ihre zeitliche Verteilung,
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FUhrungsintentionen,

Wahrgenommene Integration in den Fachbereich,

Nutzung von vorhandenen Programmen und Ressourcen und
Work-Life Balance.

Daruber hinaus wurde die Gesamtzufriedenheit erhoben sowie verschiedene soziodemografi-

sche Fragen.

Zur tiefergehenden Exploration einzelner Sachverhalte wurden neben standardisierten Ant-

wortformaten auch offene Fragen zu den nachfolgenden Themen gestellt:

Zugang:
In welcher Form wurden Professor*innen direkt zur Bewerbung aufgefordert, falls dies zu-
trifft? Wie rekrutieren Sie Professorinnen?

Arbeitgeberimage:
Welche Faktoren haben die Entscheidung an die Beuth zu kommen, positiv beeinflusst?

Fihrung:
Welche Barrieren halten Sie davon ab, Fihrung zu Gbernehmen, sofern dies zutrifft?

Work-Life-Balance:
Welche Kinderbetreuungsaspekte halten Sie fur generell wichtig?

Unterstiitzungsangebote:
Welche Unterstiitzungsangebote der Hochschule fir Professor*innen mit hilfs- oder pflege-
bedirftigen Angehdrigen wiinschen Sie sich?

Arbeitsklima:
Welche Faktoren tragen zu lhrer Zufriedenheit bei oder mindern diese?

Kiindigungsgriinde:
Was sind lhre Griinde, die Beuth Hochschule verlassen zu wollen?

Sonstiges:
Was mochten Sie noch mitteilen?

Die Befragung richtete sich an alle Professor*innen der Beuth Hochschule fiir Technik und
wurde im Zeitraum vom 29.06.2017 bis zum 24.07.2017 online durchgefiihrt. Von 304 einge-
ladenen Professor*innen haben sich 96 an der Umfrage beteiligt. Das entspricht einem Ruck-
lauf von 31,6 Prozent. Darunter waren 21 Professorinnen und 67 Professoren. Die Online-
Umfrage wurde mit der Evaluationssoftware EvaSys durchgefuhrt und mithilfe der Statistiksoft-
ware SPSS und MAXQDA quantitativ und qualitativ ausgewertet. Die Unterschiede zwischen
Professorinnen und Professoren, hinsichtlich ihrer Bewertung einzelner Sachverhalte, wurden

mithilfe des Mann-Whitney-U-Tests® auf Signifikanz* gepruft.

Betrachtet man die vorliegende Stichprobe im Vergleich zur Grundgesamtheit der Professo-

renschaft der Beuth Hochschule wird deutlich, dass die Antwortenden die Grundgesamtheit

3 Siehe dazu: Janssen und Laatz (2017).
4 Das Signifikanzniveau des Unterschieds zwischen Professorinnen und Professoren wird an den entsprechenden Stellen im
Text mit ,p“ angegeben.
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nur teilweise reprasentieren. Innerhalb der Stichprobe sind die Professorinnen leicht Gberre-
prasentiert. Uber die nachstehende Tabelle 1 ist ersichtlich, dass die Antwortenden mit 10,9
Jahren im Durchschnitt etwas langer an der Hochschule als Professor*in beschaftigt sind, als
die gesamte Professorenschaft der Hochschule (8,0 Jahre). Fir eine Betrachtung einzelner
Fachbereiche ist der Rucklauf nicht ausreichend groR®. Ungefahr ein Drittel der Antwortenden
hat zur Dauer der Beschaftigung keine Angabe gemacht. Die Grofie und die Zusammenset-
zung der Stichprobe werden bei der Auswertung und Interpretation der Ergebnisse bertick-

sichtigt.

Tabelle 1: Grundgesamtheit versus Stichprobe’

Merkmal Grundgesamtheit Stichprobe®
w (weiblich) 20,6% 25% (n = 88)
durchschnittliche Beschaftigungsdauer 8,0 Jahre 10,9 Jahre (n = 87)
Kind/er 70,2% 64,0% (n = 89)

7.3 Ergebnisse
7.3.1 Einstellungsverfahren

In der Absicht zu analysieren, ob es funktionierende wissenschaftliche Netzwerke gab, die zur
Akquise von potentiellen Kandidat*innen genutzt werden kénnen, wurden die Professor*innen
danach gefragt, ob sie direkt angesprochen und zur Bewerbung aufgefordert wurden. Insge-
samt gaben ungefahr ein Viertel (24 Prozent) der Bewerbenden an, auf eine direkte Ansprache
hin eingeladen worden zu sein. Hierbei zeigten sich geringfligige Unterschiede zwischen
Frauen und Mannern: 23,8 Prozent der Professorinnen und 28,4 Prozent der Professoren ga-
ben an, dass sie direkt zur Bewerbung aufgefordert wurden. Die Netzwerke der Professoren

schienen etwas intensiver zur Anwerbung genutzt worden zu sein, als die der Frauen.

5> Quelle: Statistik des Personalreferats, Ergebnisse der Umfrage
6 Die im Text genannten Prozent- oder Durchschnittsangaben, beziehen sich immer auf die Fille, fiir die ein giiltiger Wert
vorliegt (n).
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Direkte Aufforderung zur Bewerbung

Ja
76,2%

H Nein
71,6%

Legende: Angaben in Prozent, getrennt nach mannlich (m, n=75) und weiblich (w, n=21)
Abbildung 3: Direkte Aufforderung zur Bewerbung an der Beuth Hochschule

Die anschlielienden Fragen zur Zufriedenheit mit verschiedenen Aspekten des Einstellungs-
prozesses dienten dazu, Verbesserungspotentiale flr zukiinftige Berufungsprozesse zu iden-

tifizieren.

Zufriedenheit mit dem Berufungsverfahren

Meine Kontakte mit der Berufungskommission waren _3%5

positiv (n=94) 3,6

Die Berufungskommission tat ihr Bestes, mir Ressourcen 31
(z.B. Wissen zur HS, techn. Equipment fiir den Vortrag, _ g:%

etc.) zur Verflugung zu stellen (n=94)

Ich war mit dem Einstellungsprozess insgesamt zufrieden g,g
(n=95) 2,9

Mir war der Prozessablauf im Vorhinein bekannt (n=93) 2%7

Ich konnte vorab liber den Berufungsprozess 27
Informationen einholen von einem Hochschulmitglied _2,4 ’

(n=80) 28
Die online zur Verfiigung gestellten Informationen fir _23 6
potentielle Bewerbende fand ich informativ (n=59) 2,1 !

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0
B durchschnittliche Zustimmung gesamt B durchschnittliche Zustimmung w
durchschnittliche Zustimmung m

Legende: n: Anzahl Antworten gesamt; Skala von 0 (,stimme nicht zu“) bis 4 (,stimme sehr zu®); w=weiblich,
m=mannlich (Quelle: EvaSys Ergebnisbericht, eigene Darstellung)
Abbildung 4: Befragungsergebnisse zum Bewerbungsprozess

Wie die Abbildung 4 zeigt, lag das groRte Verbesserungspotential im technischen Bereich und
nicht im Bereich des persénlichen Kontakts. Wahrend der persdnliche Kontakt und das Bemu-
hen der einzelnen Hochschulmitglieder durchaus positiv gesehen wurden, war der Informati-
onsfluss optimierbar. Sowohl online, als auch im personlichen Kontakt bewerteten die Antwor-
tenden ihren Bewerbungsprozess als nicht informationsreich und transparent. In dieser Beur-

teilung gab es keine signifikanten Geschlechtsunterschiede.
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7.3.2 Entscheidungsfaktoren, die zur Bewerbung gefihrt haben

Im darauffolgenden Abschnitt wurden die Professor*innen nach den finf wichtigsten Entschei-

dungsfaktoren gefragt, um eine Professur an der Beuth Hochschule anzunehmen.

Entscheidungsfaktoren

Sinnhafte Tatigkeit, jungen Menschen 79,1%
etwas weitergeben 90,5%

Berufliche Autonomie bzw. 76,1%

Gestaltungsspielraume NN 76,2%

Geographische Lage, Standortfaktor _49’3;? 1%
i . 28,4%
Forschungsmadglichkeiten 57.1%

62,7%

Unbefristete Tatigkeit auf Lebenszeit I 524%

Méglichkeit zu unterrichten . 235% 52,2%

Generelle Bevorzugung einer 22,4%
Fachhochschule I 19,0%

Berufliche Situation Ehepartner/in 16,4%
bzw. Partner/in B 19,0%

20.9°% Prozent der Falle (m)
Bessere Work Life Balance als vorher . 19.0% e

m Prozent der Falle (w)

Prestige des Fachbereiches / Faches 7,5%
/ Labors B 14.3%
Kolleginnen und Kollegen in 9,0%

Fachbereich / Fach / Labor [l 9.5%

Arbeitsklima des Fachbereiches / 7,5%
Faches / Labors B 9.5%
. L 4,5%
Gehalt und Arbeitsmodalitaten B 48%
Arbeitsklima fir Multikulturalitat und | 0,0%
Diversitat B 48%
. 3,0%
Image speziell der Beuth Hochschule 0.0%
L " . 1,5%
Qualitat der offentlichen Schulen o
0,0%
. . .. 0,0%
Arbeitsklima fir Frauen 00%
Zusammensetzung der Studierenden 0 0%10‘4%

Legende: Angaben in Prozent, getrennt nach mannlich (m, n=75) und weiblich (w, n=21) (Quelle: EvaSys Ergeb-

nisbericht, eigene Darstellung)

Abbildung 5: Entscheidungsfaktoren
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Generell waren sich Manner und Frauen bis auf wenige Ausnahmen einig. Mehr als drei Viertel
aller Befragten nannten vor allem die Autonomie und die sinnstiftenden Aspekte ihrer Tatigkeit,
wie ihr Wissen an junge Menschen weiter zu geben als relevanten Entscheidungsfaktor. Aber
auch die gunstige geographische Lage der Hochschule und eine unbefristete Tatigkeit auf
Lebenszeit war beiden Geschlechtern wichtig, wobei sie fiir Professoren deutlich wichtiger war

als fir Professorinnen.

Der grofdte Unterschied zwischen den Geschlechtern lag interessanterweise bei den For-
schungsmaoglichkeiten. Prozentual gesehen gaben fast doppelt so viele Professorinnen (57,1
Prozent der Frauen aber nur 28,4 Prozent der Manner) an, dass die Mdglichkeit zu forschen

fir sie einen wichtigen Entscheidungsgrund fiir eine Professur dargestellt hat (Abbildung 5).”

Ein deutliches Ergebnis zeigte sich in Hinblick auf das Image der Beuth Hochschule flir Tech-
nik Berlin. Es spielte bei der Entscheidung sich zu bewerben keine wesentliche Rolle, wie auch
das Arbeitsklima fir Multikulturalitdt und Diversitat fur beide Geschlechter irrelevant fur die

Wahl der Beuth Hochschule flr Technik als Arbeitgeber*in war.

Die hier gefundenen Ergebnisse zu den Entscheidungsmotiven befinden sich in Ubereinstim-
mung mit den Ergebnissen der deutschlandweiten Studie von Sembritzki und Thiele (2019), in
der eine grofie Selbstbestimmtheit der Arbeit, die zeitliche Flexibilitat und die Arbeit mit jungen
Menschen als attraktive Merkmale einer HAW-Professur gesehen wurden. Ferner wurden in
der Studie von Sembritzki und Thiele auch die Zusammenarbeit in regionalen Netzwerken und

die Kooperation mit kleinen und mittleren Unternehmen als attraktive Merkmale angesehen.

7.3.3 Berufliche Tatigkeiten (Verteilung der Arbeitszeit, verfligbare Ressourcen)

Der nachste Punkt soll Aufschluss darliber geben, wie sich die Arbeitszeit der Professor*innen
in der Realitat auf Lehre, Forschung, Beratung und akademische Selbstverwaltung verteilt
hatte.

7 Die Befragungsergebnisse wurden als Anlass genommen, das Geschlechterverhiltnis der tatsichlich forschungsaktiven Pro-
fessor*innen zu Uberprifen. An der Beuth Hochschule gab es nach Angaben des Forschungsreferats der Beuth Hochschule
2017 105 aktive Forscher*innen, davon waren 29 Frauen und 76 Manner. Bezogen auf die absolute Anzahl der Professoren
und Professorinnen (230 méannlich und 60 weiblich) sind also 48,3 Prozent der Professorinnen und 29,2 Prozent der Profes-
soren forschungsaktiv. Das bedeutet, dass Frauen tatsdchlich deutlich haufiger forschungsaktiv sind als ihre mannlichen Kol-
legen.
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Tabelle 2: Verteilung der Arbeitszeit
(Angaben in Prozent, getrennt nach mannlich (m) und weiblich (w))

tatsachlich verbrachte gewiinschte Arbeitszeit

Berufliche Tatigkeiten Arbeitszeit
m w m w
Lehre 64,8 57,6 56,5 51,0
Forschung
(inklusive Veroffentlichungen) 9.8 147 22,4 26,3
Beratung von St_udierenden, 11,9 14,3 12,5 14,5
Mentoring
Akademische Selbstverwaltung 14,2 15,3 9,2 10,0

Bei der Verteilung der Arbeitszeit zeigten sich Geschlechtsunterschiede: Die befragten Pro-
fessorinnen gaben an, dass sie weniger Arbeitszeit mit Lehre verbracht haben und mehr mit
Forschung, Beratung und akademischer Selbstverwaltung als ihre mannlichen Kollegen. Die-
ses Ergebnis passt zu dem vorherigen Befragungsergebnis, nach dem Frauen die Mdglichkeit
zu forschen wichtiger ist als den Mannern. Sowohl die Professorinnen als auch die Professo-

ren gaben an, dass sie weniger Zeit mit Lehre verbringen méchten und mehr mit Forschung.

Im Folgenden wurde die generelle Zufriedenheit der Professor*innen an der Beuth Hochschule
fur Technik in Beziehung zu der tatsachlichen und der gewlinschten Arbeitszeit gesetzt (siehe
Tabelle 3 und 4).

Wird die Differenz zwischen den Werten der tatsachlichen und der gewlinschten Arbeitszeit in
den verschiedenen Tatigkeitsfeldern betrachtet, ergeben sich keine groRen Diskrepanzen zwi-
schen Frauen und Mannern (Tabelle 5). In Bezug auf die Zeit, die auf Lehre verbracht wird,
wlnschen sich beide Geschlechter eine geringfligige Absenkung ihrer tatsachlichen Arbeits-
zeit um etwa 10 Prozent. Fur Forschung hatten hingegen Professorinnen und Professoren
gerne nahezu doppelt so viel Zeit, als sie real investieren kbnnen. Die aufgebrachte Arbeitszeit
fur Beratung von Studierenden und Mentoring entspricht in etwa den ,Wunschzeiten®, wahrend
die tatsachlich aufgebrachte Zeit in der akademischen Selbstverwaltung bei Professorinnen

und Professoren gerne um ein Drittel reduziert werden kdnnte.

Betrachtet man abschlieRend das gesamte Zeitbudget einer Person, verteilt Uber die verschie-
denen Arbeitsfelder, ergibt sich fir Professorinnen und Professoren eine einheitliche Prafe-
renz: Professorinnen und Professoren wiinschen sich etwas weniger Zeitinvestitionen in die

Lehre und die akademische Selbstverwaltung zugunsten der Forschung.
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Tabelle 3: Zusammenhang zwischen Zufriedenheit und Verteilung der tatsdachlichen Arbeitszeit
(Angaben in Prozent, getrennt nach mannlich (m) und weiblich (w))

Zufriedenheit Akademische
Geschlecht Lehre Forschung Beratung | Selbstverwal-
tung
m 73,8 8,6 8,9 10,6
sehr zufrieden
W 58,0 12,0 10,0 20,0
m 62,5 10,7 12,4 15,1
zufrieden
w 60,4 15,5 15,8 11,4
weniger m 64,4 8,6 14,4 13,8
zufrieden w 48,8 16,3 15,0 20,0
m 66,8 8,6 10,4 13,0
unzufrieden
W*

Mannlich (m) n = 66, weiblich (w) n = 21 *Keine d

er befragten Professorinnen gab an, unzufrieden zu sein.

Setzt man die Zufriedenheit der Professor*innen mit der Verteilung der tatsachlichen Arbeits-

zeitin Beziehung, zeigten sich folgende Unterschiede. Diejenigen Professoren, die angegeben

haben ,sehr zufrieden® an der Beuth Hochschule fiir Technik zu sein, verbrachten die meiste

Zeit mit Lehre (73,8 Prozent) (Tabelle 3). Frauen gaben im Gegensatz zu Mannern nie an,

unzufrieden zu sein. Sie sind generell héchstens ,weniger zufrieden®. Professorinnen, die viel

Zeit mit Forschung verbringen wollen (30,0 Prozent), gaben haufiger an, dass Sie ,weniger

zufrieden® sind (siehe Tabelle 3).

Tabelle 4: Zusammenhang zwischen Zufriedenheit und Verteilung der gewiinschten Arbeitszeit
(Angaben in Prozent, getrennt nach mannlich (m) und weiblich (w))

Zufriedenheit Akademische
Geschlecht | Lehre | Forschung | Beratung Selbstverwal-
tung
m 65,9 16,9 10,1 9,9
sehr zufrieden
w 49,0 23,0 12,0 16,0
m 53,8 23,5 12,6 10,0
zufrieden
w 52,5 26,4 16,3 7,7
m 60,0 20,0 12,5 7,5
weniger zufrieden
w 48,8 30,0 12,5 8,8
_ m 56,0 24,0 15,0 6,6
unzufrieden
W*
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Tabelle 5: Differenzwerte zwischen tatsachlicher und gewiinschter Arbeitszeit von zufriedenen und weni-
ger zufriedenen Professor*Innen*
(Angaben in Prozent, getrennt nach mannlich (m) und weiblich (w))

] ) Akademische
Zufriedenheit Geschlecht | Lehre Forschung | Beratung | Selbstverwal-
tung
. . m 12,25 14,7 1,3 3,25
Differenz zufrieden
w 12,95 16,45 2,25 5,85
. ) m 9,8 19,1 0,4 9,5
Differenz unzufrieden W 0.0 13.7 25 1.2

Mannlich (m) n = 66, weiblich (w) n = 21 *Fir die Tabelle wurden Mittelwerte von sehr zufrieden und zufrieden als
auch von weniger zufrieden und unzufrieden gebildet.

Verfiigbare Ressourcen

Generell waren die Professorinnen zufriedener oder gleich zufrieden in der Beurteilung ihrer
verfiigbaren Ressourcen, nur mit den zugeteilten Laborflachen waren sie weniger zufrieden
als ihre mannlichen Kollegen. Auffallig war, dass Professor*innen sich durch ihre Kolleg*innen
sehr gut unterstitzt fihlten, was auf ein gutes Arbeitsklima an der Hochschule hingedeutet

hat. Wohingegen die Verfiligbarkeit von Reisemitteln eher negativ gesehen wurde.
Einschatzung der Ressourcenausstattung

Ich habe ausreichend Reisemittel (n=73) _1’82

Ich habe Kollegen/innen in der Hochschule, die dhnliche

2,2
Forschung durchfiihren (n=72) I 2,8

Ich erhalte regelmaRige Instandhaltungen und Upgrades

2,2
der technischen Ausstattung (n=85) I 2,5

Ich habe ausreichend administrative Unterstitzung (z.B. 23
Fachbereichsverwaltungen, Personalreferat) (n=g7)  IEI——————_— 27

Ich habe das Equipment, das ich benétige, um meine

2,4
Forschung und Lehre adiquat zu leiten. (n=87) I 2,7

Ich habe gentigend Laborflache zur Verfligung (n=69) I 2,5

Ich erhalte die technische Unterstiitzung, die ich 25

benétige (n=86) I 2,8

Mir steht ausreichend Biiroflache zur Verfi]gung (n=85) _ 3

Ich habe Kollegen/innen, die mir Unterstiitzung 36
anbieten, wenn ich es brauche. (n=87) I 3,5

o0 05 10 15 20 25 30 35 40

Durchschnittliche Zustimmung Manner B Durchschnittliche Zustimmung Frauen

Legende: Zustimmung von 0 (,stimme nicht zu*) bis 4 (,stimme sehr zu®); n: Anzahl Antworten gesamt (Quelle:
EvaSys Ergebnisbericht, eigene Darstellung)

Abbildung 6: Meinungsbild zu den verfiigbaren Ressourcen
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In Bezug auf die Mitarbeit der Professor*innen in der akademischen Selbstverwaltung fiel auf,
dass Frauen haufiger in der akademischen Selbstverwaltung mitgearbeitet haben, als ihre
mannlichen Kollegen. Ein Grund hierflr kann die Quotierung in den Gremien sein, neben ei-
nem positiven Stichprobeneffekt. Auch flir die Zukunft kann sich ein gréRerer Anteil der Pro-
fessorinnen vorstellen, in der akademischen Selbstverwaltung mitzuarbeiten, als das fur die
Professoren der Fall ist (85,7 Prozent zu 68,2 Prozent). 31,8 Prozent der antwortenden Pro-
fessoren mochte in der Zukunft nicht in diesem Bereich aktiv sein. Die mangelnde Bereitschaft
in der akademischen Selbstverwaltung tatig zu werden, erschwert moglicherweise die Beset-

zung von Gremien.

Mitarbeit in der akademischen Selbstverwaltung

gewlinschte zukiinftige Mitarbeit in der 68,2%
akademischen Selbstverwaltung 85,7%
m
mw
aktuelle bzw. in der Vergangenheit Mitarbeit in 82,1%
der akademischen Selbstverwaltung 95,2%

Legende: Angaben in Prozent, getrennt nach mannlich (m, n=75) und weiblich (w, n=21)
Abbildung 7: Mitarbeit in der akademischen Selbstverwaltung

Insgesamt wird in dem Bereich ,berufliche Tatigkeiten® ersichtlich, dass die Abweichungen der
realen Arbeitszeitverteilungen in Bezug auf Lehre, Forschung und Beratung und akademische
Selbstverwaltung und Wunschverteilungen bei beiden Geschlechtern eindeutig darauf hinwei-
sen, Veranderungen vorzunehmen. Beide Geschlechter méchten den Zeitanteil fur Forschung
auf Kosten der Lehre deutlich erhéhen und sehen Optimierungsbedarfe bei der Verfugbarkeit

von technischen, raumlichen und personellen Ressourcen.

7.3.4 Integration in den Fachbereich

Generell fihlten sich Professor*innen an der Beuth Hochschule flr Technik von ihren Kol-
leg*innen wertgeschatzt. Professorinnen stimmten der Aussage ,Kolleginnen und Kollegen
holen meine Meinung bei Arbeitsthemen ein“ jedoch eher zu, als ihre mannlichen Kollegen.
Die Professorinnen flihlten sich zwar starker wertgeschatzt in ihrer Arbeit, aber eben auch
starker belastet mit Aufgaben, die nicht zu ihrem Rollenverstandnis als Professorin passten.
Die Unterschiede zwischen den Professor*innen waren jedoch nicht signifikant und damit még-
licherweise zuféllig. Die Aussage ,Ich fuhle mich in informelle Netzwerke in meinem Fachbe-
reich integriert” bewerteten die Befragten auf einer Skala von 1 = “stimme nicht zu“ bis 4 =

“stimme sehr zu“ beispielsweise durchschnittlich ,nur mit einem Wert von 2,8.
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Integration im Fachbereich

Ich muss viele Aufgaben machen, die nicht zu meinem
Aufgabenverstandnis gehoren. (n=86)

Ich treffe auf ungeschriebene Gesetze dariiber, wie man
in meinem Fachbereich interagieren sollte. (n=76)

Ich mache viele Arbeiten, die in meinem Fachbereich
nicht formal anerkannt werden. (n=84)

Ich fihle mich in informelle Netzwerk in meinem
Fachbereich integriert. (n=85)

Ich flihle mich generell an der Beuth Hochschule
integriert. (n=86)

Ich flihle mich in meinem Fachbereich integriert. (n=87)

Kollegen/innen holen meine Meinung zu Arbeitsthemen
ein (Lehre, Forschung, Administration). (n=86)

Ich habe das Gefiihl, ich "passe" in meinen Fachbereich.
(n=83)

Ich habe das Gefihl, dass meine Kollegen/innen meine
Arbeit wertschatzen. (n=83)

Ich werde von meiner/m Dekan/in und Prodekan/in mit
Respekt behandelt. (n=84)

Ich werde von meinen Studierenden mit Respekt
behandelt. (n=88)

Ich werde von meinen Kollegen/innen mit Respekt
behandelt. (n=87)

Ich werde von Mitarbeitenden des Fachbereichs mit
Respekt behandelt. (n=87)

2,5

A 2
2,7

A 2s

2,7

— 31

3,4

A 34
3,1
e 34
3,5
3,5
3,5
3,7
36
I ——— 3,7
3,6
37

3,8

. 37

3,8

e 3.8

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4

Durchschnittliche Zustimmung Manner B Durchschnittliche Zustimmung Frauen

Legende: Skala von 0 (,Stimme nicht zu®) bis 4 (,Stimme sehr zu“); n=Anzahl der Antworten gesamt (Quelle:
EvaSys Ergebnisbericht, eigene Darstellung)

Abbildung 8: Persodnliche Integration im Fachbereich

Die Frage der Integration, also dem Geflihl zusammenzugehdren, wurde insgesamt auch wie-
der positiv bewertet, wobei Professorinnen und Professoren sich eher ihrer Facherkultur zu-

gehdrig flhlten, als der Hochschule insgesamt.
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Professorinnen fuhlten sich in Prozesse der Problemlésung und Entscheidungsfindung im
Fachbereich starker einbezogen, als ihnre mannlichen Kollegen Wahrend 38,1 Prozent der Pro-
fessorinnen der Aussage sehr zustimmten, sind es bei den Professoren nur 21,5 Prozent. 42,9
Prozent der antwortenden Professorinnen stimmten der Aussage ,Ich habe eine Stimme im
Prozess, wie die Ressourcen verteilt werden' sehr zu, wahrend es bei den Professoren nur
18,5 Prozent sind (Abbildung 9).

Teilhabe im Fachbereich

Ich habe eine Stimme im Prozess wie Ressourcen 2,5

Ich fihle mich bei Prozessen der Problemlésung und 24

Entscheidungsfindung im Fachbereich voll einbezogen.
(n=86) R, -

0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4
Durchschnittliche Zustimmung Manner B Durchschnittliche Zustimmung Frauen

Legende: Skala von 0 (,Stimme nicht zu“) bis 4 (,Stimme sehr zu“); n=Anzahl der Antworten gesamt (Quelle:
EvaSys Ergebnisbericht, eigene Darstellung)

Abbildung 9: Teilhabe an Entscheidungsprozessen im Fachbereich

Sowohl in Bezug auf die Einbindung in Entscheidungsprozesse als auch die Antwort auf die
Frage danach, ob die eigene Sichtweise im Fachbereich geduRert werden darf, gab es keinen
signifikanten Geschlechtsunterschied. Professor*innen waren zufrieden mit ihren Fuhrungs-
kraften und mit der Wahrnehmung ihrer Meinungen in Fachbereichstreffen. Auch wenn die
Bewertungen zu informellen und nicht im direkten Kontakt liegenden Interaktionen etwas
schlechter ausfielen, kann die Integration in den Fachbereichen von beiden Geschlechtern als
gut interpretiert werden. Grundsatzlich flhlten sich Professorinnen wie Professoren sehr res-
pektvoll behandelt, egal ob von ihren Vorgesetzten, den Studierenden, den Mitarbeitenden im

Fachbereich oder von Gleichgestellten.

7.3.5 Fachbereichsmalinahmen zur Gewinnung von Frauen in Professuren

Generell war die Zustimmung zu der Aussage, dass es zu wenige Professorinnen im eigenen
Fachbereich gab, also mehr Professorinnen berufen werden sollten, bei beiden Geschlechtern
hoch.
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Organisationsklima und Karrierechancen fiir Professorinnen

Mein Fachbereich besetzt zu wenige Flihrungspositionen
mit Professorinnen. (n=69)

Mein Fachbereich hat Schritte unternommen, um das
Klima fur Frauen zu verbessern. (n=48)

In meinem Fachbereich gibt es zu wenige Professorinnen.
(n=76)

Mein Fachbereich hat sich bemiiht, Frauen in
Flihrungspositionen zu beférdern. (n=57)

Mein Fachbereich hat Wege gefunden, Professorinnen zu
rekrutieren. (n=71)

Ich kommuniziere Ausschreibungen innerhalb meiner
fachlichen Netzwerke an potentielle Kandidatinnen.
(n=63)

In meinem Fachbereich ist das Klima fiir Frauen gut.

(n=77)

Mein Fachbereich hat aktiv Professorinnen geworben.
(n=61)

Ich spreche gezielt bei Ausschreibungen aus meiner
Perspektive geeignete Kandidatinnen an. (n=64)

Durchschnittliche Zustimmung Manner

Legende: Skala von 0 (,Stimme nicht zu“) bis 4 (,Stimme sehr zu®); n=Anzahl der Antworten gesamt (Quelle:

EvaSys Ergebnisbericht, eigene Darstellung)
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Abbildung 10: Rekrutierung, Klima und Chance auf Filhrungspositionen von Professorinnen

Zu der offenen Frage, welche Tipps zur Rekrutierung von Frauen gegeben werden, wurden

16 Rickmeldungen gegeben, davon 14 von Mannern. lhre Antworten lassen sich in drei Ka-

tegorien zusammenfassen:

Grundausbildung/ friiher ansetzen (Post-Docs, Coachings, Promotionskollege, techni-
sches Studium)

Ausstattung einer HAW-Professur verbessern, attraktiver machen: Zustand der Hoch-
schulgebaude war abschreckend (Fragebogennr. 30)

HAW-Professur als Karriere-Option bekannter machen: Viele in der Industrie wissen
gar nichts Uber diese Karriere-Option (Fragebogennr. 43)

Betrachtet man die Gesamtheit aller Aussagen, nutzten die meisten Professor*innen ihr wis-
senschaftlichen Netzwerke zur Ansprache von Kandidatinnen, um direkt bekannte Frauen an-

zusprechen.
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7.3.6 Programme und Ressourcen an der Beuth Hochschule fiur Technik

Die verschiedenen Programme und Initiativen der Beuth Hochschule fiir Technik (s. Abbildung
11) sollten Aufschluss Uber den Bekanntheitsgrad und den Nutzen bei den Professor*innen
geben und dienen dazu, das Verbesserungspotential fir zuklnftige Unterstitzungsmafnah-
men im Berufsalltag zu identifizieren. Die Unterstiitzungsangebote der Hochschule in Abbil-
dung 11 waren groRtenteils und geschlechteriibergreifend allen Befragten bekannt. Dabei fiel
auf, dass nur wenige Angebote und MalRnahmen auch in Anspruch genommen werden. Von
Uber 20 Prozent der Professorinnen wurden der Pausenexpress, verschiedene Weiterbil-

dungsangebote oder auch das Beuth Handbuch zum Studium in Anspruch genommen.

Die auf den ersten Blick erstaunlich gering anmutende Nutzung familienfreundlicher Angebote,
wie das Familienzimmer oder der Kindernotdienst mag darauf zurlickzufihren sein, dass die
befragten Personen keine Kinder im betreuungsintensiven Alter haben und daher die Ange-

bote der Hochschule fiir sie nicht mehr relevant sind.

7.3.7 Work-Life-Balance

Die antwortenden Professor*innen waren in der Tendenz mit ihrer Work-Life-Balance zufrie-
den. Die Aussage ,Ich bin normalerweise zufrieden mit der Balance zwischen meinem beruf-
lichen und privaten Leben® bewerten die Antwortenden auf einer Skala von 1 = “stimme nicht
zu“ bis 4 = “stimme sehr zu" durchschnittlich mit einem Wert von 3,1. Die Geschlechter unter-
schieden sich kaum in ihrer Bewertung. In Bezug auf das Thema Work-Life-Balance fanden
sich jedoch Unterschiede zwischen Professorinnen und Professoren, die auch statistisch sig-
nifikant waren. Die Professorinnen gaben signifikant hdufiger an, dass sie aufgrund personli-
cher Verpflichtungen auf berufliche Aktivitaten wie zum Beispiel die Teilnahme an Konferenzen
oder die Arbeit an Veroéffentlichungen verzichten missen (p = 0,014). Manner wurden in der
Mehrzahl der Falle weniger in der Karriereentwicklung durch sogenannte Care-Aufgaben be-
hindert, wie beispielsweise die Kinderbetreuung, haushaltsnahe Tatigkeiten, die Betreuung

von pflegebedirftigen Angehérigen und stimmten dieser Aussage seltener zu.

Umso erstaunlicher war es, dass die Aussage ,Personliche Verantwortlichkeiten und Engage-
ments haben meine Karriereentwicklung verlangsamt® von beiden Geschlechtern mit Mittel-

werten von 2 bzw. 2,2 sehr ahnlich bewertet wurden.
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Familienzimmer

Weiterbildung ,,Erfolgreich in
Berufungskommissionen arbeiten”

LehrdeputatsermaRigung Neuberufener
far Didaktikkurse des BZHL

Kindertagesstatte

Handbuch zum Studium
,,Die Beuth Hochschule von A bis 2“

Kindernotbetreuung

Laborleitungs- bzw.
Flihrungskrafteschulung

Gewaltpraventions schulungen
,Schwierige Situationen meistern”

Pausenyoga

ermaRigte Teilnahme an
der Riickengymnastik

Dual Career Netzwerk Berlin

BVG Tickets fir Dienstreisen
innerhalb Berlins durch die Kasse

subventionierte Massagen am Arbeitsplatz

Kinderturnen ab 3 im Hochschulsport

in Anspruch genommen m

Pausenexpress 89,6%
95,2%

53,7%
81,0%
65,7%
76,2%
74,6%
76,2%
43,3%
66,7%
56,7%
66,7%
35,8%
61,9%
20,9%
52,4%
44.8%
52,4%
43,3%
47,6%
37,3%
38,1%
13,4%
38,1%
16,4%
23,8%
26,9%
19,0%

6,8‘,’/6

%
Angebot ist mir bekannt

M in Apspruch genommen w bekannt m

Ressourcen und Programme an der Beuth Hochschule

9,0%
23,8%

3,0%
0,0%

32,8%
42,9%

31,3%
23,8%

0,0%
0,0%

34,3%
38,1%

0,0%
4,8%

11,9%
28,6%

6,0%
19,0%

1,5%
0,0%

3,0%
4,8%

1,5%
4,8%

7,5%
4,8%

0,0%
4,8%

0,0%
0,0%

Angebot habe ich
bereits genutzt

W bekannt w

Legende: Angaben in Prozent, getrennt nach mannlich (m, n=75) und weiblich (w, n=21)
Abbildung 11: Ressourcen und Programme an der Beuth Hochschule
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Obwohl Frauen also aufgrund privater Verpflichtungen auf berufliche Aktivitdten verzichten
missen, haben sie nicht starker als ihre mannlichen Kollegen den Eindruck, dass sich ihre

Karriere verlangsamt hatte.

Der zweite signifikante Unterschied liegt in der empfundenen Wichtigkeit der Kinderbetreuung:
Professorinnen bewerteten das Vorhandensein einer Kinderbetreuung (p = 0,002), Kinderno-
tbetreuung (p = 0,000) und Unterstlitzung beim Finden als wichtiger (p = 0,000), auch wenn
sie es selbst, wie unter ,Programme und Ressourcen® (Abbildung 11) dargestellt, kaum nutz-
ten (p = 0,002; P = 0,000). In diesem Fragebogen gaben 75 Prozent an, Mitter zu sein und 63
Prozent Vater, die Gesamtzahlen an der Beuth Hochschule flir Technik sind anders herum

verteilt: 81 Prozent aller Professoren haben Kinder und nur 66 Prozent aller Professorinnen.

Die Zustimmung zu ausreichender Unterstiitzung der Hochschule fir werdende Eltern bzw.
Eltern kleiner Kinder war unter den Frauen gering. Der Mittelwert liegt bei 1,9 (1 = Stimme
nicht zu, 4 = Stimme sehr zu) im Gegensatz zu den mannlichen Antwortenden, die mit 2,7 eher
zustimmen. Keine der antwortenden Professorinnen stimmte dem sehr zu und nur 23 Prozent
der Frauen stimmten etwas zu, die Mehrzahl war gegenteiliger Meinung: ganze 43 Prozent
stimmten nicht zu. Die Freitext-Kommentare erlauterten hierzu vor allem die Wichtigkeit, die
Lehre den Kinderbetreuungszeiten anzupassen, sowohl, was die Ferienzeiten betrifft, als auch

mogliche Block- oder Online-Lehre.

Die Halfte aller Antwortenden war sich einig, dass die Uhrzeiten fur Besprechungen im Fach-
bereich wenig familienfreundlich waren, da sie frih am Morgen oder spat am Abend stattfan-
den. Professorinnen und Professoren unterscheiden sich in ihrer Bewertung nicht. Die Hoch-
schule als Gesamtes legt ihre Besprechungen etwas familienfreundlicher als die Fachbereiche

laut den Antwortenden.

Besprechungszeiten an der Hochschule

Die Besprechungen/Gremien in der Hochschule finden _ 21
regelmaRig friih am Morgen oder spadter am Tag statt ! 4 B Durchschnittliche

(n=48) Zustimmung
Frauen
Die Besprechungen meines Fachbereichs finden _ 26 .
regelmaRig friih am Morgen oder spéter am Tag statt ’ Durchschnittliche
(n=60) 2,6 Zustimung
Manner

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Legende: Skala von 0 (,Stimme nicht zu®) bis 4 (,Stimme sehr zu“); n=Anzahl der Antworten gesamt (Quelle:
EvaSys Ergebnisbericht, eigene Darstellung)

Abbildung 12: Familienfreundlichkeit von Besprechungen im Fachbereich
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7.3.8 Zufriedenheit

Die allgemeine Zufriedenheit aller Antwortenden an der Hochschule lag mit einer durchschnitt-
lichen Bewertung von 2,8 im oberen mittleren Bereich. Professorinnen waren jedoch etwas
zufriedener (3,0 zu 2,7) und wirden die Beuth Hochschule fir Technik signifikant (p = 0,047)
haufiger empfehlen, als ihre mannlichen Kollegen. Sie hatten aulRerdem weniger ernsthaft dar-

Uber nachgedacht, ihre Arbeitgeberin zu wechseln (siehe Abbildung 13).

Zufriedenheit mit der Hochschule

Wie zufrieden sind Sie generell an der Beuth Hochschule? _ 2 8

4
(n=94) _ 3,0
B Durchschnittliche Zufriedenheit Gesamt Durchschnittliche Zufriedenheit m
B Durchschnittliche Zufriedenheit w 0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

Legende: Skala von 0 (,Unzufrieden®) bis 4 (,Sehr zufrieden®); n=Anzahl der Antworten gesamt; w=weiblich,
m=mannlich (Quelle: EvaSys Ergebnisbericht, eigene Darstellung)
Abbildung 13: Generelle Zufriedenheit an der Beuth Hochschule fiir Technik

Die Zufriedenheit an der Beuth Hochschule deckte sich mit dem Ergebnis aller deutscher Pro-
fessoren, die zu 70 Prozent zufrieden oder sehr zufrieden mit ihrer Arbeitssituation sind (Semb-
ritzki & Thiele 2019).

Die Freitext-Kommentare zur Zufriedenheit, zur Unzufriedenheit und zu den Griinden, warum
Uber eine Kiindigung nachgedacht wird, wurden mittels MAXQDA ausgewertet und in einer
Matrix zusammengefasst, um die fUr die Professor*innen wichtigsten Punkte Ubersichtlich dar-

zustellen.

.Nette Kollegen, viele Freiheiten, nette Studierende” fasste eine Professorin die wesentlichen
Punkte zusammen, die die Professor‘innen zufrieden machten, die Beuth Hochschule fir
Technik als Arbeitgeber ausgewahlt zu haben. Das Wort ,nett* wurde auch von den Professo-
ren in den Kommentaren haufig gebraucht: ,Interessierte Studierende, nette Kolleg*Innen®,

ebenso wie die ,Gestaltungsfreirdume, Zeitautonomie (...)".
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Codesystem Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_m Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_w
4 @ Zufriedenheit
@™ Kkleine Studierendengruppen
@™ Ausstattung
@™ Status Professur
@™ SpaB am Fach/ Freude Fachrichtung
@ Verwaltungszusammenarbeit, auch Hoc

@™ Studierendenzusammensetzung O o
@™ Gehalt und Arbeitsmodalitaten °

@™ Arbeitsklima des Fachbereiches / Fache [ ] ®
@™ Kolleginnen und Kollegen o ‘
@™ Work Life Balance .

@™ Maglichkeit zu unterrichten o

@ Unbefristete Tétigkeit

@™ Standortfaktor °

@™ Forschungsmdglichkeiten . °

@ Gestaltungsspielrdume O o
@™ Sinnhafte Tatigkeit ° [}

Abbildung 14: Codesystem zur Zufriedenheit
(Quelle: MAXQDA, Auswertungsergebnis)

Die Faktoren, die zur Unzufriedenheit beitrugen, fassten die folgenden Ankerzitate einer Pro-
fessorin und eines Professors zusammen: ,Dominanz Verwaltung und dortige Prozesse, Aus-

stattung Fachbereiche“ und ,immenser Administrationsaufwand!!!l.

Codesystem Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_m Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren w
4 @3 Unzufriedenheit
0§ FH-Studiensystem
&g Forschungsmdglichkeiten
&9 Wertschatzung Lehrtéatigkeit
@9 Zusammensetzung Studierende
&9 Arbeitsklima
T@ Zusammenarbeit mit HS-Leitung ) °
&g Kolleginnen und Kollegen
&8 W-Besoldung/Gehalt
@9 Ausstattung (zeitlich, raumlich, persone
&9 Zusammenarbeit mit der Verwaltung

@9 akademische Selbstverwaltung
&8 Anzahl Studierende

Abbildung 15: Codesystem zur Unzufriedenheit
(Quelle: MAXQDA, Auswertungsergebnis)

Sowohl die Kommentare zur Instandhaltung, Bauzustand und Raumnot wurden zur (raumli-
chen) Ausstattung gezahlt, als auch jene, die sich beispielsweise Uber nicht ausreichende
(zeitliche oder personelle) Ausstattung bei der Betreuung von Abschlussarbeiten aul3erten:
»Graduelle schleichende Schlechterstellung in allen Bereichen: Zu viele Bachelor- und Mas-

terarbeiten, denen kaum noch eine Lehrdeputatserméfligung gegenliibersteht”.
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Codesystem Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_m Beuth-Ein place to be_m. Kommentaren_w
4 @7 Griinde Kiindigung
&% Lehrbelastung
% Gestaltungsspielrdume
&% Weiterentwicklung o
&% Forschungsmdglichkeiten o
&% Wertschatzung Lehrtatigkeit
@2 Zusammensetzung Studierende
&% Arbeitsklima s}
&% Zusammenarbeit mit HS-Leitung o °
&% Kolleginnen und Kollegen

&% W-Besoldung/Gehalt . °
9% Ausstattung (zeitlich, raumlich, persone @ O
&% Zusammenarbeit mit der Verwaltung o °
&% akademische Selbstverwaltung ) .

&% Anzahl Studierende

Abbildung 16: Codesystem zu den Kiindigungsgriinden
(Quelle: MAXQDA, Auswertungsergebnis)

Bei den Professorinnen wurde die Ausstattung als Hauptgrund genannt, mdglicherweise kin-
digen zu wollen, das Gehalt, wenn Gberhaupt, dann im Nebensatz, wie das folgende Ankerzitat
illustriert: ,Ausstattung der Labore und Lehrrdume, Gehalt; Finanzielle und zeitliche Méglich-
keiten, Forschung zu gestalten (...)". Wohingegen die Professoren hauptsachlich die als zu
gering empfundene Besoldung nannten und flr eine ,Aussicht auf Universitatsprofessur mit
héherer Besoldung”“ oder wegen des ,Besoldungsverhalten des Berliner Senats” kiindigen
wirden. Die Grinde fur diese Befunde kdnnten laut der Studie von Sembritzki und Thiele
(2019) im vorherigen Einkommen liegen. Aus ihrer Studie ergab sich, dass das Professuren-
Einkommen der Manner, im Vergleich zu den Téatigkeiten vor der Professur, verringert hatte,
insbesondere in den MINT-Fachern. Bei den befragten Frauen hat sich das Einkommen jedoch
erhoht bzw. blieb weitgehend unverandert. Dieses Ergebnis wird von den Wissenschaftlern
als Gender Pay Gap angesehen, der sich durch die Berufung teilweise aufgehoben hat (Schle-
gel 2006; Schmidt 2016; Sembritzki & Thiele 2019).

8. Zusammenfassung und Fazit

Alle bisherigen Anstrengungen und MalRnahmen haben bislang nicht den gewtnschten Erfolg
erbracht ein ausgewogenes Grofienverhaltnis zwischen Professorinnen und Professoren an
technischen Hochschulen zu erreichen. Die vorliegende Studie hat beispielhaft fur die Beuth
Hochschule fiir Technik untersucht, was HAW im Recruitingprozess und im Bewerbungsver-
fahren, in den Strukturen und im Organisationsklima verandern sollten, um eine technische
Hochschule zu einem attraktiven Arbeitsort (place to be) zu machen. Hierbei lag der Schwer-
punkt bei der Identifikation mdglicher geschlechterbezogener Unterschiede in den Bewertun-
gen verschiedener Attraktivitatsdimensionen. Dabei zeigte sich, dass der grofite signifikante

Unterschied zwischen den Geschlechtern in Bereich der Forschung liegt. Professorinnen ist
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es wichtiger als Professoren forschen zu kdnnen. Der zweitgrofite signifikante Unterschied lag
darin, dass fuir Manner eine bessere Work-Life-Balance im Vergleich zu der vorherigen Tatig-
keit, in der Wirtschaft offensichtlich ein wichtigerer Grund fur eine Professur darstellt, als fur
Frauen. Frauen tUbernehmen mehr informelle Arbeiten und empfinden ihre Uberbelastung in
der akademischen Selbstverwaltung durch die Quotierung trotzdem als weniger belastend und

wollen sich zuklnftig dennoch engagieren.

Die Auswertung hat auch ergeben, dass die befragten Frauen forschungsstarker und glickli-
cher an der Hochschule sind als ihre mannlichen Kollegen und die Hochschule als Arbeitsort

starker weiterempfehlen wirden, als ihre mannlichen Kollegen.

Deutliche Unterschiede zeigten sich auch bei der Bewertung der Karriereentwicklung. Profes-
sorinnen gaben haufiger an, dass ihre persénlichen Verpflichtungen und Care-Aufgaben sie
an beruflichen Aktivitaten hinderten. Folglich ist fiir Frauen auch die Unterstitzung bei Famili-
enarbeit wichtiger, als fir Manner. Mit Blick auf die potentielle Behinderung der Karriereent-
wicklung aufgrund von Care-Aufgaben, zeigte sich aber, dass Professorinnen nicht der Mei-
nung sind, dass ihre Karriere dadurch beeinflusst wurde. Dieses Ergebnis kann maoglicher-
weise ein Stichprobeneffekt sein, da es sich bei den Befragten um diejenigen handelt, die ihre

Karriere zur Professur erfolgreich abgeschlossen haben.

Betrachtet man die Zufriedenheit und die Uberwiegend im positiven Bereich liegenden Antwor-
ten der Auswertung, dann ist die Grundfrage ,Ist die Beuth Hochschule fur Technik ein place

to be?“ klar und geschlechtsunabhangig mit einem ,Ja“ zu beantworten.

9. MaBRnahmen und Losungsansatze

Als Lésungsansatze fir die Bearbeitung der aufgezeigten Problemfelder werden im wissen-
schaftlichen Diskurs berwiegend formal-organisatorische Malihahmen vorgeschlagen. So
etwa die Einfuhrung von Quoten fur Frauen bei der Besetzung der Berufungskommissionen,
ein gezieltes Gendercoaching der in die Auswahlprozesse einbezogenen Personen, um deren
Sensibilitat fur das Thema zu steigern (Steinweg 2015), die Beschreitung neuer, insbesondere
auch Wissenschaftlerinnen bertcksichtigender Wege zur Akquisition von Hochschullehrer*in-
nen, Teilanonymisierung von schriftlichen Informationen, um den Einfluss von Gendervorurtei-
len zu reduzieren (Braun et al. 2015) und die Schaffung von hochschulweiten Berufungsstan-
dards (Jeschke et al. 2013), um nur einige zu nennen. Seitens der Bundeskonferenz der
Frauen- und Gleichstellungsbeauftragten an Hochschulen (BuKoF e. V.) wird besonders dem
Instrument der Standardisierung grof3e Bedeutung beigemessen. In einer Stellungnahme zur
offentlichen Anhérung des Bundestagsausschusses fur Bildung, Forschung und Technik vom

19. Oktober 2016, die dem Thema ,Chancengleichheit im Wissenschaftssystem® gewidmet
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war, wird fur alle Gesetzesvorhaben und Forderprogramme die Bericksichtigung von Gleich-
stellungsstandards im personellen und strukturellen Bereich sowie hinsichtlich der Inhalte,

Kompetenzen und Ressourcen gefordert (Niehoff 2016).

Die Richtung notwendiger Veranderungen und mdgliche MaRnahmengebiete zur Uberwin-
dung der Benachteiligung von Frauen innerhalb des Systems ,Wissenschaft’ sind also durch-
aus klar umrissen, wobei sie wesentlich auf die Organisationsstrukturen bezogen sind. Der
dahinterstehende Gedanke ist, durch gezielte Eingriffe in diese Strukturen Bedingungen zu
schaffen, die zu mehr Chancengleichheit der Geschlechter und damit auch zu mehr Vielfalt in
Forschung und Lehre fihren, und zwar beruhend auf der Annahme, dass sich daraus zwangs-
laufig auch eine Veranderung der Organisationskultur ergibt. Die Vorstellung einer auf diese
Art provozierten positiven Entwicklung ist sicher nicht falsch. Es stellt sich allerdings die Frage,
unter welchen Bedingungen sie sich am effektivsten und damit letztlich auch am effizientesten

fur die Organisation, wie auch die jeweiligen Betroffenen vollziehen kann.

Zur Umsetzung von Reformen kénnen basierend auf der vorliegenden Studie folgende erste
Handlungsempfehlungen fir die Beuth Hochschule gegeben werden. Sie zielen darauf ab,
stereotype Genderkategorien und weitere soziale Differenzkategorien in der Organisations-
struktur und —kultur zu reflektieren, zu dekonstruieren und damit aufzubrechen (Rheinlander
2015).

Active Sourcing: Gezielte Ansprache von Frauen

Die Akquirierung von Professor*innen durch addquate Ausschreibungen und direkte Kontakt-
aufnahme ist ein wichtiger Schritt einer zielgruppendifferenzierten Personalrekrutierung. Dabei

kommt dem ,Active Sourcing‘ eine besondere Bedeutung zu.

Active Sourcing bedeutet im Wesentlichen friihzeitig und proaktiv auf potentiell geeignete Kan-
didatinnen z. B. auf Tagungen und Kongressen sowie in relevanten Netzwerken zu zugehen,
sie Uber mdgliche Karrierewege an der Hochschule zu informieren und die Hochschule als
einen attraktiven Arbeitsort (place to be) zu prasentieren. Die Auswertung zeigt, dass ein Grol3-
teil der Professor*innen diese Aufgabe nicht wahrnimmt oder sich der Wichtigkeit nicht be-
wusst ist. Dementsprechend sollte die Bedeutung eines Active Sourcing hochschulweit starker
in den Blick genommen werden z. B. im Rahmen der Schulungsmalnahmen fiir Berufungs-
mitglieder. Da diese SchulungsmafRinahmen aber in der Regel erst besucht werden, wenn eine
konkrete Berufung ansteht, ist der Schulungszeitpunkt flir ein Active Sourcing im jeweiligen
konkreten Berufungsverfahren meist zu spat, denn es setzt weit friiher an. Hilfreich konnte es
daher sein, verpflichtende Schulungen fiir alle Professor*innen zum Thema Active Sourcing
und Gestaltung gendersensibler Berufungsverfahren anzubieten. Erleichternd kdnnten hier

auch online Schulungs- und Informationsangebote sein.
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Sollte sich der gefundene Geschlechtsunterschied hinsichtlich der Wichtigkeit der Forschungs-
moglichkeiten bestéatigen, sollte auch bei der Akquise von Professorinnen besonders auf For-

schungsmaglichkeiten und Forschungsunterstitzung hingewiesen werden.
Personalentwicklung und Diversity Management

Laut des Wissenschaftsrats (2018) ist die systematische Herangehensweise zum Thema Per-
sonalentwicklung, abgesehen von der akademischen Weiterqualifizierung, fir den Hochschul-
sektor noch relativ neu. Hier gilt es neue organisationale Strukturen aufzubauen, die Perso-

nalentwicklung und Diversity Management miteinander verbinden.

Zu einer attraktiven Personalentwicklung gehort fur Professor*innen an HAW der Austausch
mit der betrieblichen Praxis. Dieser kann im Kontext von gemeinsamen Forschungsvorhaben
erfolgen oder durch Freistellungen zur Auffrischung des Praxiswissens. Aktuell werden aber
laut Wissenschaftsrates an technischen Hochschulen Forschungsfragen bzw. auf3erhoch-
schulische Praxisphasen mehrheitlich nicht in Anspruch genommen, weil die Lehrdeputate in
MINT-Fachern haufig nicht aufgefangen werden kénnen (Wissenschaftsrat 2018). Hier besteht
dringender Regelungsbedarf, der jedoch nicht nur innerhalb einzelner Hochschulen, sondern

regional oder bundesweit vorgenommen werden muss.
Gendergerechtes Organisationsklima

Der wesentliche Kritikpunkt der Professor*innen in der vorliegenden Umfrage lag in den als
langsam und hinderlich wahrgenommenen Verwaltungsablaufen. Hier empfiehlt sich eine Pro-
fessionalisierung und Weiterentwicklung der Verwaltungsprozesse hin zu mehr Service-Orien-
tierung.

Zu einem gendergerechten Organisationsklima gehdren Moglichkeiten der Beteiligung und
Entscheidungstransparenz auf verschiedenen Ebenen der Organisation. Auf der Ebene der
Fachbereiche sind die Beurteilungen der Befragten tendenziell positiv. Dieses Ergebnis sollte
Grund und Ansporn sein, diese positiven Beurteilungen zu bewahren und zu verstetigen. Mitt-
lere Beurteilungen bei den Fragen ,Ich fuhle mich in informelle Netzwerke in meinem Fachbe-
reich integriert” oder ,ich mache Arbeiten, die in meinem Fachbereich nicht formal anerkannt
werden® und ,ich muss Aufgaben machen, die nicht zu meinem Aufgabenverstandnis geho-

ren®, liefern konkrete Hinweise, wo die Verbesserungspotentiale liegen.

Interessant sind hier auch die Hinweise auf Abweichungen der realen Arbeitszeitverteilungen
in Bezug auf Lehre, Forschung, Beratung, akademische Selbstverwaltung und der gewlinsch-
ten Verteilungen. Beide Geschlechter mochten den Zeitanteil flir Forschung auf Kosten der
Lehre deutlich erhéhen. Hier sollte gerade unter dem Gesichtspunkt einer innovativen Organi-
sationsentwicklung nachgedacht werden, wie diesen Winschen nach mehr Forschung ange-

messen Rechnung getragen werden kann.
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Kritischer werden die verfigbaren technischen, raumlichen und personellen Ressourcen be-
urteilt. Hier sollte ebenfalls im Sinne der Organisationsentwicklung Uberlegt werden, wie lang-

fristig bessere Ressourcenzuschnitte sichergestellt werden kénnen.

Organisationsklimaanalyse als kontinuierliches Organisationsentwicklungsinstrument

etablieren

Zuletzt ist eine regelmaflige Wiederholung der Befragung sinnvoll. Die Wahrnehmung jener
Zustande, Erscheinungen, Setzungen und aus ihnen resultierenden Haltungen, die als ,Orga-
nisationskultur’ bezeichnet werden, hat fir das Funktionieren der jeweiligen Organisation eine
hohe Relevanz. Die Ergebnisse der Studie lassen Tendenzen zu Handlungsempfehlungen
und mogliche MalRnahmen zu, die in zuklnftigen Untersuchungen auf ihre Umsetzungserfolge
analysiert werden mussten.

So kann aus vorhergehenden Befragungen ein Erwartungsraster entwickelt werden, auf des-
sen Grundlage dann die Erfiillung unterschiedlicher Standards verschiedener Merkmale des
Organisationsklimas durch Wiederholungsmessungen bewertet werden. Es ware damit ein
Werkzeug geschaffen, um die Exzellenz von Hochschulen bezliglich Gendergerechtigkeit tat-
sachlich zu erfassen und sie nicht nur anhand von Daten, wie dem Anteil an Doktorandinnen
und Fachartikeln oder der Zahl an Projekten und der Summe eingeworbener Drittmittel zu

definieren.

Die Organisationskultur ist ohne Zweifel ein qualitativer Faktor, der letzten Endes die Wirk-
samkeit der Organisation wesentlich mit beeinflusst und die Bricke zur Auseinandersetzung
mit den rein personenbezogenen Faktoren des Systems ,Wissenschaft’ bildet. An dieser Stelle
sollte zukunftige Forschung ansetzen. Es gilt, einerseits weitere Informationen und Daten Uber
die bestehenden Strukturen zu sammeln, um sie bis ins Detail analysieren und verstehen zu
kénnen, andererseits die Wirkung dieser Strukturen und mdglicher Veranderungen auf die Be-
teiligten abschatzen und/ oder nachvollziehen zu kdnnen, nicht zuletzt vor dem Hintergrund

personlicher Erwartungen und Erfahrungen der Protagonist*innen.

Der Publikation liefert am Beispiel der Beuth Hochschule fir Technik einen Einblick in das
Innenleben einer technisch ausgerichteten Hochschule. Es werden dartber Informationen ge-
liefert, was die wichtigsten Entscheidungsfaktoren fiir eine Bewerbung an der Hochschule wa-
ren, wie das Bewerbungsverfahren und wie das Organisationsklima erlebt wird. Damit werden
Hinweise auf mégliche MaRnahmen fir geschlechtergerechte Berufungsverfahren und ein ge-

schlechtergerechtes Organisationsklima gegeben.

Die Aussagekraft dieser Studie ist durch die Spezifitdt der Stichprobe und die geringe Fallzahl,
beschrankt. Die Ergebnisse kénnen daher nur als Tendenzbeschreibung gewertet werden. Es

bedarf weitere Daten und Studien in diesem Feld, um die Frage, was eine geschlechterge-
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rechte technisch ausgerichtete Hochschule ausmacht, zu beantworten. Besondere Aufmerk-
samkeit kdnnte zum einen auf der individuellen Ebene der Pfadabhangigkeiten der wissen-
schaftlichen Karrierewege von Frauen an technisch ausgerichteten Hochschulen geschenkt
werden. Laut Sembritzki und Thiele (2019) ist dieser Bereich, insbesondere der Pfad der au-
Rerakademischen Berufspraxis noch immer ein undurchsichtiger Bereich. Der Wissenschafts-
rat (2018) hebt hervor, dass zukiinftig neben den Berufungsverfahren auch neue soziale Inno-
vationen, Instrumente und Struktur-Reformen in Hinblick auf ihr Attraktivitatspotential flir Pro-
fessorinnen analysiert werden muissen. Zukulnftig bedarf es weiterer und vertiefte Analysen
Uber strukturelle Reform der Personalgewinnung, -struktur und -entwicklung an technisch aus-

gerichteten Hochschulen.
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